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Resumen
La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre las competencias
laborales y productividad de los trabajadores de un gobierno local, 2022; sustentado
en una metodologia de tipo aplicada de enfoque cuantitativo, nivel correlacional y de
disefio no experimental. Se aplicaron dos cuestionarios a 70 trabajadores
profesionales que laboran en las areas administrativas, recursos humanos,
contabilidad, tesoreria, logistica y presupuesto, de ambos sexos con los siguientes
rangos laborales: personal nombrado, personal CAS y personal bajo la modalidad
locador de servicio. Los resultados evidenciaron que el 55.7% de los trabajadores
opinan que la competencia laboral es de nivel regular, mientras que el 42.8% indicaron
que la productividad laboral es de nivel regular. Asimismo, la prueba rho de Spearman
arrojo un p-valor igual a 0,000, por debajo del nivel de significancia (a=0,05) frente a
estas circunstancias se debe rechazar la hipotesis nula, concluyendo que, si existe una
relacion significativa entre las competencias laborales y productividad laboral en los
trabajadores, asimismo, el coeficiente de relacion fue igual a 0,791 lo cual indica que
las dos variables se encuentran relacionadas de forma directa y de nivel alto. Se
concluy6 que, a mayor desarrollo de competencias laborales, se evidenciaran mayor

productividad laboral en los trabajadores de un gobierno local, 2022.

Palabras clave: Competencias laborales, eficiencia, eficacia, efectividad, productividad

laboral.
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Abstract
The objective of the research was to determine the relationship between labor skills
and productivity of workers of a local government, 2022; based on an applied
methodology of quantitative approach, correlational level and non-experimental design.
Two questionnaires were applied to 70 professional workers who work in the
administrative, human resources, accounting, treasury, logistics and budget areas, of
both sexes with the following job ranks: appointed personnel, CAS personnel and
personnel under the service locator modality. The results showed that 55.7% of the
workers believe that labor competition is of a regular level, while 42.8% indicated that
labor productivity is of a regular level. Likewise, Spearman'’s rho test yielded a p-value
equal to 0.000, below the level of significance (a=0.05) under these circumstances, the
null hypothesis should be rejected, concluding that, if there is a significant relationship
between the labor competencies and labor productivity in workers, likewise, the
relationship coefficient was equal to 0.791, which indicates that the two variables are
directly related and at a high level. It was concluded that, the greater the development
of labor competencies, the greater labor productivity will be evidenced in the workers

of a local government, 2022.

Keywords: Labor competencies, efficiency, efficacy, effectiveness, labor productivity.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones estan en la necesidad de realizar cambios y
procedimientos, suscitado por el proceso de la globalizacion, el cual ha repercutido
favorablemente en su entorno en conjunto con actividades elaboradas para darles a
los colaboradores un mejor cargo laboral y asi disminuir cualquier amenaza externa.
Ante lo mencionado, el colaborador debe poseer competencias laborales que permitan
respaldar su puesto y su posicion, a fin de no ser relevado de su cargo. Rojas et al.
(2020) fundamenta que toda persona dentro del entorno laboral debe conocer bien sus
actividades a realizar, tener habilidades y competencias adecuadas para ejercer su

puesto o cargo que se le asigne.

Actualmente los gobiernos locales estan en competencia, donde la realizacion de los
trabajadores se ha vuelto mas sensible en su puesto laboral, por lo que la productividad
laboral llega a ser el principal objetivo, es asi que las instituciones publicas han llegado
a tener mas importancia con el fin de brindar un mejor servicio a la poblacion,
evidenciando una falta de competencia laboral (escasos conocimientos laborales
experiencia laboral en funcion al cargo a desempefiar, hecho que genera una dificultad

al momento de la produccién laboral Vicente y Chavez; 2019)

Fedulova et al. (2019) manifiesta que 8 de cada 10 colaboradores tienden a disminuir
su productividad por factores como el estrés, o por la poca competitividad dentro de
sus funciones y poder llevarlas sin alguna dificultad. Asimismo, se evidencia que las
deficientes competencias laborales se basa por la mala seleccion o reclutamiento de
personal, finalizando en colaboradores estresados, de baja productividad y, por ende,

de rendimiento dentro de una organizacion.

En ese sentido, toda organizacion busca mejorar su productividad con el fin de
incrementar sus ganancias, pero para ello requiere orientarse por un camino seguro
hacia la obtencion de objetivos y generar valor para mejorar el desempefio individual

y organizacional, generando con ello, las competencias laborales.

Es asi la importancia, que el Ministerio de Trabajo y Promocién de Empleo (2018)

considera procedimientos eficientes para seleccionar y contratar a personas idoneas



acorde al perfil y competencias requeridas, el cual sean capaces de desempefiarse
productivamente para obtener el logro de las metas y objetivos trazados por entidades.
Un estudio realizado argumenté que la productividad va acompafiada de la
competitividad, de los valores que se practican, y la organizacidén que tienen para llevar
a cabo sus funciones. En Ecuador un estudio revel6 que el 70% de los colaboradores
estan en promedio de eficiencia total en su productividad, siendo un 30% el cual debe
trabajar en mejorar sus competencias laborales para alcanzar mayor eficiencia
(Moreno, 2021). Nieto (2020) también refiri6 que cerca de 39% de los colaboradores
no llegaban a una eficiente productividad. Alienados a ellos, se deduce la falta de

competencias laborales para lograr mayor productividad.

Descrito la importancia por tener colaboradores productivos, entra a tallar la necesidad
de conocer sus competencias laborales para desempefar sus funciones. En una
municipalidad de Lima Metropolitana, se viene dando indicios que los colaboradores
tienen carencias en la realizacion de sus funciones, ello se cree por deficiencia en sus

competencias laborales ocasionando que su productividad se vea afectada.

Por lo tanto, el problema general de la investigacion se realiza de la siguiente manera,
¢ Cudal es la relacion entre las competencias laborales y la productividad en los
trabajadores de un gobierno local, 2022? También la investigacion tiene los siguientes
problemas especificos: ¢, Cudl es la relacion entre los valores y actitudes con la eficacia
en los trabajadores en un gobierno local, 20227, ¢ Cual es la relacion entre aptitudes y
eficiencia en los trabajadores en un gobierno local, 20227, ¢Cual es la relacion entre
capacidades y efectividades en los trabajadores en un gobierno local, 2022?

El estudio se justifica por incrementar el conocimiento existente de competencias
laborales y productividad en un gobierno local, para que junto al conocimiento existente
conformen el nuevo conocimiento, y sirva de cimiento para posteriores estudios.
Practicamente, se sustenta por diagnosticar el comportamiento de las variables e
intentar asociarlas. Socialmente, tendra resultados valiosos para que entidades
interesadas en el tema, jefes de recursos humanos, e individuos que puedan tomarlo

en consideracion para la propuesta de estrategias. Metodoldégicamente, estara



sustentado en el método cientifico, en instrumentos validos y confiables para obtener

resultados que reflejen la realidad y comportamiento de las variables en estudio.

Por lo tanto se tuvo por objetivo general: determinar la relacion entre las competencias
laborales y productividad de los trabajadores de un gobierno local, 2022; como
objetivos especificos se tuvieron; a) determinar la relacion entre los valores y actitudes
con la eficacia en los trabajadores de un gobierno local, 2022, b) determinar la relacion
entre las aptitudes y la eficiencia en los trabajadores de un gobierno local, 2022, c)
determinar la relacion entre las capacidades y la efectividad en los trabajadores de un

gobierno local, 2022.

La hipdtesis general fue, existe relacion entre las competencias laborales y
productividad en los trabajadores de un Gobierno local, 2022; mientras que, como
hipotesis especificas se tiene; a) existe relacion entre los valores y actitudes con la
eficacia en los trabajadores de un gobierno local, 2022, b) existe relacion entre las
aptitudes y la eficiencia en los trabajadores un gobierno local, 2022, c) existe relacion

entre las capacidades y la efectividad en los trabajadores de un gobierno local, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Moreno y Chévez (2021) en Ecuador dentro de un contexto publico de la ciudad de
Ambato buscaron analizar la influencia de la gestion laboral y la productividad de los
gobiernos auténomos descentralizados de la zona 3. Se bas6 en una metodologia de
investigacion basica y no experimental, donde se evalud a 82 colaboradores de ambos
sexos por medio de la encuesta y el cuestionario. Los resultados obtenidos reflejan
que el 82% de los trabajadores obtuvieron un nivel bueno de eficiencia total en la
productividad laboral, detallando indicadores de la productividad se evidencio que el
50% afirma cumplir sus actividades en el tiempo estimado, el 68% realiza un trabajo
de calidad, y el 50% hace seguimiento a sus documentos para que se realicen en el
tiempo previsto; asimismo, considerd que la productividad dentro de los gobiernos
locales debe ser trabajada para llegar al cumplimiento de objetivos y metas de corto o
largo plazo. Se concluyé que, la gestién laboral desde su punto de habilidades y
oportunidades si influye moderadamente en la productividad (Rho=0.487), viéndose
mejor la productividad luego de realizar planificacion, organizacion y disciplina para las
actividades de las diferentes éreas de trabajo.

Davila (2021) en su investigacion realizada en Guayaquil-Ecuador en una empresa del
rubro de cablevisidén evalu6 a sus colaboradores del area operativa, a fin de generar
un modelo para el incremento de productividad de los colaboradores de una entidad
en Vinces, se basé en una metodologia mixta, descriptiva, no experimental que fue
evaluada por un cuestionario y una guia de entrevista a 11 trabajadores del area
operativa. Los resultados mostraron que el 73% considera que la productividad tiene
niveles no esperados y debe generarse estrategias para incrementarla, para ello,
deben mejorarse los procedimientos y procesos dentro de cada area del contexto
estudiado; el 55% argument6 que la supervision es deficiente sin preocupacion por
parte de los superiores de la empresa; el 73% refirié que existe deficiente evaluacion
de sus funciones o actividades dentro de la empresa. Se concluye que la empresa
presenta deficiencias en su planificacion y organizacion, afectando directamente y de

forma negativa a la productividad, consecuencia que se llegaba hasta tener duplicidad



de funciones, sobrecarga laboral y mal manejo de las actividades dentro de la entidad.
Es de vital importancia el desarrollo de un disefio organizacional con indicadores como
capacitaciones, evaluaciones, orientacion, trabajo en conjunto, entre otros, para

mejorar la productividad del personal.

Santillan (2020) en su investigacion realizada en Ecuador en la ciudad de Babahoyo,
evaluo a colaboradores de empresas dedicadas al rubro familiar, a fin de optimizar las
competencias laborales en las empresas familiares, sustentado de un modelo
organizacional; se bas6 en una metodologia mixta, descriptiva, donde se evaluaron a
7 empresas mediante una encuesta y un analisis documental a 76 empleados que
laboran en distintas areas de estas empresas. Los resultados mostraron incorrectos
procedimientos y procesos intentando fortalecer las competencias laborales dentro de
las entidades. Se diagnostico también que el 56% de las entidades tienen carencias
en el tema organizacional y cultura dentro del contexto, haciendo que las competencias
laborales de su personal no puedan explayarse al momento de sus funciones. Se
concluye que al proponer el modelo de optimizacion de las competencias laborales
dentro del rubro permite la estabilizacion laboral de las mismas, es decir contribuye a
qgue los colaboradores puedan tener mayor orientacion, capacidades, aptitudes y

valores para hacer frente a los objetivos dentro de la organizacion en estudio.

Rahmani et al. (2019) en su investigacion realizado en Irdn dentro de los
departamentos de servicios urbanos y ambientales, buscaron mejorar la productividad
entre los empleados del municipio de Teheran, basandose en un estudio basico y no
experimental que fue evaluada por la encuesta a 384 gerentes. Los resultados
obtenidos mostraron cinco categorias principales de factores que afectan la
productividad de los empleados, siendo los factores organizacionales con un peso del
39.7% los que mejor explican a la productividad, lo sigue los agentes de gestion quien
explica en 25.9%, factores individuales en un 16.9%, factores culturales en un 9.4%, y
factores tecnoldgicos con un 8.2%. Refiere también que la productividad laboral dentro
del contexto de estudio no es la adecuada pero que tampoco es deficiente, detallando

en un nivel regular, dejando observado la mejora de la gestion de recursos humanos.



Se concluy6 que cualquier mejora para la productividad en la gestion de los recursos

humanos en esta entidad se basa en la mejora del status que de estos factores.

Mirkamali et al. (2019) en Irdn dentro de dos hospitales de Isfahan, buscaron
determinar la relacion entre el agotamiento laboral y la productividad de los empleados
en un establecimiento de salud publica, se bas6 en una metodologia de investigacion
aplicada relacional que fue evaluada por el cuestionario estandar de agotamiento de
Maslach y el cuestionario estandar de productividad de recursos humanos de Hersey
y Goldsmith a 294 empleados. Los resultados reflejaron que el agotamiento emocional
se relaciona negativamente en un 86% a la productividad, la despersonalizacion en un
83% y la reduccién de la realizacién personal en un 85%; todas las variables tienen
una relacion inversa con la productividad de los empleados. Refiere también que el
personal debe estar bien capacitado, tener las competencias adecuadas y debe
percibir un ambiente laboral adecuado para que su produccidén no se vea afectada
negativamente. El bienestar psicologico es importante para la productividad de los
trabajadores que siempre estdn expuestos a las enfermedades por atender a los
pacientes con diferentes sintomas. Se concluyé que existe relacion significativa alta e

inversa en ambas variables (rho=-0.80).

Diaz et al. (2018) en su investigacion realizada en Venezuela, basada en un estudio
que comprendié evaluar 10 empresas familiares, a fin de determinar la relacion entre
el ADN organizacional y la productividad en las empresas familiares, utilizando una
metodologia cuantitativa correlacional y de disefio no experimental donde se evaluaron
a 70 colaboradores por medio de cuestionarios referidos a cada una de las variables.
Los resultados evidenciaron que las empresas estudiadas tienen un ADN sano y
presentan alta productividad. Se encontro también que los trabajadores, son valiosos
factores que generan mayor productividad, siempre y cuando no se vean afectados
por factores externos como maquinarias, motivacién, entre otros. Se concluye que el
ADN organizacional guarda mucha asociacion con la productividad siendo de
correlacion positiva moderada entre el ADN dentro de la organizacion y la
productividad laboral, ratificado por la prueba r de Pearson quien arrojo un valor de



0.581. De los resultados se desprende que un colaborador con mayor ADN o
identificacion con la empresa tiende a generar mayores indicadores de productividad

dentro del sector de empresas familiares.

Yucra y Parillo (2021) en su investigacion realizada en la municipalidad distrital José
Maria Quimper, buscé determinar la relacidbn entre satisfaccion laboral con la
productividad de los trabajadores, se basé en una metodologia cuantitativa, descriptivo
correlacional aplicando el cuestionario a 40 trabajadores. Los resultados arrojaron el
32% y el 40% de los colaboradores se encuentran siempre y casi siempre satisfechos;
por lo cual las condiciones de trabajo se encuentran en nivel bueno, ya que poseen el
espacio, ambientes, herramientas, equipos, material de trabajo y medios de transporte
necesarios para poder desenvolverse en sus labores y funciones encomendadas a
desempeiiar en su puesto de trabajo; en contraparte el 68% se encuentran en mayor
y menor medida insatisfechas con las condiciones de trabajo en dicha municipalidad;
asimismo la minoria de los colaboradores necesitan que se mejore sus condiciones de
trabajo para mejorar su productividad. Se concluye que dicha relacion entre las

variables se encuentra interconectada.

Nieto (2020) en su investigacion realizada en Pacora-Lambayeque ejecutada en la
municipalidad de dicho distrito, busco determinar la influencia de la satisfaccion laboral
en la productividad de los colaboradores administrativos, basada en una metodologia
no experimental sometida a 34 trabajadores que fueron intervenidos por la encuesta.
Los resultados reflejaron que el 60% de los colaboradores estan de acuerdo con el
nivel de productividad laboral, asimismo, el 70% considera que existe eficacia
personal, el 50% esta de acuerdo con la eficiencia del personal para lograr sus
actividades, y el 62% afirma la existencia de una productividad efectiva; sin embargo,
dejaron claro que la productividad del colaborador se ve afectada por cada satisfaccion
gue percibe, si un trabajador se siente insatisfecho en su trabajo, su productividad se
verd afectada considerablemente. Se concluy6 que, si existe una correlacion aceptable
en ambas variables, ello manifestado por un coeficiente rho igual a 0.531, el cual afirma

relacion positiva moderada entre variables. Del colaborador se busca su maxima



productividad, pero si no cuenta con herramientas, actitudes y aptitudes frente a sus

obligaciones, esta no seréa la deseada, por lo que no se rendiran buenos resultados.

Pastor (2020) en su investigacion realizada en Chiclayo especialmente en la
municipalidad distrital de Pacora se evaluaron a los colaboradores del area
administrativa, operaciones, contabilidad y RR.HH., a fin de proponer un plan de
gestion del talento humano basado en un modelo para optimizar la productividad
laboral de los colaboradores de la entidad en mencién, se basé en una metodologia
cuantitativa, descriptivo, no experimental, donde se someti6 50 trabajadores
intervenidos por una encuesta mediante un cuestionario que evidencio el diagnostico
del nivel de productividad dentro de la municipalidad. Los resultados arrojaron que el
42% de trabajadores cumplen sus funciones con eficacia y eficiencia; el 40% no
siempre respetan o cumplen sus funciones o reglas dentro del cabildo, teniendo
influencia directa con la productividad laboral. Se concluye que las productividades
laborales presentan niveles adecuados, pero debe existir fomento de mejor
satisfaccion y motivacién, a fin de generar buenos resultados dentro del cabildo. Se
propuso el modelo y el plan donde se considera importante mayor orientacion y

liderazgo del personal dentro de las diferentes areas de la organizacion publica.

Vicente (2019) en su investigacion realizada en Tacna en las unidades orgénicas de
un municipio de la ciudad objeto de estudio, buscaron identificar las competencias
laborales en la gestion publica y la afectacion en la productividad en una municipalidad
Tacnefia, basado en tipo de estudio basico no experimental que fue evaluada por un
test de competencias laborales y una ficha de registro documental a 108 trabajadores.
Los resultados reflejaron que el 63% posee regulares conocimientos, el 59 %
habilidades regulares y el 67% con actitudes indiferentes. El 49% percibié que la
productividad esta en proceso, el 61% percibe el cumplimiento de metas, y las
competencias laborales explican en un 75.3% a la productividad dentro del municipio.
Ello refleja que la productividad no es tan adecuada, pues el colaborador que no tuvo
competencias para un puesto, generé productividad no deseada, requiriendo mas de

él. Se concluyo que las competencias laborales estan altamente correlacionadas con



la productividad, ello respaldado por el coeficiente de Pearson quien obtuvo un valor
igual a 0,753, refiriendo grado alto y positivo dentro del marco del contexto donde se

evaluaron las variables.

Sanchez (2019) ejecutod su tesis de maestria en la municipalidad provincial de San
Martin, Tarapoto, su fin fue de relacionar la satisfaccion laboral y la productividad de
los trabajadores, basado en un estudio basico relacional que fue evaluada por el
cuestionario a 120 trabajadores. Los resultados reflejaron que el 67% de trabajadores
se considera un nivel alto en el area de productividad laboral, dejando expuestos al
33% de colaboradores que deben mejorar su productividad, también se evidencio que
el 60% percibe alta eficiencia al momento de realizar sus actividades dentro de la
entidad donde labora. Hubo mejor productividad en el area de gerencia explicado por
el 29%, seguido del area de tesoreria y logistica ambos con el 23%. Los colaboradores
expresaron su disconformidad con los reconocimientos que brinda la entidad por el
cumplimiento de objetivos y metas, por ello, consideran en ocasiones no trabajar por
explotacion. Se concluyé que la satisfaccion laboral explica en un 43% a, la
productividad laboral, guardando una relacion directa y positiva, ello sustentado por el

coeficiente de correlacién rho igual a 0.43.

Serpa (2019) en Huacho en una empresa de servicios de energia, busco identificar la
relacion existente del desempefio laboral y la productividad de los trabajadores en una
entidad de San Martin de Porres, basado en la investigacion basica evaluada por la
encuesta y la observacion a 50 colaboradores. Los resultados reflejaron que el 75%
de los participantes alcanzaron un nivel de productividad bajo dejando en evidencia al
25% con productividad no deseada o por mejorar. También se expres6 que el 68%
percibio eficiencia baja, el 70% afirmo baja eficacia y el 54% afirmo la existencia de
baja adaptabilidad. EI desempefio laboral explica en un 94% a la productividad de los
colaboradores muestreados. Se indagd que, al cumplir los trabajos a tiempo, y con
menos recursos también mejoran la productividad personal. Se concluy6 que existe

relacion significativa muy alta por parte de ambas variables (rho igual a 0,949), dejando



expuesto que los colaboradores que cumplan un correcto desempefio segun el area

de trabajo, veran una mayor productividad y cumplimiento de objetivos.

Valencia (2019) en su investigacion realizada en una municipalidad de Lima
metropolitana evalu6 a los colaboradores de las areas administrativas y recursos
humanos, indago en la relacion entre gestion del talento humano y la comunicacion
interna en la productividad laboral. Se baso en la metodologia de investigacion basica
gue fue evaluada por el cuestionario a 105 trabajadores. Los resultados reflejaron que
el 48% alcanzaron un nivel alto de productividad laboral, dejando expuestos a un 52%
de colaboradores que deben mejorar su productividad. El rendimiento de la tarea, de
contexto y comportamientos laborales fueron de nivel regular, con 46.7%, 45.7% y
46.7% respectivamente. Por lo que se concluyd para la gestion del talento humano,
asi como la comunicacion interna influyen significativamente en la productividad
laboral, ello referenciados por la regresion lineal quien evidencia que el modelo explica
por el 27% de la productividad. Es decir, los colaboradores bien seleccionados,
reclutados y capaces de hacer frente a las obligaciones de area pueden producir mejor

a diferencia de otros que fueron seleccionados en mala gestion de talento humano.

Linares y Saavedra (2019) en su investigacion realizada en Pimentel — Chiclayo dentro
de una unidad de gestion educativa evalué a los colaboradores de las areas
administrativas, docente y RR.HH., a fin de disefiar un programa de capacitacion para
fortalecer las competencias laborales del talento humano, se basé en una metodologia
cuantitativa, descriptiva-propositiva, de disefio no experimental, sometido a 80
colaboradores intervenidos por un cuestionario y una entrevista disefiadas para las
competencias laborales. Los resultados evidenciaron deficiencia en la capacitacion
pues no se vienen realizando, asi lo denota el 41% del personal quien afirma que la
entidad no cuenta con capacitaciones para el talento humano; el 66% refiere que no
son incluidos en la planificacion de programas de capacitacion, también percibieron
gue los horarios no son los apropiados. Los andlisis de los resultados hacen inferencia
gue las competencias laborales del colaborador deben darse desde una iniciativa tanto

personal como de la organizacion, asimismo, deben abordarse nuevas estrategias
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dentro de la unidad de gestion educativa para mejorar la productividad del colaborador;
concluyendo que existe las condiciones y necesidades urgentes de implementar un

modelo de capacitacion integral para fortalecer las competencias laborales.

Valera (2019) en su investigacion realizada en la municipalidad distrital de Luyando
busco evaluar la productividad y demostrar como causa principal el clima laboral, se
bas6 en una metodologia cuantitativa, aplicada, de tipo transversal y nivel explicativo,
aplicando el cuestionario a 64 trabajadores. Los resultados evidenciaron que el 45.1%
de los trabajadores percibe tener una calificacién de siempre satisfecho en cuanto al
clima laboral, en cuanto a la productividad laboral, en promedio el 43.4% de los
trabajadores percibe tener una calificacion de siempre satisfecho. Se concluye que
existe influencia directa media de (0.501) y altamente significativa (0.00) entre el clima
laboral y el nivel de productividad de los trabajadores.

Amasifuén (2018) en su investigacion realizada en la municipalidad provincial de
Moyobamba - Tarapoto, busco determinar la relacion entre la gestidon administrativa
del 6rgano de control institucional y la productividad laboral, se basdé en una
metodologia de investigacion correlacional sometido a 30 trabajadores que fueron
intervenidos por el cuestionario. Los resultados obtenidos reflejaron que el 47% de
trabajadores obtuvieron un nivel de productividad laboral aceptable, dejando en
evidencia que el 53% tiene productividad por mejorar, ello a causa de una mala gestion
administrativa, pasando desde la seleccion del personal, hasta la asignacion de tareas
dentro del trabajo. También se evidencié que el desemperio, la motivacion, satisfaccion
y recursos utilizados son las dimensiones de productividad que tuvieron nivel aceptable
en 47%, 37%, 40% y 47% respectivamente. Mediante la prueba chi-cuadrado se
concluyo que (p<0.05) si existe relacion significativa para ambas variables, por lo que
un colaborador que conoce sus funciones establecidas por el area correspondiente y
percibe una buena gestion administrativa se sentirA mas productivo, dando buenos

resultados.

Ollague (2018) en su investigacion realizada en la municipalidad de Villa Maria del

Triunfo busco determinar la relacion entre la motivacion laboral y la productividad de
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los trabajadores del area de rentas, se basdé en una metodologia cuantitativa, no
experimental de corte transversal, descriptivo correlacional, aplicando el cuestionario
a 20 trabajadores. Los resultados arrojaron un 14% de los colaboradores consideran
que la motivacion laboral como un nivel medio, el 60% de los trabajadores considera
a la productividad como un nivel medio. Se concluye que existe una relacion altamente
significativa mediante un R de Pearson de 0,877 a un nivel de significancia de 0,000
menor a 0,05 entre la motivacion laboral y la productividad laboral en los trabajadores
del area de rentas de la Municipalidad de Villa Maria del Triunfo.

Chavez y Huaman (2018) en su investigacion realizada en la municipalidad distrital de
Jesus- Cajamarca, buscé determinar la relacién de la gestion administrativa con la
productividad de los trabajadores, se bas6 en un estudio cuantitativo, no experimental,
disefio transversal no experimental, correlacional, aplicando el cuestionario a 15
trabajadores. Los resultados mostraron un 45% que la entidad solo algunas veces
cumple con los procesos de gestidn administrativa para brindar un servicio o ejecutar
un proyecto, mientras que 52.50% que los trabajadores la mayoria de veces si cumplen
sus funciones de manera eficiente y eficaz. Se concluye que existe una relacion
significativa positiva con un coeficiente R-Pearson = 0.585 considerable entre las

variables gestion administrativa y productividad laboral.

La competencia laboral emerge en el contexto de cambios en la produccién y el trabajo,
asi como nuevas demandas para las labores del personal en el lugar de trabajo. Sin
embargo, ser mas competitivo significa atender no sélo las demandas del mercado
laboral, sino también las necesidades del trabajador, es decir, su formacién integral.
Tener la informacion esencial, las habilidades sociales y las actitudes que le permitan
a un colaborador resolver problemas y hacer frente a eventos inesperados, asi como

transferir sus conocimientos, saber hacer nuevos entornos (Norck & Gallart, 1997).

En cuanto a la variable Competencias laborales, es un conjunto de caracteristicas de
la persona, principalmente se basa en cinco tipos de caracteristicas detallados estos
son motivos, rasgos, autoconcepto, los conocimientos y las habilidades, las tres

primeras caracteristicas de comportamiento son mas profundas y centrales para la
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personalidad (Velasquez, 2021). Viene a ser la unién del conocimiento, la habilidad, la
conducta, la actitud, la aptitud y la motivacion que llevan a un desempefio adecuado
en diferentes situaciones, dan respuesta a la funcién y labores de un profesional para
desarrollarse de manera idénea en su puesto de trabajo siendo el resultado de un

proceso relacionado con la experiencia, capacitacion y calificacion (Solis et al. 2019).

Las competencias de las personas es la base de la organizacion que, a través de sus
habilidades, destrezas, aptitudes, capacidad de solucionar problemas, preparacion
académica y profesional aportan al perfeccionamiento y crecimiento de la
productividad (Galarza et al. 2020). Para Narvaez et al. (2019) refieren que la
competencia laboral es la capacidad para realizar una actividad o tarea realizando
criterios de desempefio definidos. Garcia (2018) afirma que son aquellas habilidades
que puntualizan y determinan como es una caracteristica personal de una persona,

esto para pronosticar el desempefio de un individuo en su trabajo.

Son las capacidades que tiene un individuo, que cuando desarrollan una funcion
producen resultados Optimos, esto en base a un aprendizaje formalizado o en base a
sus experiencias propias del trabajo (Mamani, 2019). Las competencias laborales
permiten un desempefio exitoso en una labor o profesion al armonizar efectivamente
los conocimientos, las aptitudes, las habilidades, los valores y las actitudes en un
espacio determinado, se han convertido en la base para el manejo del personal y para
la estandarizacion de procesos laborales (Diaz C. , 2018).

Para Saenz et al. (2020) es una caracteristica implicita en el individuo, se relaciona
causalmente con un estandar de eficacia y/o desempefio superior en un puesto de
trabajo o una situacion, estas abarcan conocimientos, habilidades, capacidades y
destrezas, donde el conocimiento es la bases de las competencias, y las siguientes se
ordenan de forma jerarquica, es decir, las capacidades contienen a las habilidades y
estas, a su vez, las destrezas. Narvaez (2018) lo define como la capacidad para
cumplir con una demanda dificil o realizar una tarea, basado en el criterio establecido
por el sector y la empresa, asimismo, estas pueden ser competencias como tareas,

estan relacionadas con las cualidades que facilitan realizar acciones de manera
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intencional en el trabajo; como resultados, es la capacidad para adquirir o generar
beneficios para la organizacion; como habilidades, conocimientos y actitudes y, como
desempeiio superior y diferenciado, son habilidades de las personas que destacan y

le facilitan efectuar 6ptimamente sus tareas.

Torres et al. (2018) manifiesta que las competencias laborales se caracterizan porque
se pueden observar, medir y, ademas contribuyen al cumplimiento de las metas de las
organizaciones, es decir, son medibles y cuantificables. Velasquez (2021) afirma que
estas habilidades se definen respecto a cinco caracteristicas elementales: los motivos
(cosas que piensa o desea de forma constante un individuo, conlleva a comportarse
respecto a ciertas acciones), los rasgos (caracteristicas fisicas y respuestas
coherentes), el autoconcepto (confianza en uno mismo), los conocimientos
(informacion que tiene un individuo en distintos rubros especificos) y las habilidades

(capacidades para realizar labores de forma fisica o0 mental).

Fadila et al. (2021) lo divide en dos tipos, competencias duras y blandas, donde la
primera son aquellas relacionadas con los aspectos técnicos del conocimiento
adquirido para realizar una tarea especifica, mientras que las capacidades blandas
son aquellas relevantes para el contacto personal que en esencia son conductuales.
Por su parte Vera (2018) lo divide en dos tipos fundamentales, competencias técnico
profesionales y emocionales, donde la segunda competencia es importante para que
los trabajadores se desempefien con éxito en las organizaciones, asimismo, también

lo divide en competencias genéricas, sociales y formativas.

Para Torres et al. (2018) las competencias es el conjunto de cooperacion de
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores relacionado a un desempeiio superior del
trabajador y de la organizacion, en base al desempefio productivo y de servicios. Por
su parte Chavez et al. (2018) las competencias lo definieron como comportamientos
actitudinales de las personas que manifiestan en su centro de trabajo, los mismos que

son evaluados y monitoreados en la busqueda de la productividad y el mejor
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desempeiio. Esta compuesto por tres dimensiones: valores y actitudes, aptitudes y

capacidades.

En cuanto a la dimensién actitudes y valores, la actitud viene a ser el comportamiento
que utiliza un individuo para realizar algo, y los valores son manifestaciones mentales
profundas que orientan y determinan su conducta (Gonzalez et al. 2020). Velasquez
(2021) lo define como cualidades de caracter personal, son objeto material de actuar
antes de ejecutar un comportamiento o conducta. Los valores estan relacionados con
diversos tipos de identidad social, donde los valores personales son sus rasgos y
comportamientos y el colectivo, ademas son adquiridos a través de la socializacion,
como en el aprendizaje de experiencias Unicas del individuo (Bolzan, 2018). Para
Simon et al. (2020) los valores es una construccion cognitiva que esta conectada a las
emociones y estas sirven como guia de conducta que se emplea en diferentes

situaciones y como una expresion necesaria.

Respecto la dimensién aptitudes, Veldsquez (2021) afirma que es una caracteristica
natural del individuo, las actitudes son la materia prima para el desarrollo de
habilidades manuales o capacidad creativa para realizar una tarea de manera
profesional. Quintana (2018) es la evaluacién de la capacidad del individuo para
realizar su trabajo sin riesgos encontrados en un puesto y poder trabajar eficazmente.
(Hernandez et al. 2020) lo describe como una propensién a responder de una manera
particular en respuesta a una circunstancia, evento, hecho o persona. Una actitud, es
la suma de "inclinaciones e impulsos humanos, sesgos y distorsiones, creencias

preconcebidas, ansiedades y convicciones sobre un tema especifico”.

La tercera dimensidn, la capacidad viene a ser el potencial que tiene todo individuo
para que realice determinadas labores, esto con un equilibrio entre su tranquilidad
fisica, mental y las exigencias laborales, donde la capacidad en el trabajo esta
influenciada por distintos factores, donde si esto no se adapta va a generar una
disminucién en su desempefio (Rua, Grados, & Chaname, 2020). Alcaraz et al. (2019)
refieren a las capacidades como un conjunto de habilidades, destrezas, aptitudes y

potencialidades de orden fisico, mental y social que permiten desempefiarse en un
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trabajo. Robledo (2019) refiere que las capacidades son el conjunto de habilidades,
destrezas y potenciales de orden fisico, mental y social que permite desempefarse en

un trabajo.

Por ello, la capacidad para trabajar en equipo va a promover un buen ambiente laboral
conllevando a los miembros de equipo se sientan motivados y altamente
comprometidos, siendo el liderazgo en los equipos de trabajo despierta ademas
aptitudes como lograr un mejor nivel de comunicacién, buscar y encontrar la
mejor solucién cuando se tienen desacuerdos, lograr ser unidos y fuertes en los

momentos dificiles o de problema (Alatrista, 2020).

La teoria del capital humano enmarca al conjunto de conocimientos, destrezas,
habilidades y motivaciones de los trabajadores, siendo este el capital individual de toda
institucién, ademas, se considera junto con otros tipos (materiales) que utilizan las
personas para lograr sus propositos de la vida, este influye en el crecimiento
econdémico y puede contribuir al desarrollo de una economia al aumentar el
conocimiento y las habilidades de su personal, por ello, sustenta que las
organizaciones, o el empleador, o el gobierno debe invertir de manera constante en el
capital humano, dado que este puede aumentar o disminuir en caso de que las
habilidades y los conocimientos se vuelvan obsoletos y no se utilicen (Galiakberova,
2019).

En este sentido, Rodriguez (2022) manifiesta que esta teoria del capital humano
encamara que la productividad sea consecuencia de las competencias de los
individuos que son parte de una empresa, por ende, las politicas de recursos humanos
deben centrarse en potenciar las capacidades y los conocimientos de sus
colaboradores incrementar el desempefio de la organizacion, por tanto, sustenta que
las capacidades, competencias y los conocimientos de los individuos generan un valor

econdémico a sus instituciones donde se desempefian.

Narvaez (2018) sustenta que el desarrollo de las competencias laborales toma

importancia dado que facilitan que el trabajo humanizado se recupere, esto porque se
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enfoque en el proceso en el crecimiento de la economia y el progreso social de los
individuos, donde toma relevancia la concordancia entre la formacion académica y el

empleo, ademas de adaptarse a los cambios que se presentan en la sociedad.

Describiendo a la variable Productividad, Gonzalez et al. (2020) Indica que la
productividad es el mejorar, crear y optimizar un bien o servicio, por lo que implica
relacionar las entradas y salidas empleadas en el proceso de produccion, dando
referencia a que las salidas son lo producido es decir las labores producidas de cada
funcion por el trabajador y las entradas son todas las herramientas que se han utilizado
para producir los bienes o servicios, siendo la diferencia el ingreso generado en el
proceso productivo, por lo que la productividad mide la eficiencia de cada uso de los

recursos disponibles.

Prada et al. (2020) refieren que la productividad laboral es una medida de eficiencia y
una técnica bastante util para lograr mayor competitividad empresarial, esta ligado a
la formacién de emprendedores, modelo de educacion, hacen que haya un aumento
del nivel de los servicios, siempre cuando se deriven mejoras en los procesos

operacionales en la gestion de los trabajadores.

Calvo et al. (2022) refieren que la medicion de la productividad puede realizarse en
niveles del resultado y comportamiento de los trabajadores de forma personal
(motivacién, satisfaccion en el trabajo, competencias y el compromiso) o grupal
(cooperacion, coherencia y la contradiccion). Martinez et al. (2022) consideran a la
productividad como una medida general del desempefio de una institucién, abarca que
el proceso productivo se mejore, donde esta se puede medir y analizar de manera
micro y macroecondmica. Por su parte Obando (2020) manifiesta que la productividad
laboral del colaborador es de crucial relevancia para lograr las metas de una

organizacion, el cual refleja la contribucion que tiene el trabajador en la empresa.

Martinez y Mateus (2020) afirman que para establecer el nivel de productividad laboral
de cada colaborador, se debe tener en consideracion el tiempo asignado a cada labor,

el espacio laboral y los rasgos de cada tarea, todo ello con las capacidades del
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colaborador. Asimismo, la evaluacion de la productividad laboral esta dividido en
cuatro factores: capital fisico (cantidad de equipos que se emplean para la produccion
de productos y servicios), capital humano (conocimientos y puntuaciones que tienen
los colaboradores en su formacién), recursos naturales (elementos que aporta la
naturaleza que influyen en la produccién de productos y servicios) y el conocimiento

tecnoldgico.

Baharin et al. (2020) afirmaron que una alta productividad laboral de los trabajadores,
se caracteriza porque estos deben tener altas habilidades y conocimientos junto con
condiciones fisicas y mentales saludables, la cual es muy influyente en el desempefio
de los trabajadores en la realizacion de las tareas laborales. Las buenas condiciones
de salud de los trabajadores hacen que aumente la productividad, ademas, los
trabajadores que tengan buena educacion, habilidades altas y tienen buena salud
fisica se adaptaran facilmente a su entorno laboral, en comparacién con los

trabajadores con bajo nivel educativo y fisicamente deficientes.

Jaimes et al. (2018) mencionan que la productividad se conoce también como factor
humano, el cual cumple un papel muy importante en el crecimiento y el desempefio
empresarial, se encarga de las entradas del capital del trabajo y de las salidas del
proceso productivo; ya que, es la clave para medir el desarrollo de temas
multidisciplinares que estudian aspectos productivos y sociolaborales. Asimismo,
considera a la productividad como el resultado de la cantidad de bienes que se
producen en un periodo de tiempo, el cual se relaciona estrechamente con la mano de
obra que lo desarrolla y los instrumentos utilizados. Tendra las siguientes dimensiones:

eficiencia, eficacia y efectividad.

En cuanto a la eficiencia, Rojas et al. (2018) refieren que es la capacidad de realizar
una accion correctamente, es la capacidad de producir mayor resultado con el mas
minimo recurso, tiempo y energia, hace uso de las pequefas utilizaciones de los
recursos que estan disponibles para lograr resultados positivos. Calvo et al. (2018)
refieren que la eficiencia es hacer uso de los recursos de la manera adecuada y poder

satisfacer los deseos y necesidades de las personas, asi mismo la eficiencia se emplea
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para medir las capacidades de actuaciones de un sistema econdmico y establecer una
relacion entre los recursos abastecidos con los resultados que recibira en un periodo
determinado. (Favela et al. 2019) proporcién de la produccién en relacién con los
insumos”. Ademas, en su modelo propuesto como una razon que refleja una
comparacion de algunas caracteristicas del desempefio de la unidad con los gastos o

gastos incurridos para obtener una alta tasa de productividad.

Respecto a la eficacia, Rodriguez et al. (2020) lo definieron como la finalizacion y
cumplimiento de objetivos planteados por la organizacion, haciendo el uso de los
recursos proporcionales que serviran de Util para lograr culminar satisfactoriamente los
objetivos, teniendo en cuenta el tiempo que usan para cumplirlo, y poder medir los
resultados obtenidos al finalizar el proyecto. Garcia et al. (2019) refieren es la
capacidad que tiene un grupo de individuos para lograr sus objetivos, incluyendo los
factores del entorno y la eficiencia, valora el impacto del producto o servicio que se
estd prestando, que sea adecuado y que logre realmente impactar al mercado o
satisfacer a los clientes, con la eficacia se puede armonizar las organizaciones con sus
condiciones externas. (Fontalvo et al. 2017) refiere a la condiciéon en la que una
organizacion ha logrado objetivos previamente definidos, o la indicacion que

demuestra la capacidad de la organizacion para producir los resultados deseados.

La efectividad es el equilibrio entre eficacia y eficiencia donde indica que la efectividad
personal y organizacional (Rodriguez N., 2020). Es la relacién objetivos/resultados
bajo condiciones reales. Se refiere a los efectos de una actividad y sus resultados
finales, beneficios y consecuencias para una poblacion en relacion con los objetivos
establecidos (George, y otros, 2022). La efectividad se presenta de manera gradual en
el sentido que alcanza sus objetivos propuestos en un determinado tiempo, la
efectividad también se entiende como lograda cuando haya resultados estadisticos

aceptables sobre los resultados (Fernandez, 2019).

Se ha considerado algunos términos basicos, siendo los siguientes:
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Aptitudes: Este término se refiere al talento que tiene la persona por ser sobresaliente

en muchos aspectos (Covarrubias, 2018).

Actitudes: Se define por ver el comportamiento de la persona en diferentes
situaciones que se le presenta, en este caso en el ambiente laboral donde se ve el
comportamiento que presenta cada trabajador por la carga laboral (Lapo y
Bustamante, 2018).

. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Fue aplicada al sustentarse en el incremento de la teoria, basado en supuestos para
analizar el comportamiento del fendbmeno en su contexto de estudio, pero sin la
necesidad de otorgar estrategias de solucion (Naupas et al. 2020). Fue cuantitativa por
sostenerse en la medicion de las variables y en el uso de la estadistica para contrastar
las hipotesis que se plantearon dentro de una problematica (Hernandez & Mendoza,
2018). Fue de nivel correlacional, referida a la intensidad de asociacion que existe en
dos o més variables de estudio, mayormente se afirma relacion cuando la significancia

estadistica es menor al 5% (Naupas et al. 2020).
3.1.2 Disefio de investigacion

Fue no experimental, sustentada en examinar al objeto de estudio en su hébitat real
sin tener intervencion del investigador de forma intencional. Fue correlacional y
transversal por medir asociacion en un espacio de tiempo establecido (Hernandez &
Mendoza, 2018).

Fue cuantitativa por sostenerse en la medicion de las variables y en el uso de la
estadistica para contrastar las hipétesis que se plantean dentro de una problematica
(Hernandez & Mendoza, 2018).
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3.2 Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Competencias laborales
Definicion conceptual

Se define como la accién y conducta ejecutada por los colaboradores que ayudan a
alcanzar los objetivos propuestos para obtener el éxito de las empresas (Bautista et al.
2020).

Definicion operacional

Medida por un cuestionario en escala valorativa de Likert, con respuestas cerradas
gue comprenden tres dimensiones: valores y actitudes, aptitudes y las capacidades de
los trabajadores. Tendra un analisis bajo el Software SPSS 26 para identificar su

comportamiento.

Dimensiones de competencias laborales
Actitudes y valores

La actitud viene a ser el comportamiento que utiliza un individuo para realizar algo, y
los valores son manifestaciones mentales profundas que orientan y determinan su
conducta (Gonzalez et al. 2020). Velasquez (2021) lo define como cualidades de
caracter personal, son objeto material de actuar antes de ejecutar un comportamiento
0 conducta. Los valores son relacionados con diversos tipos de identidad social, los
personales son rasgos y comportamientos, y el colectivo, son adquiridos a través de
la socializacion, en el aprendizaje de experiencias Unicas del individuo (Bolzan, 2018).
Para Simon et al. (2020) los valores es una construccion cognitiva que esta conectada
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a las emociones y estas sirven como guia de conducta que se emplea en diferentes

situaciones y como una expresion necesaria.
Dimension Aptitudes

Velasquez (2021) afirma que es una caracteristica natural del individuo, las actitudes
son la materia prima para el desarrollo de habilidades manuales o capacidad creativa
para realizar una tarea de manera profesional. Quintana (2018) es la evaluacién de la
capacidad del individuo para realizar su trabajo sin riesgo encontrado en un puesto y
poder trabajar eficazmente. (Hernandez et al. 2020) lo describe como una propension
a responder de una manera particular en respuesta a una circunstancia, evento, hecho
o persona. Una actitud, es la suma de "inclinaciones e impulsos humanos, sesgos y
distorsiones, creencias preconcebidas, ansiedades y convicciones sobre un tema

especifico".
Capacidades

Viene a ser el potencial que tiene todo individuo para que realice determinadas labores,
esto con un equilibrio entre su tranquilidad fisica, mental y las exigencias laborales,
donde la capacidad en el trabajo esta influenciada por distintos factores, donde si esto
no se adapta va a generar una disminucién en su desempefio (Rua et al. 2020). Alcaraz
et al. (2019) refieren a las capacidades como un conjunto de habilidades, destrezas,
aptitudes y potencialidades de orden fisico, mental y social que permiten
desempeiiarse en un trabajo. Robledo (2019) refiere que las capacidades son el
conjunto de habilidades, destrezas y potenciales de orden fisico, mental y social que

permite desempefiarse en un trabajo.

Por ello, la capacidad para trabajar en equipo va a promover un buen ambiente laboral
conllevando a los miembros de equipo se sientan motivados y altamente
comprometidos, siendo el liderazgo en los equipos de trabajo despierta ademas
aptitudes como lograr un mejor nivel de comunicacién, buscar y encontrar la
mejor solucién cuando se tienen desacuerdos, lograr ser unidos y fuertes en los

momentos dificiles o de problema (Alatrista, 2020).
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Entre sus indicadores estan: Compromiso, motivacion, creatividad, orientacion;
formacion profesional, Superacién personal; liderazgo, trabajo en equipo Yy

aprendizaje.
Variable dependiente: Productividad

Se define como la relacion entre la produccion total y la mano de obra, equipo,
materiales y el capital, esta relacionado con la medida de eficiencia ligado al aumento
del nivel de los servicios, siempre cuando se deriven mejoras en los procesos

operacionales en la gestion de los trabajadores (Irfan et al. 2020)
Definicién operacional

Sera medida por un cuestionario con 21 items con valoracion de respuestas en escala
de Likert, donde engloba tres dimensiones: eficacia, eficiencia y efectividad. Seran
codificadas y analizadas en el SPSS para su posterior interpretacion.

Dimensiones de la productividad
Eficiencia

Rojas et al. (2018) refieren que es la capacidad de realizar una accion correctamente,
y producir mayor resultado con el mas minimo recurso, tiempo y energia, haciendo uso
de las pequefas utilizaciones de los recursos que estan disponibles para lograr
resultados positivos. Calvo et al. (2018) refieren que la eficiencia es hacer uso de los
recursos de la manera adecuada y poder satisfacer los deseos y necesidades de las
personas, asimismo se emplea para medir las capacidades de actuaciones de un
sistema economico y establecer una relacion entre los recursos abastecidos con los

resultados que recibira en un periodo determinado. (Favela et al. 2019) considera que
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la eficiencia trata de apoyarse en tiempo 6ptimo y menos materiales para lograr sus

objetivos, actividades y/o metas trazadas.
Eficacia

Rodriguez et al (2020) lo definieron como la finalizacion y cumplimiento de objetivos
planteados por la organizacion, haciendo el uso de los recursos proporcionales que
serviran de util para lograr culminar satisfactoriamente los objetivos, teniendo en
cuenta el tiempo que usan para cumplirlo, y poder medir los resultados obtenidos al
finalizar el proyecto. Garcia et al. (2019) refieren es la capacidad que tiene un grupo
de individuos para lograr sus objetivos, incluyendo los factores del entorno y la
eficiencia, valora el impacto del producto o servicio que se esta prestando, que sea
adecuado y que logre realmente impactar al mercado o satisfacer a los clientes, con la
eficacia se puede armonizar las organizaciones con sus condiciones externas.
(Fontalvo et al. 2017) refiere a la condicion en la que una organizacion ha logrado
objetivos previamente definidos, o la indicacidbn que demuestra la capacidad de la

organizacion para producir los resultados deseados.

Efectividad

La efectividad es el equilibrio entre eficacia y eficiencia donde indica que la efectividad
personal y organizacional (Rodriguez N. 2020). Es la relacion objetivos/resultados bajo
condiciones reales. Se refiere a los efectos de una actividad y sus resultados finales,
beneficios y consecuencias para una poblacion en relacibn con los objetivos
establecidos (George et al. 2022). La efectividad se presenta de manera gradual en el
sentido que alcanza sus objetivos propuestos en un determinado tiempo, la efectividad
también se entiende como lograda cuando haya resultados estadisticos aceptables

sobre los resultados (Fernandez, 2019).
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Entre sus indicadores esta, entrega a tiempo de tareas, cumplimiento de metas;
cumple antes de tiempo, utiliza menos recursos, uso correcto de medios; grado de

cumplimiento, relacion entre resultados, impacto de metas.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de anélisis

Poblacion

Carhuancho et al. (2019) definen a la poblacién como el conjunto de humanos que
son objeto de nuestra atencidn o investigacion, y se considera el universo entero. La

poblacion estuvo conformada por 300 trabajadores de un Gobierno Local, 2022.

Criterios de inclusion:

Ser una persona mayor de edad (18 afios)

Tener un grado académico desde el nivel técnico en adelante

Laborar en el &rea administrativa

Colaboradores que laboren en el gobierno local objeto de estudio.
Colaboradores que den su afirmacién para participar libremente del estudio.
Colaboradores presenten en el tiempo de recoleccion de la informacion.

N N N N N N

Tener linea de internet y tecnologia informatica como laptop, tablet, celular,

smarthphone o computadora para poder rellenar el formulario virtual.

Criterios de exclusion:

v' Personal que se encuentren con licencia de goze o inactividad durante el
estudio.
v Personal que se encuentre dentro de los servicios requeridos, pero que

estén temporalmente designados a otras oficinas.

Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) subconjunto de la poblacién o universo que te interesa,
y debe ser representativa de esa poblacion. La muestra estuvo constituida por 70

trabajadores profesionales que laboran en las areas administrativas, recursos
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humanos, contabilidad, tesoreria, logistica y presupuesto, porque los demas
participantes no dieron su consentimiento para participar libremente en la
investigacion. Se considerd trabajadores de ambos sexos con los siguientes rangos
laborales: personal nombrado, personal CAS y personal bajo la modalidad locador de

servicio.

Muestreo

El muestreo fue un muestreo no probabilistico, segun Hernandez y Mendoza (2018)
porque no se emplea ninguna formula para calcularla, estas se calculan en base a las
caracteristicas y entorno del estudio. Conocida como muestra censal al tomar a todos

los sujetos por ser en minima cantidad (70 individuos).

Se consideré el muestreo a criterio del investigador por ser elegida a conveniencia del
investigador, esto abordado por el contexto y la dificultad de recopilar la informacion.
Por la complejidad abordada por la COVID-19, los instrumentos seran llegados a los

sujetos via virtual.

El muestreo a criterio o conveniencia del investigador no genera un célculo que
contenga probabilidad del sujeto a salir elegido en la muestra, mas si debe hacerse
eleccion correcta de participantes que posean las caracteristicas de la poblacién
(Naupas et al., 2018).

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Feria et al. (2020) utiliza un instrumento o formulario impreso o digital para obtener
respuestas sobre el tema que se investiga. Se agrupa una serie de items relativas a
un determinado evento, escenario o tema sobre que el investigador necesita obtener
informacion. La investigacion utilizé como técnica la encuesta y como instrumento el

cuestionario.

Para medir las competencias laborales se trabajo con 21 items en escala valorativa de
Likert, donde los 9 primeros items representan la dimension valores y actitudes, del

item 10-14 forman a la dimension aptitudes, mientras que los items 15-21 forman a la
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dimensién capacidades. Para la variable productividad tuvo un instrumento formado
por 21 items en misma escala valorativa de Likert, donde los 6 primeros items abordan
a la dimension eficacia, los items 7-14 representan a la dimensién eficiencia, y lo items
15-21 representan la efectividad. Cabe mencionar que los instrumentos pasaran por

un proceso de validez y confiabilidad.
Validez de los cuestionarios

Referido por ser el grado de eficacia que tiene un instrumento, conocido como la
exactitud de las preguntas para medir la variable en general (Naupas et al. 2018). En
este caso la validacion paso por jueces expertos (03), quienes refirieron coherencia,

claridad, relevancia y objetividad de los items para cada una de las variables.
Confiabilidad

Refiere la consistencia que tienen los instrumentos dentro de un contexto, pues al ser
replicados al mismo sujeto en tiempos diferentes, arroje similares resultados (Naupas
et al. 2018). El cuestionario de gestidon por competencias tuvo una confiabilidad igual
a 92.8%, mientras que el de productividad tuvo una confiabilidad igual a 95.3%, siendo
valores aceptables y fiables para ser replicado en la muestra de estudio.

3.5 Procedimientos
Se presenta los siguientes procedimientos:

v Se realiz6 los formularios de manera virtual a través de google forms.

v A través de correo electronico se realizé él envié de los formularios a los
participantes de nuestra poblacion obijetivo.

v' Participantes que cuenten con la tecnologia virtual para rellenar el
formulario.

v' Los participantes que brindaron su consentimiento para empezar con el
desarrollo del formulario.

v' Se dio conformidad de la confidencialidad de los datos a los participantes,

ya que el fin del cuestionario solo se uso con fines de investigacion.
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v' Completados los formularios por los participantes, se procedié a crear la

base de datos recogidos.
3.6 Método de analisis de datos
Procesamiento de datos
Estadistica descriptiva:

Para Hernandez y Mendoza (2018) referida a todo el andlisis que se realiz0 para
obtener y describir los resultados. Se utilizé Excel 2016 para ordenar los datos, y SPSS

26 para crear tablas y figuras descriptivas.
Estadistica inferencial:

Procedimiento para contrastar la hipétesis de investigacion, ello haciendo uso de
pruebas estadisticas paramétricas o no paramétricas y haciendo uso de la probabilidad
y nivel de confianza, para estimar lo que viene abarcandose dentro de un contexto

mediante los objetos de estudio (Herndndez y Mendoza, 2018).

Al tratarse de variables ordinales se utilizaron tablas de doble entrada o tablas de
contingencia, asimismo se hizo uso de la prueba no paramétrica rho de Spearman,
quien determind si existe o no relacion entre variables objetos de estudio, teniendo en
cuenta la significancia bilateral (p-valor<0.05). Todo examinado bajo el software SPSS
26.

Coeficiente Rho de Spearman

Conocida prueba no paramétrica para determinar relacion entre variables ordinales,
utilizada también cuando la distribuciébn o comportamiento de las variables no tienen
tendencia normal. Presenta criterios donde evalla si la relacion es positiva 0 negativa,

asi como el grado de relacion. Se muestra a continuacion:

Tabla 1

Criterios del rho de Spearman
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Criterio Grado

r=1 Relacién positiva perfecta
0.90<r=0.99 Relacion muy alta
0.70<r=0.90 Relacion alta

0.40<r=0.70 Relacion moderada
0.20<r=0.40 Relacién baja

0<r=<0.20 Relacién muy baja y débil
r=0 Relacion nula

r=-1 Relacion negativa perfecta

Nota: Esta tabla muestra el grado de Criterio de la rho de Spearman

3.7 Aspectos éticos

Fue para fines del estudio en consideracién al respeto, porque los participantes son

seres humanos con derecho a ser tratados como tales; asimismo, el consentimiento

informado, ya que se debe solicitar su participacion voluntaria en el estudio; y

veracidad, porque los resultados deben reflejar la realidad que existe dentro del objeto

de estudio. Se trabajé con la normativa vigente APA 7ma edicién, asimismo no se

incurrié al plagio, mostrando originalidad en toda la investigacion.
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V. RESULTADOS

4.1 Estadisticas descriptivas
Variable Independiente: Competencias laborales
Tabla 2

Nivel de competencias laborales de los trabajadores de un gobierno local,
2022.

Frecuencia Porcentaje
Baja 25 36
Regular 39 56
Alta 6 8
Total 70 100

Nota. Instrumento elaborado segln las competencias laborales.

Figura 1:

Nivel de competencias laborales de los trabajadores de un gobierno local,
2022
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Nota. Elaboracién propia

Con la finalidad de conocer, si en un gobierno local los trabajadores desarrollan
competencias laborales, se aplico los items respectivos; y los resultados arrojaron lo
siguiente: El 8% de los trabajadores opinan que la competencia laboral es alta, el 56%
de los trabajadores indicaron que es regular, mientras que el 36% evidenciaron que es
baja.
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Tabla 3

Nivel de valores y actitudes de los trabajadores de un gobierno local, 2022.

Frecuencia Porcentaje
Baja 22 32
Regular 43 61
Alta 5 7
Total 70 100

Nota. Instrumento elaborado segun los valores y actitudes.

Figura 2:

Nivel de valores y actitudes de los trabajadores de un gobierno local, 2022.
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Nota. Elaboracién propia

Con la finalidad de conocer, si en un gobierno local los trabajadores desarrollan niveles
de valores y actitudes, se aplico los items respectivos; y los resultados arrojaron lo
siguiente: El 7% de los trabajadores opinan que el nivel de valores y actitudes es alto,
el 61% de los trabajadores indicaron que es regular, mientras que el 32% evidenciaron
que es baja.
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Tabla 4

Nivel de aptitudes de los trabajadores de un gobierno local, 2022.

Frecuencia Porcentaje
Baja 21 30
Regular 44 63
Alta 5 7
Total 70 100

Nota. Instrumento elaborado segun las aptitudes.

Figura 3:

Nivel de aptitudes de los trabajadores de un gobierno local, 2022.
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Nota. Elaboracion propia

Con la finalidad de conocer, si en un gobierno local los trabajadores desarrollan
aptitudes, se aplicé los items respectivos; y los resultados arrojaron lo siguiente: El 7%
de los trabajadores opinan que el nivel de aptitudes es alto, el 63% de los trabajadores

indicaron que es regular, mientras que el 30% evidenciaron que es baja.
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Tabla 5

Nivel de capacidades de los trabajadores de un gobierno local, 2022.

Frecuencia Porcentaje
Baja 23 33
Regular 41 58
Alta 6 9
Total 70 100

Nota. Instrumento elaborado segun las capacidades de los trabajadores

Figura 4:

Nivel de capacidades de los trabajadores de un gobierno local, 2022.
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Nota. Elaboracién propia

Con la finalidad de conocer, si en un gobierno local los trabajadores desarrollan
capacidades, se aplico los items respectivos; y los resultados arrojaron lo siguiente: El
9% de los trabajadores opinan que el nivel de capacidades es alto, el 58% de los

trabajadores indicaron que es regular, mientras que el 33% evidenciaron que es baja.
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Tabla 6

Nivel de productividad de los trabajadores de un gobierno local, 2022.

Frecuencia Porcentaje
Baja 33 47
Regular 30 43
Alta 7 10
Total 70 100

Nota. Instrumento elaborado segun la productividad laboral.

Figura 5:

Nivel de productividad de los trabajadores de un gobierno local, 2022
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Nota. Elaboracion propia

Con la finalidad de conocer, si en un gobierno local los trabajadores desarrollan la
productividad laboral, se aplico los items respectivos; y los resultados arrojaron lo
siguiente: EI 10% de los trabajadores opinan que el nivel de productividad laboral es
alto, el 43% de los trabajadores indicaron que es regular, mientras que el 47%
evidenciaron que es baja.
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Tabla 7

Nivel de eficacia laboral de los trabajadores de un gobierno local, 2022.

Frecuencia Porcentaje
Baja 31 44
Regular 28 40
Alta 11 16
Total 70 100

Nota. Instrumento elaborado segun la eficacia laboral.

Figura 6:

Nivel de eficacia laboral de los trabajadores de un gobierno local, 2022.
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Nota. Elaboracion propia

Con la finalidad de conocer, si en un gobierno local los trabajadores desarrollan la
eficacia, se aplicé los items respectivos; y los resultados arrojaron lo siguiente: El 16%
de los trabajadores opinan que el nivel de eficacia es alto, el 40% de los trabajadores
indicaron que es regular, mientras que el 44% evidenciaron que es baja.
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Tabla 8

Nivel de eficiencia laboral de los trabajadores de un gobierno local, 2022.

Frecuencia Porcentaje
Baja 32 46
Regular 30 43
Alta 8 11
Total 70 100

Nota. Instrumento elaborado segun la eficiencia laboral.

Figura 7:

Nivel de eficiencia de los trabajadores de un gobierno local, 2022.
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Nota: Elaboracién propia

Con la finalidad de conocer, si en un gobierno local los trabajadores desarrollan la
eficiencia, se aplicé los items respectivos; y los resultados arrojaron lo siguiente: El
11% de los trabajadores opinan que el nivel de eficiencia es alto, el 43% de los
trabajadores indicaron que es regular, mientras que el 46% evidenciaron que es baja.
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Tabla 9

Nivel de efectividad laboral de los trabajadores de un gobierno local, 2022.

Frecuencia Porcentaje
Baja 25 36
Regular 34 48
Alta 11 16
Total 70 100

Nota. Instrumento elaborado segun la efectividad laboral.

Figura 10: Nivel de efectividad de los trabajadores de un gobierno local, 2022.
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Nota. Elaboracion propia

Con la finalidad de conocer, si en un gobierno local los trabajadores desarrollan la
efectividad, se aplicé los items respectivos; y los resultados arrojaron lo siguiente: El
16% de los trabajadores opinan que el nivel de efectividad es alto, el 48% de los
trabajadores indicaron que es regular, mientras que el 36% evidenciaron que es baja.
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4.2 Estadistica inferencial

Hipotesis general
Hi: Existe relacion entre las competencias laborales y la productividad en los

trabajadores de un gobierno local, 2022.

Ho: No existe relacion entre las competencias laborales y la productividad en los
trabajadores de un gobierno local, 2022.

Tabla 10

Correlacién de Spearman entre las competencias laborales y la productividad de los
trabajadores de un gobierno local, 2022.

competencias productividad

laborales laboral
Coeficiente de "
. 1,000 791
Rho de competencias correlacion
Spearman laborales Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70

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

Tal como se observa en la tabla 9, el p-valor = 0,000, por debajo del nivel de
significancia (a=0,05) frente a estas circunstancias se debe rechazar la hipétesis nula,
concluyendo que si existe una relacion significativa entre las competencias laborales
y productividad laboral en los trabajadores de un gobierno local. También respecto a
la Prueba de Rho Spearman se obtuvo un coeficiente 0,791 lo cual indica que las dos
variables se encuentran relacionadas significativamente y también presentan una
relacion directa y de nivel alto, esto nos permite indicar que, a mayor desarrollo de

competencias laborales, se evidenciaran mayor productividad laboral.
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Hipdtesis Especifica 1

Hi: Existe relacion entre los valores y actitudes con la eficacia en los

trabajadores de un gobierno local, 2022.

Ho: No existe relacion entre los valores y actitudes con la eficacia en los

trabajadores de un gobierno local, 2022.

Tabla 11
Correlacion entre los valores y actitudes con la eficacia laboral de los

trabajadores de un gobierno local, 2022

Valores y o
. Eficacia
actitudes

Coeficiente de .

- 1,000 ,678

Rho de Valores y correlacion

Spearman actitudes Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tal como se observa en la tabla 10, el p-valor = 0,000, por debajo del nivel de
significancia (a=0,05) frente a estas circunstancias se debe rechazar la hipétesis nula,
concluyendo gue si existe una relacion significativa entre valores y actitudes y eficacia
en los trabajadores de un gobierno local. También respecto a la Prueba de Rho
Spearman se obtuvo un coeficiente 0,678 lo cual indica que las dos dimensiones se
encuentran relacionadas significativamente y también presentan una relacion directa
y de nivel moderado, esto nos permite indicar que, a mayor desarrollo de valores y

actitudes, se evidenciaran mayor eficacia.
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Hipdtesis Especifica 2

Hi: Existe relacion entre las aptitudes y la eficiencia en los trabajadores de un

gobierno local, 2022.

Ho: No existe relacion entre las aptitudes y la eficiencia en los trabajadores de

un gobierno local, 2022.

Tabla 12

Correlacion entre las aptitudes y la eficiencia laboral de los trabajadores de un
gobierno local, 2022

Aptitudes  Eficiencia

Coeficiente de correlacion 1,000 532"
Rho de Spearman Aptitudes  Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70

**_La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tal como se observa en la tabla 11, el p-valor = 0,000, por debajo del nivel de
significancia (a=0,05) frente a estas circunstancias se debe rechazar la hipétesis nula,
concluyendo que si existe una relacion significativa entre las actitudes con la eficiencia
en los trabajadores de un gobierno local. También respecto a la Prueba de Rho
Spearman se obtuvo un coeficiente 0,532 lo cual indica que las dos dimensiones se
encuentran relacionadas significativamente y también presentan una relacion directa
y de nivel moderada, esto nos permite indicar que, a mayor desarrollo de aptitudes, se

evidenciaran mayor eficiencia.
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Hipdtesis Especifica 3

Hi: Existe relacion entre las capacidades y la efectividad en los trabajadores de

un gobierno local, 2022.

Ho: No existe relacion entre las capacidades y la efectividad en los trabajadores

de un gobierno local, 2022.

Tabla 13
Relacién entre las capacidades y la efectividad laboral de los trabajadores de un

gobierno local, 2022

Capacidades Efectividad

Coeficiente de

. 1,000 ,699™
Rho de correlacion
Capacidades . _
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tal como se observa en la tabla 12, el p-valor = 0,000, por debajo del nivel de
significancia (a=0,05) frente a estas circunstancias se debe rechazar la hipétesis nula,
concluyendo que si existe una relacion significativa entre capacidades y efectividad en
los trabajadores de un gobierno local. También respecto a la Prueba de Rho Spearman
se obtuvo un coeficiente 0,699 lo cual indica que las dos dimensiones se encuentran
relacionadas significativamente y también presentan una relacién directa y de nivel
moderada, esto nos permite indicar que, a mayor desarrollo de capacidades, se

evidenciaran mayor efectividad.
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V. DISCUSION

Al analizar el comportamiento de las variables de investigacion se determiné que el
56% de los colaboradores poseen competencias laborales de nivel regular,
exponiendo al 36% con niveles bajos y el 8% de nivel alto. Se detecta la necesidad de
abordar mejor la seleccion del personal y el incremento de capacitaciones de forma
constante. Mismo modo se describe el comportamiento de sus dimensiones, las cuales
abordaron niveles de valores y actitudes regulares, expresados con el 61% del total de
la muestra; por su parte, las aptitudes fueron expresadas en nivel regular por parte de
los colaboradores, el 58% percibe que las capacidades son regulares. Tanto variable
como dimensiones tienen una tendencia de nivel regular, evidenciando que debe
mejorarse cada parte de la variable gestibn por competencias. Hallazgo similar
establecié Santillan (2020), quien refiere que en Ecuador dentro de una organizacion
se determiné incorrectos procedimientos y procesos orientados al fortalecimiento de
competencias laborales, siendo el problema la falta de tema organizacional y cultura,

limitando a sus colaboradores no puedan explayarse al momento de sus funciones.

Al diagnosticar la productividad también se evidencio que el 43% tuvo nivel regular, el
47% nivel bajo y el 10% nivel alto. Se detectd la necesidad de fortalecer aun mas la
productividad laboral, a fin de generar mayor eficacia, eficiencia y efectividad en los
colaboradores. Los hallazgos también reflejaron que la efectividad, eficacia y eficiencia
fueron percibidos en nivel regular, siendo expresados por 40%, 43% y 48%
respectivamente. Generando resultados que crean necesidad de fortalecer aspectos
para incrementar el nivel de eficacia, eficiencia y efectividad en la produccién de los
colaboradores. Hallazgo similar obtuvo Davila (2021) quien en su estudio afirmé que
la productividad no tuvo niveles esperados evidenciado por el 73% de los
colaboradores. Casos opuestos a los encontrados determind Nieto (2020) quien
encontré niveles altos y deseados en la productividad de los colaboradores,
evidenciando una mayor eficacia y efectividad, ello por tener colaboradores

satisfechos, donde existe la motivacion, el reconocimiento, el trabajo en equipo, etc.
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Se contrasto la relacion positiva de grado alto entre las competencias laborales y la
productividad de los colaboradores de un gobierno local, ello justificado por un p-valor
menor al 0.05, y una rho de Spearman igual a 0.791, dejando evidencia de la
aceptacion de la hipétesis de la investigadora, refiriendo que los colaboradores con
mejores competencias dentro del entorno laboral, tienen un mejor nivel de
productividad en su trabajo. Similar resultado encontré Santillan (2020), al concluir que
el modelo de optimizacién de las competencias laborales dentro del rubro permite la
estabilizacion laboral de las mismas, es decir contribuye a que los colaboradores
puedan tener mayor orientacion, capacidades, aptitudes y valores para hacer frente a
los objetivos dentro de la organizacion en estudio. Similar estudio también encontr6
Vicente (2019) en una municipalidad de Tacna, concluyendo que las competencias
laborales estan altamente correlacionadas con la productividad, ello respaldado por el
coeficiente r de Pearson quien obtuvo un valor igual a 0,753, refiriendo grado alto y
positivo dentro del marco del contexto donde se evaluaron las variables. Amasifuén
(2018) en un Moyobamba en una municipalidad provincial, dejé en evidencia que la
gestiébn administrativa, precisamente determina las competencias de cada colaborador
reclutado ya que esto repercute en su desempefio y productividad dentro de la

organizacion, infiriendo una posible asociacion.

Cabe mencionar que las competencias laborales son elegidas por medio de la
seleccion del personal, pero la productividad también depende de otros factores como
la satisfaccion que los colaboradores sienten dentro de una entidad, por ello, Sanchez
(2019) manifiesta que existe un vinculo entre colaboradores satisfechos y mejor
productividad (p<0.05; rho=0.43). En ese aspecto, Pastor (2020) evalué en una
municipalidad de Chiclayo, un plan de gestion de talento humano y su relacion con la
productividad, evidenciando necesariamente que colaboradores con capacidades y

habilidades mas desarrolladas alineadas al area son mas productivos.

Es esencial que los colaboradores de toda entidad, publica o privada, sean altamente
competitivos dentro de sus labores, pues, actualmente, solo los mejores en sus

puestos son los llamados por las organizaciones para cumplir funciones que
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demandan esfuerzo, conocimiento y sacrificio. Las organizaciones requieren de
personal que sea productivo, no solo en aspectos de su profesion, sino que conozca

otros temas externos, que puedan servir para el crecimiento de la empresa.

Sin lugar a dudas, las variables se correlacionan, esto fortalecido por la teoria del
comportamiento actitudinal, habilidades y experiencias que tiene un individuo para
hacer frente a sus obligaciones (Solis et al. 2019). Jaimes et al. (2018) refiere que la
productividad es un factor humano que a base de su conocimiento, habilidades y
capacidades permite un mejor desempeiio empresarial. En ese aspecto, las
organizaciones se centran en buscar al mejor personal con altas competencias

laborales para incrementar su productividad y generar mejor ventaja competitiva.

En cuanto al primer objetivo especifico se contrasto un grado moderado entre
asociacion de dimension valores y actitudes con eficacia de los colaboradores de un
gobierno local. Resultados similares encontré Santillan (2020) en Ecuador quien
argumenté que los valores y actitudes se relacionan con la competitividad
organizacional, asimismo, Nieto (2020) en (Pacora Lambayeque) dentro de un
municipio, argument6 que cuando los colaboradores tienen buenas actitudes tienden
a mejorar su productividad, esto dando sefias que los colaboradores motivados y
direccionados al cumplimiento de funciones, enfocados en su tarea, son mayor
productivos a comparacion de los que poseen actitudes no adecuadas. Pastor (2020)
en Chiclayo en un area administrativa argumenté que la gestion del talento humano se
relaciona con la eficacia, a ello, se infiere que colaboradores que perciban la correcta
gestion dentro de una entidad, tienden a ser mas eficaces en lo que hacen, ello
direccionados por el plan dentro de la gestion. Vicente (2019) en Tacna determinaron
que las competencias laborales en su dimension actitudes y valores se asocian
significativamente con la eficacia dentro de un municipio; pues un colaborador con
mejores actitudes, con motivacion y con ganas de laborar, es una persona que hara
las cosas mas rapido y de la mejor forma, en comparacion a un colaborador que trabaja
desmotivado y desganado, quien aplica de forma deficiente su funcion dentro de una

organizacion.
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Los hallazgos hacen inferir que los colaboradores que presentan buenos valores y
actitudes desde sus indicadores de compromiso con la organizacién, motivacion,
creatividad y orientacion, tienden a ser mejor su trabajo, entregdndolo a tiempo y
cumpliendo cada meta que se le asigna en tiempo establecido, es decir presentaran

mas eficacia en su entorno laboral.

En cuanto al segundo objetivo especifico se contrastd un grado moderado entre
asociacion de dimensién de aptitudes y la eficiencia laboral de los trabajadores de un
gobierno local. Resultados similares encontré Sanchez (2019) en su estudio realizado
en una municipalidad de Tarapoto, argumentando que la satisfaccidon laboral en su
panorama aptitudinal se asocia positivamente con la eficacia del colaborador. También
se evidencio algo similar en Serpa (2019) que, si bien no argumenté relacién entre
dimensiones, habla sobre la importancia del desempefio con el cumplimiento de
objetivos en tiempo 6ptimo y con menos recursos, entonces, se dice que describe
correctamente a los colaboradores con aptitudes para cumplir sus funciones con
eficacia. Valencia (2019) refiere que cuando se selecciona al personal de manera
correcta, se tiende a reclutar a colaboradores aptos y eficaces, pues con sus aptitudes
permiten que se cumplan los objetivos en menos tiempo posible y con menos

disposicion de recursos.

Los resultados encontrados infieren que cuando un colaborador tiene aptitudes, desde
su formacion y superacion personal, presenta mejor eficiencia al cumplir sus metas y
funciones antes de tiempo, utiliza menos recursos para la elaboracion de sus
actividades y los medios que utiliza para sus actividades son los correctos, en tal forma

tiende a ser mas productivo en la organizacion donde labora.

En cuanto al tercer objetivo especifico se contrasté un grado moderado entre
asociacion de dimension de capacidad y efectividad laboral de los trabajadores de un
gobierno local. Resultados similares se encontraron en el panorama internacional y
nacional, siendo Moreno y Chavez (2021) quienes dejaron conclusiones muy
familiarizados con el objetivo, al afirmar que cuando un colaborador presenta mejores

capacidades dentro del entorno laboral tiende a ser mas efectivo, generando mejores
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resultados y de calidad. Davila (2021) concluyeron que al generar un modelo que
incluye la valoracion de las capacidades del personal, tiende a mejorar la productividad
desde su dimension efectividad laboral. Rahmani et al. (2019) por su parte concluyo
que un colaborador que posee habilidades y capacidades dentro de un area de trabajo,
tiene mayor probabilidad de tener mejores niveles de efectividad para hacer sus

funciones y actitudes.

Los resultados abordados reflejan que cuando un colaborador tiene liderazgo, trabajo
en equipo y rapido aprendizaje, tienden a generar mejor productividad desde los
aspectos del cumplimiento de objetivos, relacién de sus resultados con los objetivos
propuestos e impacto de metas, es decir, colaboradores que presentan mejores
capacidades dentro del entorno laboral, son los que mejores resultados traen para el

crecimiento de la organizacion en la que se les contrata su servicio.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Existe alta relacion directa entre competencias laborales y competitiva en los

colaboradores de un gobierno local, lima 2022.

Segundo: Existe una relacion moderada entre valores y actitudes con la eficacia de

los colaboradores de un gobierno local, Lima 2022.

Tercero: Existe una relacion moderada entre las aptitudes y la eficiencia de los

colaboradores de un gobierno local, Lima 2022.

Cuarto: Existe una relacion moderada entre capacidades y efectividad en los

colaboradores de un gobierno local, Lima 2022.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero: A los directivos y jefes del gobierno objeto de estudio, generar mejor el
proceso de seleccion del personal, teniendo en cuenta la finalidad de cada area, pues
de esa manera se tendra a colaboradores competentes y su productividad sea mayor,
asimismo, debe existir la capacitacion constante y la motivacion dentro de la entidad,
generando mejor ambiente y colaboradores mas identificados con la organizacion en

la que labora.

Segundo: Mejorar la eficiencia, eficacia y efectividad de los colaboradores, para ello,
debe realizarse estrategias como el trabajo en equipo, establecimiento de metas,
premios por cumplimiento de objetivos, concursos al mejor colaborador, charlas,
capacitaciones constantes e incremento de sueldo. Muchos colaboradores mejoran su
productividad cuando sienten que sus esfuerzos son bien reconocidos por la

organizacion en la que laboran.

Tercero: A los colaboradores, capacitarse constantemente sobre temas relacionados
con su area de estudio, asi como llevar cursos para mejorar sus conocimientos
generales, solo asi su capacidad competitiva incrementara, su produccién sera optima,
y la organizacién destacara sus laborares, haciendo hincapié su esfuerzo por el

cumplimiento de metas, reconociéndole por sus logros.

Cuarto: A las futuras investigaciones, abordar instrumentos cualitativos como una
entrevista a profundidad, donde se evalle las perspectivas de los directivos y jefes de
los gobiernos, a fin de diagnosticar las competencias laborales de sus colaboradores
y coOmo repercute en su productividad, asimismo, generar preguntas de como es su
seleccion, capacitacion y comunicacion con los colaboradores, solo asi se tendra

resultados mas veraces y cercanas a la realidad.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

AUTOR: Rosa Angela Meza Lucio

TITULO: “Competencias laborales y productividad de los trabajadores de un gobierno local, 2022”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢ Cudl es la relacion entre
las competencias laborales
y la productividad en los
trabajadores de un
gobierno local?

Problemas secundarios:

1.¢Cudl es la relacién entre
los valores y actitudes
con la eficacia en los
trabajadores de un
gobierno local, 20227

2.¢,Cudl es la relacion entre
aptitudes y eficiencia de
un gobierno local, 2022?

3.¢,Cudl es la relacion entre
capacidades y
efectividad en los
trabajadores de un
gobierno local, 20227

Objetivo general:

Determinar la relacion entre
las competencias laborales
y productividad de los
trabajadores de un gobierno
local, 2022.

Objetivos especificos:

1.- Determinar la relacion
entre los valores y actitudes
con la eficacia en los
trabajadores de un gobierno
local, 2022.

2.- Determinar la relacién
entre las aptitudes y la
eficacia en los trabajadores
de un gobierno local, 2022.

3.- Determinar la relacién
entre las capacidades y la
efectividad en los
trabajadores de un gobierno
local, 2022.

Hipotesis general:

Existe relacion entre los
valores y actitudes con la
eficacia en los trabajadores
de un gobierno local

Hipétesis especificas:

1.- Existe relacion entre los
valores y actitudes con la
eficacia en los trabajadores
de un gobierno local, 2022.

2.- Existe relacion entre las
aptitudes y la eficiencia en los
trabajadores un gobierno
local, 2022.

3.- Existe relacion entre las
capacidades y la efectividad
en los trabajadores de un
gobierno local, 2022.

Variable 1: Competencias laborales

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
1.1.1 Compromiso 1,2

1.1. Actitudes | 1.1.2 Motivacién 3,4

|

y valores 1.1.3 Creatividad 56

1.1.4 Orientacion 7,8,9 (1) Nunca
. i4 ; (2) Casi nunca

1.2. Aptitudes 1.2.1 Formacion profesional 10, 11 (3) A veces
1.2.2. Superacion profesional. 12,13, 14 | (4) Casi siempre
1.3.1. Liderazgo 15 16, 17 | () Siempre

13 1.3.2. Trabajo en equipo

Capacidades e ! quip 18,19
1.3.3. Aprendizaje 20. 21

Variable 2: Productividad

Dimensiones Indicadores items
2.1.1. Entrega a tiempo de tareas 1,2,3

2.1. Eficacia
2.1.2. Cumplimiento de metas 4,5,6

2.2. 2.2.1. Cumple antes de tiempo 7,8,9 (1) Nunca

Compromiso (2) Casi nunca
2.2.2. Utiliza menos recursos 10, 11, 12 (3) A veces

- (4) Casi siempre

2.2.3. Uso correcto de medios 13,14 (5) Siempre

2.3. 2.3.1. Grado de cumplimiento 15, 16

Efectividad
2.3.2. Relacion entre resultados 17.18




2.3.3. Impacto de metas

20, 21

TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION INSTRUMENTOS
Variable 1:

TIPO:

Aplicada

DISENO:

No
correlacional

experimental

POBLACION: 300
trabajadores de un
Gobierno Local, 2022

MUESTREO: No

probabilistico

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Rosa Angela Meza
Lucio

Afo: 2020
Monitoreo: Prueba piloto,
validacion por juicio de

experto y la confiabilidad del
instrumento por alfa de
cronbach.

Ambito de Aplicacion: Un
Gobierno Local

Forma de Administracion:
directa

Tiempo de duracion: 25’

DESCRIPTIVA:

- CUADRO DE FRECUENCIA

- GRAFICO DE BARRAS

- TABLAS DE CONTINGENCIAS

INFERENCIAL:

- PRUEBA RHO DE SPEARMAN




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

Variable

Definiciéon conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Bautista et al. (2020)
afirmaron que son
aquellas acciones vy
conductas  ejecutadas

Medida por un
cuestionario en escala
valorativa de Likert, con
respuestas cerradas que

Actitudes y valores

Compromiso
Motivaciéon
Creatividad
Orientacién

Escala Likert

por los trabajadores que comprenden tres ¢
ayudan a alcanzar los dimensiones: valores y Aofitudes Formacién profesional Ca?sliesrirtla%ire
Competencias objetivos ’ .propuestos actltud_es, aptitudes y las P Superacion personal A veces
laborales para el éxito de las capacidades de los Casi nunca
empresas. trabajadores. Tendra un )
andlisis bajo el Software . Llfjerazgo ) Hunea
SPSS 26 para identificar ~ Capacidades Trabajo en equipo
su comportamiento. Aprendizaje
Se define como la Serd medida por un
relacion entre la cuestionario con 18 Eficacia Entrega.a t.iempo de tarea
produccién total y la items con valoraciéon de Cumplimiento de metas _
mano de obra, equipo, respuestas en escala de Esggla Likert
materiales y el capital, Likert, donde engloba _ Casliesrirzer:rrﬁ)re
esta relacionado con la tres dimensiones: Cumple antes de tiempo A veces
medida de eficiencia eficacia, eficiencia y Eficiencia Utiliza menos recursos Casi nunca
ligado al aumento del efectividad. Seran Uso correcto de medios Nunca
o nivel de los servicios, codificadas y analizadas _
Productividad siempre cuando se en el SPSS para su Gra@? de cumplimiento
deriven mejoras en los posterior interpretacion. Relacion entre resultados
procesos operacionales Efectividad Impacto de metas

en la gestion de los
trabajadores (Irfan et al.
2020).




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Objetivo: Identificar las competencias laborales de los colaboradores de un

Cuestionario de Competencias laborales

Gobierno Local, 2022.

Instrucciones: Estimado colaborador a continuacion se muestran una serie de
preguntas relacionadas con las competencias laborales, donde se le agradece

marcar con una X la opcién que usted crea conveniente. (1) Nunca, (2) casi nunca,

(3) A veces, (4) Siempre, (5) Casi siempre

N° ITEMS
Actitudes y valores
1 Tiene compromiso con sus funciones y actividades dentro del ambito
laboral.
5 Realiza sus funciones con dedicacion a fin de cumplir con lo encomendado
por la organizacion
Acude al trabajo motivado y con ganas de cumplir sus funciones de la mejor
manera.
4 Realiza sus labores con entusiasmo durante su horario laboral
Es creativo al momento de ver la forma de cumplir con sus funciones a fin
de optimizar recursos a tiempo
6 Aporta ideas innovadoras para cumplir con las funciones encomendadas
" | por la institucion.
7 Tiene orientacion sobre las funciones y actividades que debe cumplir en su
' | &rea de trabajo.
8 Sabe direccionar sus actividades para llegar a cumplir sus objetivos dentro
" | de la institucién.
9 Orienta a sus compafieros en sus actividades o funciones que se les asigna
" | en el entorno laboral.
Aptitudes
10 Su f_ormacic’)n personal es la _ade_cue_lda para hacer frente a sus funciones
" | designadas en el area de la institucion.
11 S_u formacion profe_sional esta orie_ntada a ascender puestos de mas alto
" | nivel para contribuir en el cumplimiento de metas.
12 Se esfue_zrza para lograr _resn_JItac_jos esperados para generar mayor
" | produccion dentro de la institucion.
13 Tiene capacitacié_n consecutivamente como indicador de superacion
personal y profesional.
14 Apren(_JIe vquntariamen'Fe otras cosas que sobresalen de la carrera
profesional que sean Utiles para su trabajo.
Capacidades
15 Muestra liderazgo al momento de reaIizar.sus actiyidades como funciones,
orientando a sus compafieros para cumplir sus actividades.
16 Tiene comportamiento de lider para ayudar a sus compafieros a para que

realicen sus funciones satisfactoriamente.




Sus compafieros lo hacen sentir lider dentro del area de la institucién, que

7 sugieren sus ideas para cumplir las funciones encomendadas.

18 Realiza trabajo en equipo ejerciendo liderazgo para cumplir con la funciéon
encomendada por la institucion.

19 Su trabajo en equipo per.mit_e op'Eimizar el tiempo para lograr las metas
propuestas dentro de la institucion.

20 | Esta abierto al aprendizaje constante en lo que refiere a su area de trabajo.

21

Aprende de forma rapida en cualquier actividad que se le designe.




Cuestionario de productividad laboral

Objetivo: Identificar la productividad laboral de los colaboradores de un Gobierno
Local, 2022.

Instrucciones: Estimado colaborador a continuacion se muestran una serie de
preguntas relacionadas con la productividad laboral, donde se le agradece marcar
con una X la opcién que usted crea conveniente. (1) Nunca, (2) casi nunca, (3) A

veces, (4) Siempre, (5) Casi siempre

N° ITEMS |1\2\3|45

Eficacia

Realiza sus trabajos o actividades encargadas por la organizacion en el
tiempo acordado.

Optimiza su tiempo para el cumplimiento de sus tareas asignadas.

El tiempo designado para el cumplimiento de funciones es adecuado.

A ITWIN| P

Cumple correctamente cada una de sus funciones encomendadas dentro
de la institucion.

Se planifica para llegar a cumplir cada funcién asignada dentro de la
institucion.

6. Sus actividades y funciones son de calidad al momento de realizarlos.

Compromiso

7. | Trata de entregar sus actividades antes de lo previsto.

Dedica su tiempo libre para avanzar sus funciones encomendadas y asi
cumplirlo en el menor tiempo de lo planificado.

9. | Organiza su tiempo para que su entrega sea antes del tiempo establecido.

10. | Para el cumplimiento de sus funciones optimiza recursos para lograrlo.

Los recursos brindados por la instituciéon son los suficientes para poder

11. . . . o
cumplir con sus funciones en tiempo 6ptimo.

12. | Los recursos brindados son los adecuados para cumplir sus funciones.

13 | Utiliza correctamente los medios para lograr las metas asignadas.

Los medios aplicados para llevar a cabo las funciones laborales son

14 . .
generados desde su experiencia.
Efectividad

15 Siempre c_qmple con sus tareas o funciones asignadas dentro de la
organizacion

16 Existen ocasiones que por tiempo u otros acontecimientos no se cumplié
con las funciones establecidas para un momento dado.

17 El cumpl?miento de las funciones esta en relacion de mis resultados dentro
de la entidad y sus metas propuestas.

18 Mis funciones van de acorde a su profesion, siendo un trabajador que
cumple sus actividades diarias.

19 Las metas asignadas y cumplidas permiten que los jefes confien en su
persona.

20 Los objetivos cumplidos permiten que la institucién tenga mayor

productividad.




21

Mi productividad genera un impacto positivo en las metas u objetivos dentro
de la institucion.

Anexo 4: Validez por juicio de expertos

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Humberto Jests Mendoza Canchasto
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica de la
Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - |, aula “C4”, requiero
validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacién y con la que sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Diseno y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: COMPETENCIAS LABORALES Y PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DE UN GOBIERNO LOCAL, 2022, y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién
educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
-  Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

ROSA ANGELA MEZA LUCIO
D.N.I 44839331
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UNIVERSIDAD
COSAR VALK

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Competencias laborales
Bautista et al. (2020) afirmaron que son aquellas acciones y conductas ejecutadas por los trabajadores que ayudan a alcanzar los
objetivos propuestos para el éxito de las empresas.

DIMENSION 1: Valores y actitudes

Son cualidades de caracter personal, son objeto material de actuar antes de ejecutar un comportamiento o conducta, asimismo, los
valores son relacionados con diversos tipos de identidad social, los personales son rasgos y comportamientos, y €l colectivo, son
adquiridos a través de la socializacion, en el aprendizaje de experiencias (nicas del individuo (Bautista et al., 2020).

DIMENSION 2: Aptitudes
Es una caracteristica natural de! individuo, las actitudes son la materia prima para el desarollo de habilidades manuales o
capacidad creativa para realizar una tarea de manera profesional (Bautista et al., 2020).

DIMENSION 3: Capacidades

Son un conjunto de habiidades, destrezas, aptitudes y potencialidades de orden fisico, mental y social que permiten
desempefiarse en un trabajo. Se refiere también | conjunto de habilidades, destrezas y potenciales de orden fisico, metal y social
que permite desempefiarse en un trabajo (Bautista et al., 2020).

Variable 2. Productividad laboral

Se define como la relacion entre la produccion total y la mano de obra, equipo, materiales y el capital, esta relacionado con la
medida de eficiencia ligado al aumento del nivel de los servicios, siempre cuando se deriven mejoras en los procesos
operacionales en la gestion de los trabajadores (Irfan et al. 2020).

DIMENSION 1: Eficacia
Refieren que es la capacidad de realizar una accion correctamente, y producir mayor resultado con el mas minimo recurso, tiempo

y energia, haciendo uso de las pequefias utilizaciones de los recursos que estan disponibles para lograr resultados positivos (Irfan
ef al. 2020).

DIMENSION 2: Eficiencia

Es la capacidad que tiene un grupo de individuos para lograr sus obietivos, incluyendo los factores del entomno y la eficiencia,
valora el impacto del producto o servicio que se esta prestando, que sea adecuado y que logre realmente impactar al mercado o
satisfacer  los clientes, con la eficacia se puede amonizar las organizaciones con sus condiciones externas (Irfan et al. 2020).

DIMENSION 3: Efectividad

La efectividad es el equilibrio entre eficacia y eficiencia donde indica que la efectividad personal y organizacional; referenciada
como la relacion objetivos/resultados bajo condiciones reales, y a los efectos de una actividad y sus resultados finales, beneficios y
consecuencias para una poblacion en relacion con los objetivos establecidos (Irfan ef al. 2020).



MATRIZDE OPERACIONALIZACION O LA VARIBLE CONPETENCIAS LABORALES

O

INDICADORES

Nﬂ

ITENS

Instrumento

Valores y actitudes

11, Comproniso

f

Tigne compromiso con sus funciones y actvidades dentro del ambto laboral,

2

Realiza sus funciones con dedicacion a fin e cumplir con o encomendado por la organizacion

12 Mofvacin

Acude al trabajo motivado y con genas de cumplir sus funciongs de la mejor manera.

Realza sus [abores con enfusiasmo durante su horario laboral

1.3 Crealidad

Es creativo al momento de ver la forma de cumplir con sus funciones a fin de optimizar recursos
fiempo

Aporta ideas innovadoras para cumplircon [as funclones encomendadas por la insftucion.

1.4, Orientacion

Tiene origntacion sobre las funciones y actividades que dsbe cumpli en su érea de rabajo.

Sabe direccionar sus acividades para legar a cumplir sus objetivos dentro de [a instucion.

Orienta a sus compaeros en sus actividades o funcions que s les asigna en el enformo leboral,

Aptitudes

2. Formackén profesionel

Su formacion personal es la adecuada para hacer frente & sus funciones designadas en el érea de la
insftucion.

Su formacin profesional esté orientada a ascender puestos de més alto nivel para contrbuir en el
cumplimiento de metas.

22 Superacitnpersonel

S6 esfuerza para lograr resultados esperados para generar mayor produccion dentro de la insttucion,

Tiene capacitacion conscutivaments como indicador de superacion personal y profesional

Aprende voluntariamente olras cosas que Sobresalen de la carrera profesional que sean (tles para su
trabajo.

Capacidades

31 Liderazgo

Muestra liderazgo al momento de realizar sus actvidades como funclones, origntando a Sus
compaferos para cumpli sus actividadss.

Tigne comportamiento de fider para ayudar a sus comparieros a para que realicen sus funciones
salisfacloriamente.

Sus compaferos o hacen sentir Ider dentro del drea de la ingtitucion, que sugleren sus ideas para
cumplir las funciones encomendadas.

32 Trabeo ¢n equipo

Realiza rabajo en equipo ejerciendo fiderazgo para cumplr con la funcidn encomendada por fa
insftucion.

Su trabajo en equipo permite optimizar el tiompo para lograr las metas propuestas dentro de fa
institucion,

33 Aprendizge

Estd abierto al aprendizaje constante enlo que refiere a su area dé trabajo.

Aprende de forma rdpida en cualquier actividad que se e designe.

Cuestionario
(on escala

Iles:

Sempre
Casl Sempre
A Veoes
CasiNunca
Nunca

Fuente: Elaboracion propia




MATRIZDF OPERACIONALIZACION DE LA VARIBLE PRODUGTHDAD LABORAL

Il

INDICADORES

ITENS

nstrumento

Eficacia

11, Enliegaa fempo ds areas

Reallza s trabejos o aclvidades encargadas por [a organizacion en o fempo acordado,

Optiniza st tiompo pera el cumplimiento de sus tareas asignades,

El tiempo designado para el cumplimiento de funciones es adecuado.

12 cumplinienlo de melas

Cumple correctamente cada una de sus funciones encomendadas deniro de la instucion,

Se planifica para legar & cumplr cada funcion asignada deniro do la intiucidn,

Sus acfvidads y funciones son de calidad al momento de realizarcs

Eficiencia

2. Gumpe ants do Gempo

Trata de eniregar sus actvidades antes de lo previsto,

Decica su fiempo lbre para avanzar us funciones encomendadas y asf cumplio en ¢l menor tiempo
de o planiicado,

Organiza s fiampo para que su enirega sea antes deliempo establecido

2 Utlza menos recursos

Para el cumplimiento de Sus funciongs optimiza recursos pera lograro,

Los recursos brindados por [a insttucidn son los suficlentes para poder cumplir con sus funciones en
fiempo Gptimo,

Los recursos brindzdos son los adecuados para cumplir sus funciones,

23 Uso cereclo e medios

Uiiza correctamente los medlos pare lograr las metas asignades.

Log medios aplicados para lvar & caho las funclones laborales son qenerados desde su experiencia,

Efectividad

3 Gredo g cumplimielo

Siempre cumple con sus tareas o funciones asignadas deniro de la nsfitucion,

Existen ocasiongs que por tiemoo U ofros acontecmientos no se cumpli con s funciones esteblecidas
para Un momento dado,

3.2 Refecin enle resulados

La asignacion de sus funciones estd en relacidn a sus resutados dentro de la instucion

Sus funciones van de acorde a su profesion, iendo un trabalador que cumple sus actvidades diaias

Las metas asignadas y cumplidas pemiten que los jefes conflen en su persona.

33 o de melas

Los objefivos cumplicos permten que la institucion tenga mayor productividad.

Su productividad genera un impacto posivo en las metas u objetvos dentro de a nsttucion.

Custonario
00N 63cala

Idis:

Sempre
Cesl Sempre
A Voss
CasINunca
Nunca

Furte: lboracin propla




ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: COMPETENCIAS LABORALES
N: Nunca CN: Casi Nunca AV; A veces CS: Casi Slempre S: Slempre

t‘ IMENSIONES s Relevancia Pertinencia Claridad Ll
VALORES Y ACTITUDES N oo s N]oN[av[es[s | N[oNTav]es]s

I | Tiene compromiso con sus funciones y actividades dentro del amhito
laboral. X X X

2 | Realiza sus funciones con dedicacion a fin de cumplir con lo X X
encomendado por a organizacion X

3 | Acude al trabajo motivado y con ganas de cumpli sus funciones de la
mejor manera., X X A

4| Realiza sus labores con entusiasmo durante su horario laboral X X X

§ | Es creativo al momento de ver la forma de cumplir con sus funciones X X
a fin de optimizar recursos a tiempo A

6 | Aporta ideas innovadoras para cumplir con las funciones X X
encomendadas por a institucion. A

T | Tiene orientacion sobre las funciones y actividades que debe cumplir X X X
en su drea de trabalo.

8 | Sabe direccionar sus actividades para llegar a cumplir sus objetivos X X X
dentro de la institucion.

§ | Orienta a sus compafieros en sus actividades o funciones que se les X X X
asigna en el entorno laboral,
APTITUDES

10 | Su formacién personal es la adecuada para hacer frente a sus X X X
funciones designadas en el &rea de la institucion.

11| Su formacion profesional esté orientada a ascender puestos de mas X X X
alto nivel para contribuir en el cumplimiento de metas.

12| Se esfuerza para lograr resultados esperados para generar mayor X X X
produccion dentro de la institucion.

13 | Tiene capacitacion consecutivamente como indicador de superacion X X X
personal y profesional.

14 | Aprende voluntariamente oras cosas que sobresalen de la carrera X X X
profesional que sean tlles para su trabajo.
CAPACIDADES

15| Muestra liderazgo al momento de realizar sus actividades como X X X
funciones, orientando a sus compafieros para cumplir sus actividaces.

18 | Tigne comportamiento de lider para ayudar a sus comparieros a para X X X
que realicen sus funciones satisfactoriamente.

17| Sus compafieros lo hacen sentir lider dentro del érea de la institucion, X X X
que sugieren sus ideas para cumplir las funciones encomendades.




18 | Realiza trabajo en equipo ejerciendo liderazgo para cumplir con la X X X
funcién encomendada por la institucién.

19 | Su trabajo en equipo permite optimizar el tiempo para lograr las metas X X
propuestas dentro de la institucion.

20 | Esté abierto al aprendizaje constante en lo que refiere a su érea de X X
trahajo.

2 | Aprende de forma répida en cualquier actividad que se le designe. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v' Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mendoza Canchasto Humberto Jesus
DNI: 43697104

Especialidad del validador: Gestién Publica
ORCID: 0000-0002-0099-7694

"Pertinencia El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancla: Elftem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construclo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del flem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma d£%ﬂ0 validador

Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DEVALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

o DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevancia? Claridad Sugerencias
EFICACIA NTCTAlSTSNJCTAlC S N[cIav ]G5 8

N[V N V]S N

I | Realiza sus trabajos o actvidades encargadas por Ia X X X
organizacion en el tiempo acordado.

1| Optimiza su tiempo para el cumplimiento de sus tareas X X X
asignadas,

3 | El tiompo designado para el cumplimiento de funciones es X X X
adecuado.

4 | Cumple correctamente cada una de sus funciones X X X
encomendadas dentro de la insfitucion.

5 | Se planfica para legar a cumplir cada funcion asignada dentro X X X
de [a institucion.

B | Sus actividades y funciones son de calidad al momento de X X X
realizarlos o cumplirlos,
EFICIENCIA

1" | Trata de entregar sus actividades antes de lo previsto. X X X

b Dedico mi tiempo lbre para avanzar mis funciones X X X
encomendadas y asl cumplido en menor tiempo de o
planificado.

9. | Organiza sus tiempos para que sus eniregas sean antes del X X X
tiempo establecido.

10| Para el cumplimiento de sus funciongs optimiza recursos para X X X
lograrlo.

1 1. Los recursos brindados por la insfitucion son los suficientes ¥ X X

| |'para poder cumplir con mis funciones en tiermpo dptimo.

12| Los recursos brindados son los adecuados para cumplir sus X X X
funciones.

3 | Utlliza correctamente los medios para lograr las metas X X X
asignadas.

W |Los medios aplicados para llevar a cabo las funciones X X X
lahorales son generados desde mi experiencia.
EFECTIVIDAD

16 | Slempre cumple con sus tareas o funciones asignadas dentro X X X
e a organizacion.

16 | Existen ocasiones que por tiempo u otros acontecimientos no ¥ X X
se cumplio con [as funciones establecidas para un momento
dado.




17 | El cumplimiento de las funciones est4 en relacion de mis X
resultados dentro de la entidad y sus metas propuestas.

18| Mis funciones van de acorde a mi profesién y por ende a mis X
resultados dentro de la organizacion, siendo trabajador que
cumple sus actividades diarias,

19| Las metas asignadas y cumplidas permiten que los jefes y X
directivos confien en mi persona.

20 | Los objetivos cumplidos permiten que la organizacion tenga X
mayor productividad.

2| Mi productividad genera un impacto positivo en las metas u X
objetivos dentro de la organizacion,

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

v Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mendoza Canchasto Humberto Jesus
DNI: 43697104

Especialidad del validador: Gestion Publica

ORCID: 0000-0002-0099-7694

"Pertinencia: EI tem corresponde al concepto teérico formulado,
"Relevancia: £l flem es apropiado para representar al companente 0
dimension especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

Firma de(LEgp{/rto validador

Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Marco Antonio Mera Portilla
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica de la
Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - |, aula “C4”, requiero
validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la que sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacién es: COMPETENCIAS LABORALES Y PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DE UN GOBIERNO LOCAL, 2022, y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

ROSA ANGELA MEZA LUCIO
D.N.I 44839331
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Competencias laborales
Bautista et al. (2020) afirmaron que son aquellas acciones y conductas ejecutadas por los trabajadores que ayudan a alcanzar los
objetivos propuestos para el éxito de las empresas.

DIMENSION 1: Valores y actitudes

Son cualidades de carécter personal, son objeto material de actuar antes de ejecutar un comportamiento o conducta, asimismo, los
valores son relacionados con diversos tipos de identidad social, los personales son rasgos y comportamientos, y el colectivo, son
adquiridos a través de la socializacion, en el aprendizaje de experiencias tinicas del individuo (Bautista et al., 2020).

DIMENSION 2: Aptitudes
Es una caracteristica natural del individuo, las actitudes son la materia prima para el desarrollo de habilidades manuales o
capacidad creativa para realizar una tarea de manera profesional (Bautista et al., 2020).

DIMENSION 3: Capacidades

Son un conjunto de habilidades, destrezas, aptitudes y potencialidades de orden fisico, mental y social que permiten
desemperiarse en un trabajo. Se refiere también | conjunto de habilidades, destrezas y potenciales de orden fisico, metal y social
que permite desempefiarse en un trabajo (Bautista et al,, 2020).

Variable 2. Productividad laboral

Se define como la relacion entre la produccion total y la mano de obra, equipo, materiales y el capital, esta relacionado con la
medida de eficiencia ligado al aumento del nivel de los servicios, siempre cuando se deriven mejoras en los procesos
operacionales en la gestion de los trabajadores (Irfan et al. 2020).

DIMENSION 1: Eficacia
Refieren que es la capacidad de realizar una accion correctamente, y producir mayor resultado con el mas minimo recurso, tiempo

y energia, haciendo uso de las pequefias uiizaciones de los recursos que estan disponibles para lograr resultados positivos (Irfan
etal. 2020).

DIMENSION 2: Eficiencia
Es la capacidad que tiene un grupo de individuos para lograr sus objetivos, incluyendo los factores del entorno y la eficiencia,
valora el impacto del producto o servicio que se esté prestando, que sea adecuado y que logre realmente impactar al mercado o
satisfacer a los clientes, con la eficacia se puede armonizar las organizaciones con sus condiciones extemas (Irfan et al. 2020)

DIMENSION 3: Efectividad

La efectividad es el equilibrio entre eficacia y eficiencia donde indica que la efectividad personal y organizacional; referenciada
como la relacion objetivos/resultados bajo condiciones reales, y a los efectos de una actividad y sus resultados finales, beneficios y
consecuencias para una poblacion en relacion con los objetivos establecidos (Irfan et al. 2020).



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE COMPETENCIAS LABORALES

] INDICADORES N° [TEMS Instrumento
1| Tiene compromiso con sus funciones y actividades dentro del 4mbito laboral,
i i 7 | Realiza sus funciones con dedicacion a fin de cumpli con lo encomendado por la organizacién Cuestion‘ar 0
Al con escala
3 | Acude al trabajo motivado y con ganas de cumplir sus funciones de la mejor manera.
{2 Mol 4 | Realiza sus labores con entusiasmo durante su horario laboral Indies
| E creativo al momento de ver la forma de cumplir con sus funciones a fin de optmizar recursos a | Sempre
1.3 Crealvidad | fempo | Cas Sipe
6. | Aporta ideas innovadoras para cumplir con las funciones encomendadas por la institucion. /éVch%
asi Nunca
T.__| Tiene orientacion sobre las funciones y actividades que debe cumpli en su érea de trabajo. Nunea
14. Orientacion 8. | Sabe direccionar sus actividades para llegar a cumplir sus objefivos dentro de la institucion,
8. | Orienta a sus compafieros en sus actividades o funciones que se les asigna en el entomno laboral,
0 Su formacion personal es la adecuada para hacer frente a sus funciones designadas en el &rea de la
; : " | institucién,
&1 Fomacn el i Su formacidn profesional estd orientada a ascender puestos de més alto nivel para contribuir en el
| cumplimiento de metas,
12. | Se esfuerza para lograr resultados esperados para generar mayor produccion dentro de la institucian,
2 Supsacin prsoa 13| Tiene capacitacién consecutivamente como indicador de superacion personal y profesional.
' d " Aprende voluntariamente otras cosas que sobresalen de la carrera profesional que sean (iiles para su
{rabajo.
5 Muestra liderazgo al momento de realizar sus actividades como funciones, orientando a sus
comparieros para cumplir sus actividades.
1 Liderazto 1t Tiene comportamiento de lider para ayudar a sus compafieros a para que realicen sus funciones
' i satisfactoriamente,
0 Sus compafieros lo hacen sentir ider dentro del 4rea de la institucin, que sugleren sus ideas para
cumplir las funciones encomendadas. ,
" Realiza trabajo en equipo ejerciendo liderazgo para cumplr con la funcién encomendada por la
3.2 Trabajo en equino Instltumép. - e ;
n Su trabajo en equipo permite optimizar el tiempo para lograr las metas propuestas dentro de la
insfitucion,
90 | Esta abierto al aprendizaje constante en lo que refiere a su érea de trabajo,
43 endaaf a1 | Aprende de forma répida en cualquer acticad que se e desigre.

nte: Elaboracion propia,




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE PRODUGTIVDAD LABORAL

2.2 Utliza menos recursos

Para ol cumplimiento de sus unciones optimiza recursos para lograrl

Los recursos brindados por [a nstucion son los suficentes para poder cumplr con sus funciones en

" | tiempo dptimo.

Los recursos brindados son los adecuados para cumplir sus funciones,

.3, Uso correcto de medlos

Utliza correctamente los medlos para lograr s metas asignadas,

Los meios aplicados para levar 2 ¢abo las funciones laborales son qenerados desde su experiencia,

3.1 Grado de cumplimienfo

Siempre cumple con sus tareas 0 funciones aslgnadas denro de l insttucion,

Fyisten ocasiones que por iempo U oros acontecimientos no 8@ cumpld con 2s funciones establecidas
para un momento dado,

32 Relacidn entreresultados

La asignacion de sus funclones estA en reacidn a us resutados dento (e la nstitucion

Sus funciones van de acorde a su profesicn,siendo un rabajador que cumple sus actvidades (larias,

Las metas asignadas y cumplidas permien que los jfes conflen en su persona,

3.3 Impacio o metas

Los objefivos cumplidos permiten que la initucion tenga mayor productvidad.

Su produciividad genera un mpaclo postivo en s metas u objetvos dento dela insttucion.

| INDICADORES N (TENS Instrumento

([ Reallza sus rabajos o actvidades encargadas pora organizacidn en e liempo acordado.

TT—— ) Optlimiza sl tigmpo prad cumplinl1ie?nto te sus ta‘reas asignades. g{;‘:z:zgla:‘)
3 | El ompo designado para el cumplmiento de funciones es adecuado

\2cumplminiodemelas | 4 | Cumple conectamente cada una de sus funciones encomendadas dentro de la nsttucion. i
5 | Se planifca para lagar a cumplr cada funcion asignada dentro de a insttucidn, '
[ Sus actividades y funciones son de calidad al momento de realizeres Sennt

21 Cumpleanesdefimpo | . | Trala de eniregar sus actidades antes de o previsto, Cas e
g |Dedeasy Gempa fore para avanzar s unciones encomendades y asfcumpio en e menor Bempo | s
| de o plarifcado. Casi Norca
9, [ Organiza S flompo para que u enrega sea antes de fiampo esteblecido. Nina

nte: Elaboracion propia




UELA DE POSTGRADO

ERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: COMPETENCIAS LABORALES

' Nunca CN: Casi Nunca AV: A veces CS: Casi Siempre S: Siempre

DIMENSIONES / items

Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias

VALORES Y ACTITUDES ; e s[s ; c S| s .ﬁ VoG s
Tiene compromiso con sus funciones y actividades dentro del ambito i

laboral. /| i /'
Realiza sus funciones con dedicacién a fin de cumplir con lo / s A
encomendado por la organizacién :

Acude al trabajo motivado y con ganas de cumplir sus funciones de la i v /]
mejor manera.

Realiza sus labores con entusiasmo durante su horario laboral 7| /7 /1
Es creativo al momento de ver [a forma de cumplir con sus funciones /7

a fin de optimizar recursos a tiempo d
Aporta ideas innovadoras para cumplir con las funciones A /1
encomendadas por la institucion. /

Tiene orientacion sobre las funciones y actividades que debe cumplir / i

en su drea de trabajo. / 7
Sabe direccionar sus actividades para llegar a cumplir sus objetivos rd /| /’
dentro de la institucion, ;

Orienta a sus compaferos en sus actividades o funciones que se les Vi / //"
asigna en el entorno laboral,

APTITUDES ¥ / A
Su formacién personal es la adecuada para hacer frente a sus / / /]
funciones designadas en el rea de la institucion.

Su formacion profesional esté orientada a ascender puestos de mas / / /
alto nivel para contribuir en el cumplimiento de metas.

Se esfuerza para lograr resultados esperados para generar mayor / / A
produccién dentro de la institucion.

Tiene capacitacion consecutivamente como indicador de superacién # / /|
personal y profesional.

Aprende voluntariamente otras cosas que sobresalen de la carrera | /| /
profesional que sean Utiles para su trabajo.

CAPACIDADES ‘ ‘ 7 / 7
Muestra liderazgo al momento de realizar sus actividades como /| 7
funciones, orientando a sus comparieros para cumplir sus actividades., /

Tiene comportamiento de lider para ayudar a sus comparieros a para Vg / 7]
que realicen sus funciones satisfactoriamente.

Sus compatieros lo hacen sentir Iider dentro del drea de Ja institucion, Ve /] Vi

que sugieren sus ideas para cumplir las funciones encomendadas.




Realiza trabajo en equipo ejerciendo liderazgo para cumplir con |a 5 e W
| funcién encomendada por la institucién,
Su trabajo en equipo permite optimizar el tiempo para lograr las metas g v~
ropuestas dentro de la institucién, i
Estd abierto al aprendizaje constante en lo que refiere a su 4rea de 7
| trabajo.
J Aprende de forma rapida en cualquier actividad que se le designe. ] P 1
)servaciones (precisar si hay suficiencia);
v Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | |
ellidos y nomhres del juez validador: //“”f/)ﬂ”ﬁlz‘f/yf/”%)”/’/ﬁ DNI: ’//7”’775/ W

becialdad del valldador., G4 72 LG o ORCID:, L1444 =002, = 2.4/ = 5923

.......................................................................

rtinencla: El tem corresponde al concepto tedrico formulado,

levancla: €I tem es apropiado para representar al componenle o
ension especifica del constructo

iridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del ftem, es
clso, exacto y direclo

A Suficencia, 56 dice suficiencia cuando los flems planteados

sulicientes para medir la dimension /}M

Firma del Experto validador
Especialidad




ZUELA DE POSTGRADO

ERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRU

MENTO QUE MIDELA VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSIONES / ftems Pertinencia’ Relevancia? Claridad? Sugerencias —|
EFICACIA NTc[aTcs clafcls Clav]cs s T
NIV]|s N|[V][s N

Realiza sus trabajos o actividades encargadas por la /] p P
organizacién en el tiempo acordado,

Optimiza su tiempo para el cumplimiento de sus tareas 7 ] g
asignadas.

El tiempo designado para el cumplimiento de funciones es y v -
adecuado.

Cumple correctamente cada una de sus funciones 7 7 v
encomendadas dentro de la institucion.

Se planifica para llegar a cumplir cada funcién asignada dentro # 2 >3
de la institucion.

Sus actividades y funciones son de calidad al momento de rd Py
realizarlos o cumplirlos. 7

EFICIENCIA /| P Ve
Trata de entregar sus actividades antes de lo previsto, 4 ”~
Dedico mi tiempo fibre para avanzar mis funciones /

encomendadas y asi cumplirlo en menor tiempo de lo / / /
_planificado.

Organiza sus tiempos para que sus entregas sean antes del / 17
_tiempo establecido.

Para el cumplimiento de sus funciones optimiza recursos para 7 /]

lograrlo.

Los recursos brindados por la institucién son los suficientes ] o
_para poder cumplir con mis funciones en tiempo dptimo. /]

Los recursos brindados son los adecuados para cumplir sus Ve 7 &
funciones.

Utiliza correctamente los medios para lograr las metas 7 7 ’
asignadas,

Los medios aplicados para llevar a cabo las funciones 7 7 7
laborales son generados desde mi experiencia.

EFECTIVIDAD 7 -
Siempre cumple con sus tareas o funciones asignadas dentro 7 1277 P s
de la organizacion.

Existen ocasiones que por tiempo u otros acontecimientos no /

se cumplié con las funciones establecidas para un momento il '
dado.

El cumplimiento de las funciones esta en relacion de mis ' . s *‘




:}ﬁsultados dentro de la entidad y sus metas propuestas. Ll ) »
Mis funciones van de acorde a mi profesion y por ende a mis /
resultados dentro de la organizacién, siendo trabajador que e >
cumple sus actividades diarias,
Las metas asignadas y cumplidas permiten que los jefes y o
directivos confien en mi persona, ’ il
Los objetivos cumplidos permiten Que la organizacién tenga v 1 -~
L mayor productividad,
Mi productividad genera un impacto positivo en las metas u /1 A —
objetivos dentro de la organizacién,
'servaciones (precisar si hay suficiencia):
v Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x| Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
ellidos y nombres del juez validador. [1/24, P27 1 LA 1742cp ga7 2L ONELBLEZLES e
secialidad del validador: 4637207, 04/ 6 ORCID:. AA04. 0402 281 25423

Ainencia: Elitem corresponde al concepto fedrico formulado,
evancia; Elitem es apropiado para representar al componente o
2nsion especifica del constructo

ridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del item, es
2iso, exaclo y directo

1: Suficiencia, se dice suficlencia cuando los flems planteados
suficlentes para medir la dimension

— »'/ e
%a del Experto validador
Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): Pablo Lester Israel Perea Delgadillo

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica de la
Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - |, aula “C4”, requiero
validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la que sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: COMPETENCIAS LABORALES Y PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DE UN GOBIERNO LOCAL, 2022, y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

ROSA ANGELA MEZA LUCIO
D.N.I 44839331
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Competencias laborales
Bautista et al. (2020) afirmaron que son aquellas acciones y conductas ejecutadas por los trabajadores que ayudan a alcanzar los
objetivos propuestos para el éxito de las empresas.

DIMENSION 1: Valores y actitudes

Son cualidades de caracter personal, son objeto material de actuar antes de ejecutar un comportamiento o conducta, asimismo, los
valores son relacionados con diverses tipos de identidad social, los personales son rasgos y comportamientos, y €l colectivo, son
adquiridos a través de la socializacion, en el aprendizaje de experiencias Unicas del individuo (Bautista et al.,, 2020).

DIMENSION 2: Aptitudes
Es una caracteristica natural del individuo, las actitudes son la materia prima para el desarrollo de habiidades manuales o
capacidad creaiva para realizar una tarea de manera profesional (Bautista et al., 2020).

DIMENSION 3: Capacidades

Son un conjunto de habilidades, destrezas, aptitudes y potencialidades de orden fisico, mental y social que permiten
desempenarse en un trabajo. Se refiere también | conjunto de habilidades, destrezas y potenciales de orden fisico, metal y social
que permite desempefiarse en un trabajo (Bautista et al., 2020).

Variable 2. Productividad laboral

Se define como la relacion entre la produccion fotal y la mano de obra, equipo, materiales y €l capital, esté relacionado con la
medida de eficiencia ligado al aumento del nivel de los servicios, siempre cuando se deriven mejoras en los procesos
operacionales en la gestion de los trabajadores (Irfan et al. 2020).

DIMENSION 1: Eficacia

Refieren que es la capacidad de realizar una accion correctamente, y producir mayor resultado con el mas minimo recurso, tiempo
y energia, haciendo uso de las pequefias utilizaciones de los recursos que estan disponibles para lograr resultados positivos (Irfan
etal. 2020).

DIMENSION 2: Eficiencia

Es la capacidad que tiene un grupo de individues para lograr sus objetives, incluyendo los factores del entomo y la eficiencia,
valora el impacto del producto o servicio que se esté prestando, que sea adecuado y que logre realmente impactar al mercado o
satisfacer & los clientes, con la eficacia se puede armonizar las organizaciones con sus condiciones externas (Irfan et al. 2020).

DIMENSION 3: Efectividad

La efectividad es el equilibrio entre eficacia y eficiencia donde indica que la efectividad personal y organizacional; referenciada
como la relacion objetivos/resultados bajo condiciones reales, y a los efectos de una actividad y sus resultados finales, beneficios y
consecuencias para una poblacion en relacion con los objetivos establecidos (Irfan et al. 2020).



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE COMPETENCIAS LABORALES

DIM INDICADORES N ITEMS Instrumento
1| Tiene compromiso con sus funciones y actiidades dentro del ambito laboral.
L. ok o | Realiza sus funciones con dedicacion a fin de cumplir con lo encomendado por [a organizacion Cuestonario
1. Lompromiso con escala
3| Acude l trabajo motivado y con ganas de cumplir sus funciones de [amejor manera.
\ {2 olcin 4 | Realiza sus[abores con entusiasmo durante su horario laboral Indces:
g 5 Es creativo al momento de ver la forma de cumplir con sus funciones a fin de optimizar recursos a | Siempre
g 1.3 Cretvdad | empo Cesl Senpre
E 6. | Aporta ideas innovadoras para cumplir conlas funciones encomendadas por la institucion. éa\:ﬁ:m
g 1. | Tiene orientacidn sobre las funciones y actividades que debe cumplir en su drea de trabajo. Nunca
3 1.4, Orientacion 8. | Sabe direccionar sus actividades para legar a cumplir sus objetivos dentro dela institucion.
9. | Orientaa sus comparieros en sus actividades o funciones que se les asigna en el entorno laboral.
0 Su fonnacién personal es la adecuada para hacer frente a sus funciones designadas en el drea de la
2.1 Fomacion profesional [nstltucmn‘. . . : =
) " Su 1om§0|6n profesional estd orientada a ascender puestos de mds alto nivel para contribuir en el
g cumplimiento de metas.
] 12. | Se esfuerza para lograr resultados esperados para generar mayor produccion dentro de la institucion.
< 22 Supeacon sl 13 | Tiene capacitacion consecutivamente como indicador de superacion personal y profesional.
' 1 ?plr)er)de voluntariamente otras cosas que sobresalen de la carrera profesional que sean (tiles para su
rabajo.
15 Muestra liderazgo al momento de realizar sus actividades como funciones, orientando a sus
compafieros para cumplir sus actividades.
31 i " Tiene comportamiento de lider para ayudar a sus compafieros a para que realicen sus funciones
' satisfactoriamente.
g 7 Sus cgmpaﬁerqs |o hacen sentir lider dentro del drea de la insttucion, que sugieren sus ideas para
3 cumplir [as funciones encomendadas.
2 18 Reglizg trabajo en equipo ejerciendo liderazgo para cumplir con la funcion encomendada por la
9 39 Tebsoen e institucion,
3 Ll 0 Su frabajo en equipo pemite optimizar el iempo para lograr las metas propuestas dentro de la
institucion.
% | Esté abierto al aprendizaje constante enlo que refiere a su area de trabajo.
3.3 Aprendizaje

Al

Aprende de forma rpida en cualquier actividad que se le designe.

Fuente: Elaboracion propia.




NATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIM INDICADORES

[TEMS

Instrumento

1.1, Eniregaa tiempo de tareas

Realiza sus trabajos o actividades encargadas por la organizacion en el iempo acordado.

Optimiza su tiempo para el cumpimiento de sus tareas asignadas.

El tiempo designado para el cumplimiento de funciones es adecuado.

Eficacia

1.2 cumplimiento de metas

Cumple correctamente cada una de sus funciones encomendadas dentro de la institucion.

Se planifica parallegar a cumplir cada funcién asignada dentro de la institucion.

Sus actividades y funciones son de calidad al momento de realizarlos.

2.1 Cumple antes de fiempo

Trata de entregar sus actividades antes de lo previsto.

Dedica su iempo fibre para avanzar sus funciones encomendadas y asf cumplirlo en el menor tiempo
de |o planificado.

Organiza su iempo para que su entrega sea antes del tiempo establecido.

Eficiencia

2.2 Utiliza menos recursos

—
=

Para el cumplimiento de sus funciones optimiza recursos para lograrlo.

Los recursos brindados por [a institucién son los suficientes para poder cumplir con sus funciones en
tiempo Optimo.

Los recursos brindados son los adecuados para cumplir sus funciones.

2.3 Uso comecto de medios

Utiliza correctamente los medios para lograr las metas asignadas.

Los medios aplicados para llevar a cabo las funciones laborales son generados desde su experiencia.

3.1 Grado de cumplimiento

Siempre cumple con sus tareas o funciones asignadas dentro de la institucion.

Existen ocasiones que por tiempo u otros acontecimientos no se cumplié con las funciones establecidas
para un momento dado.

3.2 Relacion entre resutados

Efectividad

La asignacion de sus funciones estd en relacion a sus resultados dentro de a institucion

Sus funciones van de acorde a su profesion, siendo un trabajador que cumple sus actividades diarias.

Las metas asignadas y cumplidas permiten que los jefes confien en su persona.

3.3 Impacto de metas

Los objetivos cumplidos permiten que la institucion tenga mayor productividad.

Su productividad genera un impacto positivo en las metas u objetivos dentro de la institucion.

Cuestionario
con escala

indices:

Siempre
Cas Siempre
A Veces
Casl Nunca
Nunca

Fuente: Elaboracion propia.




UCv

mvmwu
Vil

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: COMPETENCIAS LABORALES
,N Nunca CN: Casi Nunca AV: A veces CS: Casi Siempre S: Siempre

DIMENSIONES /items

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

VALORES Y ACTITUDES

(N

AV

(s

w

(N

AV

CS

w

(N | AV

(S

Tiene compromiso con sus funciones y actividades dentro del dmbito
[aboral,

Realiza sus funciones con dedicacién a fin de cumplir con lo
encomendado por [a organizacién

Acude al trabajo motivado y con ganas de cumplir sus funciones de la
mejor manera.

Realiza sus labores con entusiasmo durante su horario laboral

Es creativo al momento de ver la forma de cumplir con sus funciones
afin de optimizar recursos a tiempo

Aporta ideas innovadoras para cumplir con las funciones
encomendadas por [ institucion.

Tiene orientacion sobre las funciones y actividades que debe cumplir
en su area de trabajo.

Sabe direccionar sus actividades para llegar a cumplir sus objetivos
dentro de la institucion.

Qrienta a sus compafieros en sus actividades o funciones que se les
asigna en el entorno laboral.

APTITUDES

Su formacion personal es la adecuada para hacer frente a sus
funciones designadas en el area de [a institucion.

Su formacion profesional estd orientada a ascender puestos de mds
alto nivel para contribuir en €l cumplimiento de metas.

Se esfuerza para lograr resultados esperados para generar mayor
produccion dentro de la institucion.

Tiene capacitacion consecutivamente como indicador de superacion
personal y profesional.

Aprende voluntariamente ofras cosas que sobresalen de la carrera
profesional que sean Utiles para su trabjo.

= o< < =<

CAPACIDADES

Muestra liderazgo al momento de realizar sus actividades como
funciones, orientando a sus compafieros para cumplir sus actividades.

Tiene comportamiento de lider para ayudar a sus compafieros a para
que realicen sus funciones safisfactoriamente,

Sus comparieros lo hacen sentir lider dentro del drea de la institucion,
que sugieren sus ideas para cumplir las funciones encomendadas.

Realiza trabajo en equipo ejerciendo liderazgo para cumplir con la




funcion encomendada por la institucion.

1

=

Su trabajo en equipo pemite optimizar el tiempo para lograr las metas X X X
propuestas dentro de [a institucion.

2

=

Esta abierto al aprendizaje constante en lo que refiere a su area de X X X
trabajo.

2

Aprende de forma rapida en cualquier actividad que se le designe.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: PABLO LESTER ISRAEL PEREA DELGADILLO
DNI: 448846127

Especialidad del validador: Gestion Publica ORCID: 0000 - 0001 - 8244 - 8463

*Pertinencla: El ftem corresponde gl concepto lednco formulad.
TRelevancia: £l item es apropiedo para representar al componente 0
dimension especifica def construclo

“Claridad: Se enbende sin dificullad alguna el enunciado del flem, es
conciso, exactoy directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

tl DIMENSIONES /items Pertinencia! Relevancia? Claridad? Sugerencias
EFICACIA N:cCSSNﬁC§SN:AVCSS

1 | Realiza sus trabajos o actividades encargadas por la X X X
organizacion en el tiempo acordado.

2 | Optimiza su tiempo para el cumplimiento de sus tareas X P, X
asignadas.

3 | El tiempo designado para el cumplimiento de funciones es X X X
adecuado.

4 | Cumple comectamente cada una de sus funciones X X X
encomendadas dentro de la institucion.

3| Se planifica para llegar a cumplir cada funcion asignada dentro X X X
de la institucion.

6 | Sus actividades y funciones son de calidad al momento de X X X
realizarlos o cumplirlos.
EFICIENCIA

T | Trata de entregar sus actividades antes de lo previsto. X X X

8 | Dedico mi tiempo libre para avanzar mis funciones X X X
encomendadas y asl cumplifo en menor tiempo de lo
planificado.

9 | Organiza sus tiempos para que sus entregas sean antes del X X X
tiempo establecido.

10 | Para el cumplimiento de sus funciones optimiza recursos para X X X
lograrlo.

11| Los recursos brindados por la institucion son los suficientes X X X
para poder cumplir con mis funciones en tiempo dptimo.

12| Los recursos brindados son los adecuados para cumplir sus X X X
funciones.

13| Utiiza correctamente los medios para lograr las metas X X X
asignadas.

14| Los medios aplicados para llevar a cabo las funciones X X X
laborales son generados desde mi experiencia.
EFECTIVIDAD

15 | Siempre cumple con sus tareas o funciones asignadas dentro X X X
de la organizacion.

16 | Existen ocasiones que por tiempo u otros acontecimientos no X X X
se cumplié con [as funciones establecidas para un momento
dado.

AT | EI cumplimiento de las funciones estd en relacion de mis X X X




resultados dentro de la entidad y sus metas propuestas.

18| Mis funciones van de acorde a mi profesion y por ende a mis X X X
resultados dentro de [a organizacion, siendo trabajador que
cumple sus actividades diarias.

19| Las metas asignadas y cumplidas permiten que los jefes y X X X
directivos confien en mi persona.

2 | Los objetivos cumplidos pemiten que la organizacion tenga X X X
mayor productividad,

U | Mi productividad genera un impacto positivo en las metas u X X X
objetivos dentro de la organizacion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v Opinion de aplicabilidad:  Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: PABLO LESTER ISRAEL PEREA DELGADILLO
DNI: 448846127

Especialidad del validador: Gestion Publica ORCID: 0000 - 0001 - 8244 - 8463

"Pertinencia: E ltem corresponde &l conceplo tedrico formulado.
TRelevancia: £l ftem es apropiado para representar al compnente 0
dmension especifica def constructo

IClaridad: Se enfiende sin diicullad alguna el enunciado del flem, es
conciso, exactoy directo

Nota Suficiencia, se dice sufciencia cuiando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto validador
Especialidad



Anexo 5: V de Aiken

x—1
Max 5 V= T
Min
K 4

V =V de Aiken

X = Promedio de calificacién de jueces
k = Rango de calificaciones (Max-Min)

| = calificacion méas baja posible

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del

constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).

Instrumento de Competencias Laborales

J1 J2 | 13 | Media | V Aiken | Interpretacion de laV
Relevancia 4 5 5 4.67 0.92 Valido
ITEM 1 | Pertinencia 4 5 5 4.67 0.92 Valido
Claridad 5 5 5 5.00 1.00 Valido
Relevancia 5 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM 2 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 5 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 3 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 5 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 4 | Pertinencia 5 5 4 4.67 0.92 Valido
Claridad 5 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 4 5 5 4.67 0.92 Valido
ITEM S | Pertinencia 5 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 4 5 5 4.67 0.92 Valido
Relevancia 5 5 5 5.00 1.00 Valido
ITEM 6 | Pertinencia 5 5 4 4.67 0.92 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 7 | Pertinencia 5 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 5 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM 8 Relef/ancifJ 4 5 4 4.33 0.83 Val?do
Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido




Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 9 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 5 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM 10 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 5 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
ITEM 11 | Pertinencia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 5| 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM 12 | Pertinencia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 4 5 3 4.00 0.75 Valido
Relevancia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
ITEM 13 | Pertinencia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
ITEM 14 | Pertinencia 5 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 4 5 5 4.67 0.92 Valido
ITEM 15 | Pertinencia 4 5 5 4.67 0.92 Valido
Claridad 4 5 5 4.67 0.92 Valido
Relevancia 5 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM 16 | Pertinencia 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
ITEM 17 | Pertinencia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 4| 5 5 4.67 0.92 Valido
ITEM 18 | Pertinencia 5 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 5 5 3 4.33 0.83 Valido
ITEM 19 | Pertinencia 5 5 3 4.33 0.83 Valido
Claridad 5 5 3 4.33 0.83 Valido
Relevancia 4| 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 20 | Pertinencia 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
Claridad 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 5 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM 21 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido

Instrumento de Productividad laboral




J1 J2 J3 | Media | V Aiken | Interpretacion de la V
Relevancia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 1 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 2 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 3 | Pertinencia 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
Claridad 5| 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
ITEM 4 | Pertinencia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
Relevancia 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM S | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM 6 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 5 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 7 | Pertinencia 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
Claridad 5 5 4 4.67 0.92 Valido
Relevancia 4 5 3 4.00 0.75 Valido
ITEM 8 | Pertinencia 5 5 3 4.33 0.83 Valido
Claridad 4 5 3 4.00 0.75 Valido
Relevancia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 9 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 5/ 5 3 4.33 0.83 Valido
Relevancia 5/ 5 3 4.33 0.83 Valido
ITEM 10 | Pertinencia 4 5 3 4.00 0.75 Valido
Claridad 4 5 3 4.00 0.75 Valido
Relevancia 4 5 3 4.00 0.75 Valido
ITEM 11 | Pertinencia 5 5 3 4.33 0.83 Valido
Claridad 4| 5 3 4.00 0.75 Valido
Relevancia 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM 12 | Pertinencia 4| 5 3 4.00 0.75 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 13 | Pertinencia 4 5 5 4.67 0.92 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
ITEM 14 Re/eyancia 4 5 4 4.33 0.83 Val?do
Pertinencia 5 5 5 5.00 1.00 Valido




Claridad 4| 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
ITEM 15 | Pertinencia 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 5/ 5 5 5.00 1.00 Valido
Relevancia 4| 5 2 3.67 0.67 No valido
ITEM 16 | Pertinencia 4 5 2 3.67 0.67 No valido
Claridad 5/ 5 2 4.00 0.75 Valido
Relevancia 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM 17 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Relevancia 4 5 3 4.00 0.75 Valido
ITEM 18 | Pertinencia 4| 5 3 4.00 0.75 Valido
Claridad 4 5 3 4.00 0.75 Valido
Relevancia 5/ 5 4 4.67 0.92 Valido
ITEM 19 | Pertinencia 4 5 4 4.33 0.83 Valido
Claridad 4 5 3 4.00 0.75 Valido
Relevancia 4| 5 5 4.67 0.92 Valido
ITEM 20 | Pertinencia 5 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 5 5 5 5.00 1.00 Valido
Relevancia 5| 5 5 5.00 1.00 Valido
ITEM 21 | Pertinencia 5| 5 5 5.00 1.00 Valido
Claridad 4| 5 5 4.67 0.92 Valido




