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INTRODUCCIÓN 

 
En la búsqueda constante de optimizar el desempeño y el impacto de las 

organizaciones públicas, el estudio de las competencias laborales y su 

relación con la productividad se convierte en un pilar esencial. Este estudio se 

centra en la observación exhaustiva de las competencias laborales y su 

relación con la productividad en la Unidad de Gestión de Residuos Sólidos, 

Municipalidad Provincial Tambopata - Madre de Dios, 2024.  

A través de esta investigación, se pretende aportar conocimientos valiosos 

que contribuyan a la mejora de la gestión pública y al desarrollo integral de los 

trabajadores de esta unidad. Este trabajo de investigación se desarrolla según 

los siguientes capítulos: 

Capítulo I: Se describe detalladamente la situación problemática observada 

en la unidad, se plantean y formulan el problema general y los problemas 

específicos, así como el objetivo general y los objetivos específicos. Además, 

se justifica la investigación, se presentan las hipótesis a comprobar y se 

operacionalizan las variables consideradas para el estudio.  

Capítulo II: Se presentan las citas textuales de trabajos, estudios y conceptos 

relacionados con el tema de investigación, y se sustenta con bases y 

fundamentos teóricos. Este capítulo se organiza en antecedentes de la 

investigación, marco teórico y definición de términos. 

Capitulo III: Se detalla la metodología empleada en el estudio de 

investigación, describiendo el tipo y diseño de estudio, las técnicas de análisis 

de datos, la población y muestra, así como los recursos y presupuesto 

asignados. Además, se presenta un cronograma que organiza las fases del 

proyecto y sus plazos, junto con las referencias bibliográficas y anexos 

correspondientes. 

Capitulo IV: Resultados del trabajo de investigación, Este capítulo presenta 

los resultados obtenidos, organizados en dos secciones principales: primero, 

se exponen los análisis descriptivos e inferenciales, y luego, las conclusiones 

y recomendaciones derivadas de dichos resultados.



  

RESUMEN 

La presente investigación titulada Competencias Laborales y Productividad en 

la Unidad de Gestión de Residuos Sólidos, Municipalidad Provincial 

Tambopata - Madre de Dios, 2024, tuvo como objetivo analizar la relación 

entre las competencias laborales y la productividad. Se desarrolló bajo un 

enfoque básico, con un diseño no experimental, de corte transversal y alcance 

descriptivo correlacional, empleando el método hipotético-deductivo. La 

población estuvo conformada por 143 colaboradores, de los cuales se 

determinó una muestra de 104 participantes mediante muestreo aleatorio 

simple, utilizando la fórmula de Cochran ajustada a poblaciones finitas. Se 

aplicaron dos cuestionarios, uno para medir las competencias laborales (21 

ítems) y otro para la productividad (21 ítems), ambos con escala Likert de 

cinco categorías. Los resultados evidenciaron una correlación positiva muy 

fuerte entre las variables (r = 0.843, p < 0.05) y se determinó que el 70.9% de 

la variabilidad en la productividad podía explicarse por las competencias 

laborales (R² = 0.709). Asimismo, se encontró que el 39% de los trabajadores 

presentó un nivel regular de competencias y el 49% alcanzó un nivel medio 

de productividad, lo cual sugiere un desempeño mayoritariamente favorable, 

pero con áreas de mejora. Estas evidencias enfatizan la importancia de 

reforzar las competencias laborales para maximizar los resultados en la 

gestión de residuos sólidos. 

 

Palabras clave: Repercusión de las metas, Efectividad, Capacitación, 

Competencias laborales, Productividad, aptitud, liderazgo, capacidades y 

estrategias efectivas. 

 

 



 

ABSTRACT 

 

The present research entitled Labor Competencies and Productivity in the 

Solid Waste Management Unit, Provincial Municipality of Tambopata - Madre 

de Dios, 2024, had the objective of analyzing the relationship between labor 

competencies and productivity. It was developed under a basic approach, with 

a non-experimental design, cross-sectional and descriptive-correlational 

scope, using the hypothetical-deductive method. The population consisted of 

143 employees, of whom a sample of 104 participants was determined by 

simple random sampling, using Cochran's formula adjusted to finite 

populations. Two questionnaires were applied, one to measure work 

competencies (21 items) and the other for productivity (21 items), both with a 

five-category Likert scale. The results showed a very strong positive 

correlation between the variables (r = 0.843, p < 0.05) and it was determined 

that 70.9% of the variability in productivity could be explained by job 

competencies (R² = 0.709). Likewise, it was found that 39% of the workers 

presented a regular level of competencies and 49% reached a medium level 

of productivity, suggesting a mostly favorable performance, but with areas for 

improvement. This evidence emphasizes the importance of reinforcing labor 

competencies to maximize results in solid waste management.  

 

Key words: Impact of goals, Effectiveness, Training, Labor competencies, 

Productivity, aptitude, leadership, capabilities and effective strategies.  
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CAPÍTULO I: PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1 Descripción del problema 

 

Según Alles (2024) las competencias laborales son la capacidad productiva de 

un individuo que se define y mide en términos de desempeño en un determinado 

contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y 

actitudes; estas son necesarias, pero no suficientes por sí mismas para un 

desempeño efectivo. 

En el ámbito internacional, Quiceno (2023) afirmó que, las instituciones manejan 

inadecuadamente sus competencias laborales correspondientes a sus 

trabajadores haciendo que el aprovechamiento que se hace de los recursos no 

sean el adecuado y por consiguiente la productividad sea muy baja. Asimismo, 

las organizaciones públicas se esfuerzan por emplear individuos que posean las 

habilidades profesionales necesarias para realizar sus tareas.  

En el ámbito nacional, la función esencial de las entidades públicas es brindar 

servicios a la comunidad. Estas instituciones se distinguen por la variedad de 

actividades que ejecutan con el propósito de responder a las necesidades de la 

población. Para ello, resulta indispensable que el personal cuente con la 

formación adecuada y posea las competencias laborales requeridas, lo que 

garantiza un desempeño eficaz de las tareas asignadas dentro de la estructura 

organizativa de la entidad. (Cubillos et al., 2014). 

Según el diario El Peruano (2018), una investigación desarrollada por la 

Universidad del Pacífico con una muestra de 1,500 servidores estatales 

evidenció que únicamente el 20% culminó estudios de posgrado. En 

consecuencia, el 82% del personal no registran estudios de pregrado ni de 

posgrado en su perfil profesional. La profesionalización del servidor público no 

solo optimiza su desempeño competencial en el cargo, sino que consolida la 



2 
 

 

capacidad institucional del Estado para garantizar prestaciones públicas de alta 

calidad en beneficio de la ciudadanía.  

La Unidad de Gestión de Residuos Sólidos de la Municipalidad Provincial de 

Tambopata, en su condición de entidad pública, brinda servicios a la colectividad. 

En este marco, el capital humano constituye un elemento clave para la prestación 

de dichos servicios, por lo que resulta indispensable analizar las competencias 

laborales y la productividad del personal que labora en la institución. 

En el caso de la Unidad de Gestión de Residuos Sólidos se han observado 

posibles limitaciones en las competencias laborales que podrían estar afectando 

la eficiencia en la gestión de residuos. En cuanto a las capacidades, se ha 

observado que algunos trabajadores muestran limitaciones en la aplicación de 

técnicas adecuadas para la segregación y clasificación de residuos, lo cual 

podría estar generando ineficiencias en el procesamiento y manejo de los 

mismos. En cuanto a las aptitudes, se evidencia una aparente falta de 

proactividad en el cumplimiento de protocolos de seguridad y medioambientales. 

Finalmente, en la dimensión de valores y actitudes, se percibe un compromiso 

limitado con las prácticas de disposición adecuada y reducción de residuos, 

observándose comportamientos que reflejan falta de adherencia a los 

procedimientos establecidos para minimizar el impacto ambiental. 

Las causas de las limitaciones observadas en las competencias laborales de la 

Unidad de Gestión de Residuos Sólidos parecen estar vinculadas a factores 

internos específicos. En la dimensión de capacidades, la falta de capacitación 

continua y acceso a técnicas actualizadas obstaculiza la segregación y 

clasificación eficaz de residuos. En cuanto a aptitudes, una cultura 

organizacional orientada al cumplimiento mínimo de protocolos tiende a limitar la 

iniciativa del personal en la adopción de prácticas de seguridad y 

medioambiente. Finalmente, en la dimensión de valores y actitudes, se observa 

una escasa promoción de la conciencia ambiental en el entorno laboral. 

Las consecuencias de las limitaciones en las competencias laborales de la 

Unidad de Gestión de Residuos Sólidos afectan directamente su desempeño. En 

la dimensión de capacidades, la ineficiente segregación y clasificación de 
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residuos genera acumulación de desechos y uso inadecuado del espacio 

disponible. Respecto a aptitudes, la falta de proactividad en la aplicación de 

protocolos de seguridad aumenta el riesgo de accidentes laborales y el 

incumplimiento de normativas ambientales. Finalmente, en la dimensión de 

valores y actitudes, la escasa conciencia ambiental entre el personal contribuye 

a prácticas de disposición poco rigurosas, afectando tanto la imagen institucional 

como los resultados en sostenibilidad. 

Finalmente, se propone implementar un programa de capacitación continua en 

técnicas de manejo de residuos y protocolos de seguridad, acompañado de 

campañas internas que fomenten la conciencia ambiental. Además, establecer 

indicadores de desempeño asociados a buenas prácticas laborales incentivará 

un mayor compromiso del personal con la eficiencia y sostenibilidad en la gestión 

de residuos sólidos. 

 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Existe relación entre las competencias laborales y la productividad en la Unidad 

de Gestión de Residuos Sólidos, municipalidad provincial Tambopata - Madre de 

Dios, 2024? 

 

1.2.2. Problemas específicos 

¿Existe relación entre las capacidades y la productividad en la unidad de 

residuos sólidos, municipalidad provincial Tambopata – Madre de Dios, 2024? 

 
¿Existe relación entre las aptitudes y la productividad en la unidad de gestión de 

residuos sólidos, municipalidad provincial Tambopata – Madre de Dios, 2024? 

 
¿Existe relación entre los valores y actitudes con la productividad en la unidad 

de gestión de residuos sólidos, municipalidad provincial Tambopata – Madre de 

Dios, 2024? 
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1.3 Objetivos 

1.3.1 Objetivo general 

Analizar la relación entre las competencias laborales y la productividad en la 

unidad de gestión de residuos sólidos, municipalidad provincial Tambopata – 

Madre de Dios, 2024. 

  

1.3.2 Objetivos específicos 

 
Determinar la relación entre las capacidades y la Productividad en la unidad de 

gestión de residuos sólidos, municipalidad provincial Tambopata – Madre de 

Dios, 2024. 

 
Establecer la relación entre las aptitudes y la productividad en la unidad de 

gestión de residuos sólidos, municipalidad provincial Tambopata – Madre de 

Dios, 2024. 

 
Demostrar la relación entre los valores y actitudes con la productividad en la 

unidad de gestión de residuos sólidos, municipalidad provincial Tambopata – 

Madre de Dios, 2024. 

 

1.4 Variables 

 
Variable 1 

Competencias laborales 

Sánchez (2019), la competencia laboral constituye una estructura compleja 

compuesta por atributos que abarcan conocimientos, valores, actitudes y 

destrezas, además de las tareas que deben cumplirse en contextos 

determinados. El autor subraya también la relevancia de contar con saberes, 

habilidades y aptitudes que permitan desempeñar una profesión, afrontar 
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problemas con autonomía y flexibilidad, y trabajar de manera colaborativa tanto 

en el ámbito profesional como en la organización laboral. 

 

 

 

Variable 2 

Productividad 

Según Erraes (2020) define la productividad se concibe como la relación 

existente entre los recursos utilizados, personal, infraestructura, tecnología y 

financiamiento y la cantidad y calidad de los servicios o bienes generados para 

satisfacer las necesidades de la ciudadanía. Este concepto se enfoca en medir 

la eficiencia operativa de las organizaciones al utilizar sus recursos de manera 

óptima, con el objetivo de mejorar el acceso y la calidad de los servicios 

ofrecidos.  
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1.5 Operacionalización de variables 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 

 

 

Variable 1 

Competencias laborales 

De acuerdo con Bizneo (2020) señala que las 

competencias laborales se relacionan con la 

formacion en capacidades y destrezas que permiten 

a los individuos desenvolverse de manera eficaz en 

una actividad o función dentro del ámbito laboral. 

Dichas competencias se sustentan en los 

conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas, 

que fortalecen la idoneidad de las personas para 

ocupar un puesto de trabajo. 

 

 

 

La medición de la variable competencias laborales 

se realizó mediante un cuestionario estructurado 

en una escala de Likert, con respuestas cerradas 

que abordaron tres dimensiones:  

 

capacidades, actitudes y valores, y aptitudes de los 

trabajadores. El análisis se llevó a cabo utilizando 

el software SPSS versión 27 para identificar y 

evaluar su comportamiento. 

 

 

Capacidades 

 

Liderazgo 

Trabajo en equipo 

Aprendizaje 

1,2,3 

4,5 

6,7 

 

 

Aptitudes 
Formación 

profesional 

Superación 

profesional 

8,9 

10,11,12 

 

 

Valores y actitudes 
Compromiso 

 Motivación 

Creatividad 

Orientación  

13,14 

15,16 

17,18 

19,20,21 
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Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 

 

 

Variable 2 
Productividad 

Erraes (2020) define la productividad como la 

relación entre los recursos empleados, personal, 

infraestructura, tecnología y financiamiento y la 

cantidad y calidad de los servicios o bienes 

generados para satisfacer las necesidades de la 

ciudadanía. Este concepto se enfoca en medir la 

eficiencia operativa de las organizaciones al utilizar 

sus recursos de manera óptima, con el objetivo de 

mejorar el acceso y la calidad de los servicios 

ofrecidos.  

 

 

 

 

 

 

Se realizó la medición de la variable productividad 

a través de un cuestionario compuesto por 21 

ítems, utilizando una escala de Likert para valorar 

las respuestas, abarcando tres dimensiones clave: 

 

 eficacia, eficiencia y efectividad. Los datos fueron 

codificados y analizados mediante el software 

SPSS versión 27 para su posterior interpretación. 

 

 

Eficiencia 

Cumple antes del 

plazo 

 
Optimiza el uso 

de recursos 

 
Aplicación 

adecuada de los 

medios 

1,2,3 

 

4,5,6 

 

7,8 

 

Efectividad 

 
Nivel de 

cumplimiento 

 

Vinculación entre 

resultados 

 

Repercusión de 

las metas 

9,10,11 

 

12,13 

 

14,15 

 

Eficacia 

Cumplimiento 

puntual de tareas 

  

Realización de 

metas 

16,17,18 

 

19,20,21 
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1.6 Hipótesis 

Hipótesis general 

Existe relación significativa entre las competencias laborales y la productividad 

en la unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad Provincial Tambopata 

– Madre de Dios, 2024. 

Hipótesis especificas 

Existe relación significativa entre las capacidades y la productividad en la unidad 

de gestión de residuos sólidos, municipalidad provincial Tambopata – Madre de 

Dios, 2024. 

 
Existe relación significativa entre las aptitudes y la productividad en la unidad de 

gestión de residuos sólidos, Municipalidad provincial Tambopata – Madre de 

Dios, 2024. 

 
Existe relación significativa entre los valores y actitudes con la productividad en 

la unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad Provincial Tambopata – 

Madre de Dios, 2024. 

1.7 Justificación 

El presente trabajo de investigación tuvo por finalidad conocer el grado de 

relación de la competencia laboral en la productividad de la unidad de gestión de 

residuos sólidos, municipalidad provincial Tambopata, considerando la 

problemática existente, la cual no está siendo tocada como debe de ser. Esto 

nos permitió conocer la percepción de los trabajadores sobre su institución. 

 
Justificación teórica 

La investigación se da inicio a causa de profundizar en el campo de la 

competencia laboral y la productividad. Esto se justifica debido a su importancia 

en el éxito organizacional, su contribución al conocimiento en el campo de la 

gestión, su aplicabilidad de teorías de gestión existentes. Esto contribuyo a la 

ampliación de la base de conocimientos y a la búsqueda de nuevas 

interpretaciones que pudieron regular o enriquecer la comprensión inicial.  
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Justificación Practica 

El estudio surgió con el propósito de desarrollar competencias laborales y 

fomentar la productividad es una cuestión de responsabilidad social y 

compromiso con el desarrollo sostenible. Las instituciones que invierten en el 

capital humano no solo mejoran su desempeño, sino que también refuerzan la 

confianza de los ciudadanos en su gobierno, lo que es indispensable para la 

estabilidad y la cohesión social. Por tanto, el fortalecimiento de las competencias 

laborales y la búsqueda de la productividad deben ser prioridades estratégicas 

en la agenda de reforma del sector público. 

Justificación metodológica 

Esboza un plan de investigación riguroso y sistemático, adecuado para abordar 

las cuestiones específicas planteadas por la investigación y relevante para 

contribuir al cuerpo de conocimiento en la gestión pública y la administración de 

residuos sólidos. Es así que, las consecuencias del estudio servirán de ayuda 

para diferentes investigaciones en el futuro, cuyo objetivo es responder a 

problemas similares. 

1.8 Consideraciones éticas 

Conforme a los principios establecidos en Reglamento de Grados y Títulos de 

nuestra facultad de ecoturismo aprobado por resolución de Consejo Universitario 

N°288-2022-UNAMAD-CU del 31 de mayo de 2022 y en cumplimiento de los 

aspectos antes mencionados, este estudio se realizará de acuerdo con los 

siguientes criterios:  

Respeto a la dignidad humana  

Es esencial que los participantes de la encuesta estén conscientes de antemano 

de que la observación se realiza en el contexto de una investigación que no 

implica riesgos, puesto que la meta fue recopilar datos estadísticos acerca de la 

comprensión que tienen los clientes, sin comprometer o infligir daño de 

naturaleza física, moral, mental o espiritual. En consecuencia, su información 

personal se vuelve irrelevante para el estudio y se mantiene el anonimato de sus 

respuestas. 
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Autonomía  

Antes de iniciar la observación, se explicaron claramente tanto los beneficios 

como los posibles riesgos a los miembros y se comunicó esta información a la 

institución. Esto aseguró que solo aquellos usuarios que dieron su 

consentimiento informado y optaron por participar de forma voluntaria fueron 

incluidos en el estudio, mientras que se honró la elección de aquellos que 

decidieron no formar parte de él. 

Justicia  

Se tuvo en cuenta aspectos como la privacidad, la confidencialidad y la 

protección de los datos personales en el procesamiento de la información 

suministrada. Se honro el principio de igualdad. Al efectuar las encuestas, se 

observaron rigurosamente los criterios preestablecidos para la inclusión y 

exclusión de sujetos, asegurando un trato imparcial y sin discriminaciones, y 

proporcionando un nivel uniforme de respeto a todos los individuos involucrados 

en la investigación. 

Confidencialidad  

La institución entiende y valora que las personas tienen derecho a la privacidad 

y al anonimato. Este principio afirma que cada individuo tuvo la facultad de 

abstenerse de participar o de preservar la confidencialidad en lo que respecta a 

cualquier información relacionada con su nivel de entendimiento. 

Principio de Veracidad  

En relación con el registro electrónico de resultados, los investigadores se 

comprometieron a no alterar y/o manipular los hallazgos, manteniendo el 

compromiso con los principios de integridad. 

Imparcialidad  

Se mantuvo el compromiso con la imparcialidad en relación con cualquier 

posibilidad o beneficio, y se preservaron aspectos vinculados con la privacidad, 

la confidencialidad y la intimidad al procesar la información suministrada.  
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de estudio 

 
2.1.1. Antecedentes internacionales 

 Lapo (2022) elaboró una investigación titulada: Selección del talento humano 

por competencias y su productividad en las pymes del cantón Marcabelí.  En la 

Universidad Técnica de Machala, del país de Ecuador. Tuvo como objetivo: el 

análisis de la relación entre las variables se centra en cómo la selección de 

personal por competencias influye en la productividad de las pymes de 

Marcabelí. La metodología corresponde a la investigación descriptiva, de 

enfoque cuantitativo y diseño no experimental, sustentada en el método 

deductivo. Se aplicó un cuestionario como instrumento y una encuesta como 

técnica de recolección de información. La población estuvo integrada por 49 

trabajadores pertenecientes a los sectores agropecuario y de transporte. Los 

resultados muestran que la situación actual de estas pymes puede clasificarse 

en un nivel medio en cuanto a productividad, según la percepción de los 

propietarios respecto al desempeño de sus colaboradores. El 50% de los 

encuestados manifestó conocer el proceso de selección por competencias, 

destacando que contribuye a incorporar personal idóneo con conocimientos, 

habilidades y actitudes que favorecen el logro de objetivos organizacionales. Sin 

embargo, el otro 50% indicó no conocer este procedimiento, lo que repercute en 

la falta de aprovechamiento de los beneficios que este modelo de selección 

puede aportar en términos de productividad y otros aspectos clave para el 

desarrollo empresarial. 

 

 Estrada (2022) realizo un estudio titulado La gestión de competencias laborales 

en el desempeño laboral de los servidores públicos del GAD Municipal Salcedo-

Cotopaxi, en la ciudad de Riobamba, Ecuador. El objetivo de la investigación fue 
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determinar cómo la gestión de competencias laborales incide en el desempeño 

de los servidores públicos del GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi, considerando 

que estos requieren conocimientos, destrezas y habilidades para ejecutar 

eficientemente sus funciones. La metodología se enmarcó en un nivel 

descriptivo, con enfoque cuantitativo y diseño no experimental, aplicando el 

método hipotético-deductivo. Se planteo como hipótesis: Hi, que la gestión de 

competencias laborales influye en el desempeño, y Ho, que no existe dicha 

relación. La población estuvo compuesta por 157 servidores públicos y la 

muestra incluyó a 111 administrativos. Se empleó la encuesta como técnica y el 

cuestionario como instrumento de recolección de datos. El análisis permitió 

interpretar cada dimensión, obteniéndose un chi cuadrado de Pearson de 228, 

235a con una significancia bilateral de 0,083, aceptando la hipótesis alternativa 

y rechazando la nula. Los resultados muestran que las competencias más 

determinantes fueron la posibilidad de ascenso profesional, las capacitaciones 

continuas, las evaluaciones periódicas y el trabajo en equipo, factores que 

favorecieron un mejor desempeño laboral. 

 

 Landa (2022) realizó un estudio de investigación titulado Competencias 

laborales que influyen en la eficiencia en las pymes del cantón Ambato, en la 

ciudad de Ambato, Ecuador. La problemática actual muestra que la pandemia 

impactó de manera negativa en la gestión empresarial, afectando 

consecuentemente la eficiencia de las organizaciones. Al tratarse de un 

escenario de incertidumbre, existe escasa información sobre las acciones que 

pueden mejorar la competitividad laboral en el periodo post-COVID. La 

investigación planteó como interrogante: ¿Cómo influyen las competencias 

laborales en la eficiencia de las PYMES durante la pandemia de COVID-19? En 

este sentido, el objetivo fue analizar qué competencias laborales inciden en la 

eficiencia de las PYMES del cantón Ambato en la etapa posterior a la crisis 

sanitaria. La metodología empleada correspondió a un estudio descriptivo, de 

enfoque cuantitativo, de tipo bibliográfico y de campo, aplicado a una muestra 

de 141 empresas. La encuesta fue el instrumento para recopilar datos sobre las 

competencias necesarias para elevar la eficiencia. Para el análisis estadístico se 

aplicó el Alfa de Cronbach, que permitió verificar la confiabilidad del cuestionario, 
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y el coeficiente de Spearman, a fin de determinar la relación entre las variables 

estudiadas. Los resultados evidenciaron que las competencias laborales con 

mayor influencia en la eficiencia de las PYMES de Ambato son las actitudes y 

habilidades, la experiencia adquirida y los conocimientos profesionales. 

 

 Vásquez (2022) realizo un estudio titulado Competencias del desempeño 

laboral del bachiller en turismo del centro Educativo Santa Rita de Coclé. 

Panamá”, en la ciudad de Santa Rita, Panamá. El objetivo general de la 

investigación fue analizar las competencias relacionadas con el desempeño 

laboral del bachiller en turismo del Centro Educativo Santa Rita de Coclé, 

Panamá. La metodología se desarrolló bajo un enfoque descriptivo, con diseño 

no experimental de campo transeccional. La población estuvo conformada por 

24 participantes. Para la recolección de datos se utilizó un cuestionario de 18 

ítems con cinco alternativas de respuesta en escala tipo Likert. La confiabilidad 

del instrumento, según la prueba piloto, alcanzó un valor de 0,71, considerado 

de alta magnitud de acuerdo con el coeficiente de Cronbach. El procesamiento 

de datos se realizó con el software estadístico SPSS Statistics versión 18.0, 

presentando la información en tablas y gráficos de doble entrada expresados en 

porcentajes. Los resultados indican que los estudiantes casi nunca logran 

interactuar de manera fluida mediante mensajes con otros interlocutores, 

evidencian limitaciones para desarrollar un pensamiento lógico, así como para 

transformar la información en conocimiento útil que facilite la indagación con 

apoyo de recursos tecnológicos y la resolución eficiente de problemas reales. 

 

 Según Hernández (2024) en su investigación titulado Autoevaluación de 

Competencias Laborales al Personal de Producción en una Empresa 

Manufacturera. El propósito de la investigación fue realizar una autoevaluación 

de las competencias laborales del personal de producción del área de 

manufactura en una empresa dedicada a la elaboración de persianas. La 

finalidad consistió en conocer la situación actual de los trabajadores y, a partir de 

ello, contribuir al mejoramiento de la gestión del personal en la toma de 

decisiones de los procesos productivos. La metodología aplicada fue de tipo 

cuantitativo-descriptivo, con una población de 250 personas y una muestra de 
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152. Como instrumento principal se empleó un cuestionario en escala Likert. 

Los resultados mostraron que la competencia mejor valorada fue la capacidad 

de aprendizaje, con un 87%, mientras que la de menor puntuación correspondió 

a la capacidad de decisión, con un 82%. A pesar de que el personal se percibe 

competente en todas las áreas, algunos trabajadores requieren reforzar ciertas 

competencias y recibir capacitación continua hasta alcanzar un nivel de madurez 

óptimo. 

 

2.1.2. Antecedentes Nacionales 

 Canteño (2021) realizó un estudio de investigación denominado Competencia 

laboral y productividad de la empresa Hidroplant S.A.C., Lurigancho Chosica 

2021. El objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre las 

competencias laborales y la productividad en la empresa Hidroplant S.A.C., 

ubicada en Lurigancho Chosica durante el año 2021. La población fue finita y se 

seleccionó una muestra de 50 colaboradores. Para la recolección de información 

se aplicó la técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario con escala 

de valoración tipo Likert. La validez del instrumento se verificó mediante juicio de 

expertos y una prueba piloto, mientras que la confiabilidad se estableció a través 

del coeficiente Alfa de Cronbach con el software estadístico SPSS V25. Se 

desarrolló una investigación cuantitativa-aplicada mediante un diseño no 

experimental y de temporalidad transversal. Con el fin de verificar las hipótesis y 

medir la asociación entre variables, se utilizó la prueba de correlación ordinal de 

Spearman, obteniendo un coeficiente de 0,884 y un nivel de significancia de 

0,000 (<0,05), lo que evidenció una relación positiva fuerte entre las variables. 

Se concluyó que el adecuado desarrollo de competencias laborales, integrando 

motivación, conocimientos y habilidades de los colaboradores, favorece 

significativamente la productividad empresarial. 

 

 Dávila (2021) realizó un estudio de investigación titulada Competencias 

laborales y productividad en la gerencia de desarrollo económico y ambiente, 

Municipalidad de La Banda de Shilcayo, 2021. El objetivo de la investigación fue 

determinar la relación entre las competencias laborales y la productividad en la 

Gerencia de Desarrollo Económico y Ambiente de la Municipalidad de La Banda 
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de Shilcayo en el año 2021. La metodología correspondió a un estudio de tipo 

básico, con una muestra de 62 trabajadores. Para la recolección de información 

se aplicó la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario. Los 

resultados mostraron un coeficiente de correlación de 0,623 y un valor p menor 

a 0,01, lo que permitió establecer la existencia de una correlación significativa y 

directa entre las variables estudiadas. Con ello se aceptó la hipótesis de 

investigación, confirmando que las competencias laborales se relacionan 

significativamente con la productividad en dicha gerencia. En conclusión, el 

estudio determinó que un incremento en las competencias laborales genera un 

aumento en la productividad, sustentado en el coeficiente de 0,623 con un nivel 

de significancia de 0,000. 

 

 Sullon (2022) realizó un estudio titulado Productividad y competencias laborales 

en los equipos de intervención en centros de emergencia mujer de San Martin 

de Porres 2022. El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre 

la productividad laboral y las competencias laborales en los equipos de 

intervención de los Centros de Emergencia Mujer en San Martín de Porres, 

durante el año 2022. La metodología se enmarcó en un estudio básico, 

descriptivo, correlacional, no experimental y de corte transeccional. La muestra 

estuvo conformada por 28 colaboradores pertenecientes a seis equipos de 

intervención: tres en Condevilla, tres en la Comisaría San Martín y uno en el CEM 

regular de San Martín de Porres, distribuidos en 11 psicólogos, 11 abogados y 6 

trabajadores sociales. Para recolectar la información se aplicaron cuestionarios 

sobre Productividad y Competencias laborales. El análisis se realizó mediante el 

software SPSS v27, obteniéndose un coeficiente alfa de Cronbach de 92,8%, lo 

que confirmó la alta confiabilidad del instrumento. Los resultados evidenciaron 

una relación positiva moderada entre productividad laboral y competencias 

laborales, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,635. A nivel de dimensiones, 

se encontró una correlación moderada entre eficiencia y conocimientos 

(Rho=0,401*), una correlación baja y positiva entre eficacia y habilidades 

(Rho=0,327) y, finalmente, una correlación positiva moderada entre efectividad y 

actitudes (Rho=0,667). 
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 Bustamante (2021) realizó un estudio titulado Competencias laborales y 

productividad administrativa en la Red de Salud Rioja. El propósito de la 

investigación fue determinar la relación existente entre las competencias 

laborales y la productividad. Se trató de un estudio de tipo básico, con diseño no 

experimental, transversal y de nivel descriptivo-correlacional. La población 

estuvo conformada por 70 trabajadores, de los cuales se seleccionó una muestra 

de 50. de la encuesta y la aplicación de un cuestionario estructurado, se 

determinó que las competencias laborales de la muestra se concentran en un 

nivel medio (40%), seguido del nivel bajo (38%) y alto (22%). Respecto al análisis 

inferencial, se ratificó una asociación estadísticamente significativa entre las 

dimensiones de las competencias laborales y la productividad administrativa; los 

coeficientes de Rho de Spearman alcanzaron valores de 0,965, 0,938, 0,959 y 

0,981 indicativos de una correlación positiva muy fuerte con un nivel de 

significancia de p = 0,000 (≤0,01). En conclusión, se estableció que las 

competencias laborales se relacionan significativamente con la productividad 

administrativa, con un coeficiente Rho de 0,971 (correlación positiva muy alta) y 

un valor p de 0,000 (≤0,01); además, se determinó que el 94,28 % de la 

productividad es influenciada por las competencias laborales. 

 

 Martínez (2022) realizó un estudio titulado Competencias laborales y nivel de 

productividad en los trabajadores de la Marina de Guerra del Perú, Callao 2022. 

El objetivo principal de la investigación fue determinar la relación entre las 

competencias laborales y los niveles de productividad en los trabajadores de la 

Marina de Guerra del Perú, sede Callao 2022. La población estuvo conformada 

por 38 trabajadores, por lo que se aplicó un muestreo censal debido a que el 

total era menor de 50 personas. Se analizaron ambas variables, junto con sus 

dimensiones e indicadores. El estudio se enmarcó en un enfoque cualitativo, de 

tipo aplicado, con un nivel descriptivo. El diseño adoptado fue no experimental 

y de corte transversal, recolectando la información en un único momento. Para 

ello, se usó un cuestionario con 23 ítems en escala Likert, orientado a medir 

competencias laborales y productividad. Los datos procesados en el software 

IBM SPSS permitieron establecer, mediante la correlación de Spearman, un 

coeficiente de r=0,556, lo que indica la existencia de una relación positiva media 
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entre las competencias laborales y los niveles de productividad en la institución 

analizada.  

 

2.1.3. Antecedentes Locales 

 Soto (2024) desarrolló un estudio titulado Competencias Gerenciales y Gestión 

Administrativa en la Municipalidad Distrital de Laberinto – Tambopata. En la 

Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, la investigación tuvo como 

propósito examinar la relación existente entre las competencias materia de 

estudio. Metodología básica, con un enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental, transversal y de alcance relacional. La población estuvo 

compuesta por 45 trabajadores, por lo que se optó por un muestreo censal. La 

recolección de datos se llevó a cabo mediante un cuestionario orientado a medir 

las competencias gerenciales y la gestión administrativa, constituido por 32 

reactivos organizados en cinco dimensiones. El instrumento contó con la 

aprobación de jueces expertos, cuyo dictamen confirmó una validez y 

concordancia idóneas. La consistencia interna, evaluada a través del alfa de 

Cronbach, arrojó un índice de 0,879 para la primera variable y de 0,897 para la 

segunda. Respecto a los resultados, el 60,0% de los participantes ubicó a las 

competencias en un estrato alto, en tanto que el 55,6% calificó la gestión 

administrativa en un estrato medio. Finalmente, la investigación constató una 

relación directa, positiva y de magnitud alta entre ambos constructos en el ámbito 

municipal. 

 
 Muriel (2020) realizó un estudio titulado Motivación y productividad de los 

trabajadores de la gerencia de rentas y administración tributaria de la 

Municipalidad Provincial de Tambopata, siendo el objetivo determinar la relación 

que existe entre la Motivación y la Productividad de los Trabajadores de la 

Gerencia de Rentas y Administración Tributaria de la Municipalidad Provincial de 

Tambopata; para el levantamiento de información se evaluó a 31 servidores de 

la unidad de Rentas y Administración Tributaria de la Municipalidad Provincial de 

Tambopata. El estudio se estructuró como descriptivo-correlacional y de corte 

transversal. Se aplicaron dos cuestionarios independientes: Motivación (17 

ítems) y Productividad (16 ítems), ambos con escala de Likert (Nunca, Casi 
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Nunca, A Veces, Casi Siempre y Siempre), sumando 33 reactivos. Los 

resultados se establecieron mediante el alfa de Cronbach, con α=,898 en ambas 

variables, calificación de muy buena confiabilidad. La asociación entre los 

constructos fue r=,510, indicativa de correlación positiva moderada; esta 

evidencia permitió aceptar la hipótesis alterna de influencia significativa de la 

Motivación sobre la Productividad en los trabajadores analizados (2018). 

 

 Inga (2020) realizó un estudio denominado Influencia del clima organizacional 

en la productividad institucional de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación de Madre de Dios - Sede Puerto Maldonado. El objetivo de la 

presente investigación fue corroborar la existencia de influencia del Clima 

Organizacional en la Productividad institucional de los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación de Madre de Dios-Sede Puerto Maldonado. La 

investigación se desarrolló bajo un diseño de tipo descriptivo correlacional, con 

enfoque cuantitativo, de carácter transversal y no experimental. La población 

estuvo conformada por 100 trabajadores, de los cuales se eligió mediante 

muestreo probabilístico a 80 colaboradores entre nombrados y contratados. Para 

la recolección de datos se aplicó un cuestionario compuesto por 27 ítems 

referentes al Clima Organizacional y 6 ítems relacionados con la Productividad. 

Los resultados evidenciaron que el coeficiente de correlación de Spearman fue 

de 0,461, con un valor p=0,000, inferior al nivel de significancia establecido 

(0,05). Esto confirma la existencia de una correlación positiva y moderada, 

permitiendo concluir que el clima organizacional incide de manera favorable en 

la productividad de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Madre de Dios – sede Puerto Maldonado. 

 

 Torren (2019) realizo un estudio titulado Gestión de Recursos Humanos y 

Competencias Laborales del personal Administrativo en la Universidad Nacional 

Amazónica de Madre de Dios, se realizó con el objetivo de determinar, describir 

y explicar la relación entre la gestión de recursos humanos y las competencias 

laborales de los servidores administrativos de la Universidad Nacional Amazonia 

de Madre de Dios. El estudio se enmarcó en un diseño de tipo correlacional con 

enfoque cuantitativo. La muestra, que también constituyó la población, estuvo 
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integrada por 54 trabajadores administrativos sujetos al régimen del D. Leg. 276. 

Para recolectar los datos se aplicó un cuestionario con escala Likert, validado 

por juicio de expertos y cuya fiabilidad se comprobó mediante el estadístico Alfa 

de Cronbach. Asimismo, se realizaron entrevistas como complemento 

metodológico. Los resultados confirmaron la existencia de correlación 

significativa (p<0,05) entre Gestión de recursos humanos y Competencias 

laborales, con un coeficiente de Pearson r=0,648, lo que revela una asociación 

positiva moderada. Además, el coeficiente de determinación (R²=0,419) mostró 

que el 41,9% de los cambios en las competencias laborales están explicados por 

la gestión de recursos humanos, lo que respalda la relación significativa en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios 

durante 2018. 

 

 Del alcázar (2019) realizo un estudio titulado Competencias laborales de los 

egresados de la escuela profesional de Administración y Negocios 

Internacionales de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, la 

población y muestra estuvo conformada por 61 egresados (muestra censal). La 

metodología adoptada se clasificó como investigación Básica o Sustantiva, con 

un diseño no experimental de naturaleza descriptiva simple. Para la recopilación 

de información se emplearon diversas técnicas: encuestas, entrevistas, análisis 

documental y observación directa, desarrolladas en un lapso establecido. Se 

aplicó como instrumento principal un cuestionario de competencias laborales 

conformado por 35 ítems bajo la escala Likert, que permitió analizar la variable 

única desde distintas dimensiones. Los datos recolectados se procesaron en 

gráficos estadísticos con apoyo del software SPSS versión 26, acompañados de 

su correspondiente análisis. Los resultados indicaron que el 72,73 % de los 

egresados de la carrera de Administración y Negocios Internacionales poseen 

competencias básicas, genéricas y específicas, lo que respalda su adecuada 

inserción y desempeño en el ámbito laboral. El trabajo culmina con 

recomendaciones viables derivadas de los hallazgos, además de una bibliografía 

extensa y los anexos pertinentes. 
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2.2 Marco teórico 

2.2.1 Competencias Laborales 

Las competencias laborales se entienden como un conjunto de atributos propios 

de la persona. Estas se estructuran principalmente en cinco categorías: motivos, 

rasgos, autoconcepto, conocimientos y habilidades. Las tres primeras 

corresponden a aspectos conductuales de mayor profundidad y centralidad en la 

personalidad (Velásquez, 2021). 

 
Teniendo en cuenta a Chauca (2020) la competencia laboral alude a la 

preparación integral del profesional desde un enfoque por competencias. Esto 

implica la integración de aptitudes que permiten al individuo afrontar 

contingencias y evidenciar sus destrezas de manera idónea dentro de su entorno 

de trabajo. 

Saavedra et al. (2019), la gerencia de recursos humanos promueve el desarrollo 

de las competencias laborales, ya que esto posibilita que la organización 

mantenga su competitividad y alcance un crecimiento sostenible en diferentes 

horizontes temporales. El colaborador que domina la comunicación asertiva es 

capaz de transmitir sus planteamientos de manera clara y exacta, favoreciendo 

así un intercambio comunicativo eficaz y dinámico. 

 

Asimismo, Pérez (2017) las competencias laborales corresponden a las 

capacidades adquiridas durante la práctica en el ámbito profesional, a diferencia 

de las competencias personales, que se forman en función de aspectos 

específicos de cada persona. 

 
Las competencias laborales se definen como el conjunto de habilidades y 

capacidades que permiten al trabajador dar cuenta de un ejercicio profesional de 

sus funciones, acordes a las demandas del contexto, de su formación y de su 

disciplina (Torres et al., 2018). 

 
De acuerdo con Mamani (2019), las competencias representan las capacidades 

que posee una persona y que, al ser puestas en práctica, permiten obtener 

resultados eficaces, sustentados tanto en la formación académica como en la 
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experiencia laboral. Asimismo, Díaz C. (2018) explica que las competencias 

laborales hacen posible un desempeño eficiente en el ámbito profesional al 

combinar armónicamente saberes, aptitudes, habilidades, valores y actitudes en 

un entorno concreto, lo que las convierte en un pilar esencial para la 

administración del personal y la normalización de los procesos de trabajo. 

 
Por otra parte, Duque et al. (2017) señalan que esta variable se refiere a las 

habilidades y destrezas individuales que otorgan un valor diferencial entre los 

trabajadores al ejecutar las tareas asignadas en su centro laboral. Dicho aspecto 

resulta esencial y trascendente para las organizaciones, ya que permite evaluar 

la capacidad y el nivel de competencia de cada persona dentro del ámbito 

profesional. En tanto, según la perspectiva de Solís (2019), se hace referencia a 

las diversas competencias, aptitudes y destrezas que poseen los colaboradores 

para llevar a cabo sus labores dentro de una empresa, aspecto crucial para 

garantizar la eficacia y, en consecuencia, la productividad requerida para lograr 

resultados destacados y alcanzar tanto los objetivos personales como los de la 

organización en su conjunto. 

 
El papel de las competencias laborales es esencial, puesto que contribuyen a 

que las organizaciones alcancen el éxito, dado que el desempeño de los 

trabajadores facilita la consecución de metas y la obtención de logros relevantes. 

Las entidades, en su búsqueda permanente de innovar y perfeccionar sus 

procesos, eligen a su capital humano en función de las tareas a ejecutar, lo que 

les permite obtener resultados favorables. Así, la fuerza laboral se configura 

como el elemento clave que dinamiza a las organizaciones y asegura un 

rendimiento organizacional óptimo. 

 
Por último, los investigadores Vovchenko et al. (2018) señalaron que las 

competencias y habilidades de los trabajadores que laboran en instituciones son 

de suma relevancia, tanto para organizaciones públicas como para las del ámbito 

privado. Esto se debe a que estas entidades llevan a cabo sus operaciones en 

función de metas y objetivos establecidos, proyectando resultados a lo largo del 

tiempo. En este contexto, el personal y los colaboradores desempeñan un rol 

fundamental en el logro de dichos objetivos. La responsabilidad y el compromiso 



22 
 

 

de un colaborador son factores que aseguran el cumplimiento de las metas de la 

organización, al propiciar que las tareas se realicen con eficiencia y rapidez. En 

consecuencia, la gerencia de recursos humanos tiene que fomentar programas 

de capacitación constante y organizada, dirigidos al desarrollo de las 

competencias laborales. De igual forma, disponer de personal adaptable, flexible 

y con actitud proactiva fortalece la capacidad de la organización para enfrentar 

con éxito los cambios y retos del entorno laboral, ya sean internos o externos. 

 

2.2.1.1 Características de las competencias laborales 
 
Torres et al. (2018) señalan que las competencias laborales poseen una 

naturaleza observable y cuantificable, orientada directamente a la consecución 

de los objetivos institucionales. Profundizando en esta perspectiva, Velásquez 

(2021) sostiene que dichas facultades se estructuran a partir de cinco 

componentes esenciales: en primer lugar, los motivos, comprendidos como los 

estímulos internos que orientan la conducta; en segundo lugar, los rasgos, que 

abarcan la disposición física y las respuestas continuas del sujeto; en tercer 

lugar, el autoconcepto, fundamentado en la autoapreciación y seguridad 

personal; en cuarto término, los conocimientos, referidos al dominio conceptual 

en áreas específicas; y finalmente, las habilidades, entendidas como las 

destrezas operativas o cognitivas aplicadas a la función. 

 

2.2.1.2 Tipos de competencias laborales 

De acuerdo con Fadila et al. (2021) existen dos tipos principales de 

competencias: duras, vinculadas al dominio técnico necesario para ejecutar 

funciones específicas, y blandas, relacionadas con conductas y habilidades 

sociales para la interacción personal. A su vez, Vera (2018) propone una 

clasificación en competencias técnico-profesionales y emocionales, resaltando 

que estas últimas resultan determinantes para el éxito de los trabajadores en el 

entorno organizacional. De igual modo, las categoriza en genéricas, sociales y 

formativas. 

2.2.1.3 Elementos de la Competencia Laboral 
 

Los principales elementos que deben intervenir en la competencia laboral según 

Quiroa (2020) son los siguientes:  
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Elementos cognoscitivos: Corresponde tanto a la instrucción académica 

estructurada como al aprendizaje derivado de la praxis diaria del trabajador. Este 

acervo conceptual resulta imprescindible para optimizar el rendimiento y la 

efectividad en la ejecución de las tareas asignadas.  

Elementos actitudinales: Enmarca las disposiciones conductuales y la postura 

ética que el colaborador adopta frente a sus responsabilidades. Este factor 

determina el patrón de respuesta, la predisposición al trabajo y la oportunidad 

con la que el individuo afronta las tareas encomendadas. 

Elementos procedimentales: Concierne al dominio metodológico y operativo 

que posee el trabajador para ejecutar sus funciones. Comprende la destreza 

técnica para aplicar herramientas, protocolos y rutinas operativas con la 

precisión requerida por el puesto. 

 

2.2.1.4 Clases de Competencias 

Según Ramirez (2022) los colaboradores deben tener algunas competencias 

laborales que le permitan aportar de manera eficiente en la organización. 

Algunas de estas competencias incluyen: 

 

 Competencia interpersonal: Facilidad para integrarse al entorno laboral 

mediante interacciones coordinadas, asertivas y colaborativas con el equipo 

de trabajo. 

 Competencias intelectuales: Dominio de procesos cognitivos y de 

razonamiento aplicados a la consecución de metas estratégicas y a la 

solución de problemas. 

 Competencias empresariales: Capacidad ejecutiva para liderar, gestar y 

sostener de forma autónoma unidades de negocio o proyectos productivos. 

 Competencia organizacional: Habilidad para asimilar el aprendizaje del 

entorno, sistematizar experiencias previas y aplicar un pensamiento 

estratégico en escenarios diversos. 

 Competencia tecnológica: Aptitud para emplear herramientas digitales e 

informáticas orientadas a la innovación y optimización de métodos y 

procedimientos operativos. 
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2.2.1.5 Importancia de las competencias laborales 

Según Bustamante (2021), la importancia de las competencias laborales se 

refleja en que los empleados reconozcan de manera oportuna cuáles son sus 

capacidades y lo que se espera de su desempeño, lo que incrementa su 

motivación y productividad. Igualmente, resalta la necesidad de que cada cargo 

cuente con una descripción clara sobre su papel e importancia en la 

organización. De este modo, la capacitación busca mejorar la capacidad de los 

trabajadores para cumplir sus funciones, y la evaluación se vincula directamente 

con el alcance de los objetivos de la entidad. Asimismo, los programas de 

capacitación orientados al personal buscan fortalecer sus competencias 

operativas en alineación directa con los objetivos estratégicos de la institución. 

En este contexto, promover el desarrollo de competencias laborales resulta 

primordial para los colaboradores, especialmente en organizaciones del sector 

servicios como las instituciones de salud, donde este perfeccionamiento impacta 

de manera directa en la entrega de una atención de alta calidad. De manera 

semejante, el enfoque de competencias muestra la forma en que la gestión de 

recursos humanos debe llevarse a cabo en la actualidad, al resaltar la 

importancia del capital humano. Este modelo representa un nuevo paradigma de 

gestión fundamentado en las competencias. 

 
Es así como, las competencias laborales resultan fundamentales para que el 

trabajador desarrolle las capacidades necesarias en el cumplimiento de sus 

funciones. Rogers et al. (2019) señalan que los empleados deben estar 

preparados tanto para asumir riesgos como para prevenirlos. Además, requieren 

capacitación constante, así como contar con los implementos y condiciones 

adecuadas que favorezcan un desempeño óptimo y el uso efectivo de sus 

competencias. 

 

2.2.1.6 Métodos para mejorar las competencias laborales 

Con el desarrollo tecnológico y la globalización, las organizaciones han adoptado 

métodos innovadores para mejorar las competencias laborales, destacando las 

capacitaciones virtuales. Hannola et al. (2018) subrayan que es clave alinear las 

tecnologías disponibles con el propósito de facilitar la adaptación del trabajador 



25 
 

 

y fortalecer su autonomía en el uso de estas herramientas, lo que contribuye al 

incremento de su productividad. En relación con los beneficios, las competencias 

laborales se ven reforzadas por las habilidades blandas adquiridas en el ejercicio 

del cargo, las cuales garantizan un desempeño óptimo en el entorno 

organizacional. 

 

2.2.1.7 Dimensiones de las competencias laborales 

Según Solís et al. (2019), las competencias laborales se entienden como la 

conjunción del conocimiento, la habilidad, la conducta, la actitud, la aptitud y la 

motivación, factores que permiten un desempeño eficaz en múltiples escenarios. 

Estas competencias dan respuesta a las exigencias del rol profesional y 

posibilitan su adecuado desenvolvimiento en el puesto de trabajo, surgiendo de 

un proceso que integra la experiencia, la formación continua y la calificación 

obtenida. Por su parte Chávez et al. (2018) conciben las competencias como el 

conjunto de manifestaciones actitudinales y conductuales que el colaborador 

despliega en el entorno laboral. Dichos comportamientos son sujetos de 

evaluación y seguimiento continuo con el propósito de optimizar la productividad 

y elevar el rendimiento. Este constructo se articula en tres dimensiones 

fundamentales: valores y actitudes, aptitudes y capacidades. 

 
Dimensiones: 

D1. Capacidades 

D2. Aptitudes 

D3. Valores y actitudes 

 

Dimensión 1 

Capacidades 

La capacidad se entiende como el potencial inherente de cada persona para 

ejecutar determinadas tareas, manteniendo un equilibrio entre su bienestar físico 

y mental y las demandas propias del trabajo. Esta capacidad laboral se ve 

influida por diversos factores, y cuando no existe una adecuada adaptación, 

puede producirse una disminución en el rendimiento (Rúa et al., 2020). 
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Dimensión 2 

Aptitudes 

Según Hernández et al. (2020), las aptitudes se refieren a la capacidad innata o 

desarrollada del ser humano para responder de manera específica ante una 

situación, evento, persona o circunstancia. Estas se configuran como las 

disposiciones internas, como inclinaciones, tendencias, impulsos y creencias 

previas, las cuales influyen en las respuestas y convicciones de una persona 

respecto a un tema particular. Las aptitudes no solo determinan la reacción ante 

determinados estímulos, sino que también la manera en que una persona 

interpreta y se relaciona con su entorno.  

 
Dimensión 3 

Valores y actitudes 

En relación con la dimensión de valores y actitudes, Bolzan (2018), los valores 

son principios fundamentales que guían el comportamiento de las personas y su 

percepción del mundo. Los valores personales se reflejan en los rasgos y 

conductas individuales, mientras que los valores colectivos se consolidan a 

través de procesos de socialización, en los cuales influyen las experiencias y el 

contexto social de cada individuo. Por otro lado, las actitudes son disposiciones 

o inclinaciones aprendidas que reflejan cómo una persona se siente, piensa o 

responde ante determinados objetos, personas o situaciones. Las actitudes 

están fuertemente influenciadas por los valores, ya que estos actúan como el 

fundamento que determina las reacciones y juicios de los individuos, tanto a nivel 

personal como en su interacción con la sociedad. 

 

2.2.2 Variable 2: Productividad 

Según Gutiérrez (2020), la productividad hace referencia a los resultados 

derivados de un proceso o sistema. De este modo, mejorar la productividad 

permite alcanzar resultados más favorables, siempre considerando la adecuada 

gestión de los recursos empleados. 

Por otra parte, Erraes (2020) sostiene que la productividad representa un factor 

esencial en el crecimiento empresarial, pues permite alcanzar resultados que 

elevan la competitividad de la organización. De este modo, se favorece la 
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creación de productos y servicios que cubren las necesidades del consumidor 

con eficiencia y a precios óptimos. 

Asimismo, Pretel y Rodriguez (2019) explican que la productividad se encuentra 

estrechamente ligada al fortalecimiento del capital humano. Según los autores, 

la instrucción continua por parte del área de gestión de personas permite 

perfeccionar los saberes y afianzar las competencias del personal, optimizando 

el cumplimiento oportuno y riguroso de las tareas planificadas.  

Además, resulta indispensable dotarlos de los recursos materiales necesarios 

para facilitar su labor. Los trabajadores con capacidad de adaptación y 

flexibilidad frente a las nuevas exigencias generan alternativas innovadoras que 

simplifican los procesos y favorecen la productividad, aspecto que debe ser 

valorado y estimulado por la organización. 

Asimismo, la variable Productividad, González et al. (2020) indican que la 

productividad implica la mejora, creación y optimización de bienes o servicios, 

estableciendo una relación entre los recursos utilizados (entradas) y los 

resultados obtenidos (salidas) en el proceso de producción. Las salidas 

corresponden a lo producido, es decir, a las funciones realizadas por el 

trabajador, mientras que las entradas incluyen todas las herramientas y 

materiales empleados. La diferencia se manifiesta en el ingreso generado, 

evidenciando que la productividad mide la eficiencia en la utilización de los 

recursos disponibles. 

De forma similar, Erraes & Cuesta (2020) afirman que la productividad constituye 

un pilar estratégico para el desarrollo institucional. Esta relación se fundamenta 

en la consecución de metas que elevan el posicionamiento competitivo de la 

entidad, permitiendo estructurar bienes o prestaciones de alta calidad alineados 

con las exigencias del usuario. 

De acuerdo con Prada et al. (2020), la productividad laboral constituye un 

indicador de eficiencia fundamental para potenciar la ventaja competitiva de las 

instituciones. Dicho constructo guarda una relación directa con los procesos 

formativos y el modelo educativo, dado que la consolidación de competencias 
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emprendedoras promueve la innovación procesal y optimiza la gestión del 

talento humano, impactando favorablemente en la calidad de los servicios. 

Parra, et al. (2019), la productividad se considera un indicador clave de la 

eficiencia en las organizaciones, la cual asegura su competitividad y presencia 

en el mercado. De este modo, cuando los trabajadores incrementan su nivel de 

eficiencia, la organización en su conjunto también se vuelve más eficiente, 

evidenciando una relación de correlación directa. 

Por otra parte, Fernández y Moreno (2018) identifican diversos elementos clave 

para definir la productividad, agrupándolos en dos niveles: el del equipo y el de 

la empresa. En cuanto al equipo, destacan el compromiso responsable donde 

todos destinan el tiempo adecuado a las tareas, el dinamismo reflejado en el 

entusiasmo y la motivación, la apertura mental frente a opiniones distintas, y la 

estructuración experta, entendida como una adecuada división del trabajo con 

base en conocimientos pertinentes. Respecto a la empresa, resaltan el poder 

organizacional, que implica brindar recursos para el desarrollo por méritos y 

evitar la presión del estrés, y la necesidad de contar con personas con buenos 

valores, capaces de construir relaciones de trabajo fundamentadas en la 

solidaridad y la empatía. 

La productividad de una organización puede definirse como el logro de metas 

con el uso de menores recursos para generar producción en igual o mayor 

cantidad, por lo que las competencias tienen un papel clave en la consecución 

de los objetivos empresariales u organizacionales (Hinojo et al., 2020). 

Por consiguiente, Calvo et al. (2022) plantean que la evaluación de la 

productividad debe abordarse desde una doble perspectiva: mediante la 

cuantificación de resultados y la valoración del desempeño. A nivel individual, 

este análisis abarca la motivación, la satisfacción laboral, las competencias y el 

compromiso; mientras que en el plano colectivo examina factores como la 

cooperación, la cohesión del equipo y las dinámicas de conflicto. Por su parte, 

Martínez et al. (2022) sostienen que la productividad constituye un indicador 

integral del rendimiento institucional, dado que sintetiza múltiples variables 

orientadas al perfeccionamiento continuo de los procesos operativos. Es 
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importante destacar que la productividad puede ser evaluada y estudiada tanto 

a nivel microeconómico, centrándose en aspectos específicos de la institución, 

como a nivel macroeconómico, abarcando el impacto a gran escala en la 

economía en su conjunto. Por su parte Obando (2020) sostiene que la 

productividad laboral de los colaboradores resulta fundamental para el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales, ya que evidencia el aporte 

directo que cada trabajador realiza dentro de la empresa. 

2.2.2.1 Factores que influyen en la productividad 

De acuerdo con Martínez (2020), la medición de la productividad individual 

requiere examinar la interacción entre la gestión del tiempo, el entorno 

organizacional y la complejidad del puesto, siempre en relación con el perfil 

competencial del trabajador. A partir de este diagnóstico, se derivan los 

siguientes aspectos fundamentales: 

El entorno: Agrupa aquellas variables exógenas que escapan al dominio directo 

de la organización. Dentro de este espectro se consideran los marcos normativos 

y regulatorios dictados por el Gobierno, las dinámicas socioculturales 

predominantes, la disrupción tecnológica y otros condicionantes macro 

ambientales que inciden en la operatividad institución. 

Características del trabajo: La cultura organizacional representa una de las 

principales características de cualquier institución, pública o privada, puesto que 

condiciona las actitudes y comportamientos del personal. Asimismo, el trato que 

los trabajadores mantienen entre ellos impacta en la ejecución de las labores 

dentro de cada unidad orgánica. 

Satisfacción en el trabajo: Está asociada al entorno laboral que experimenta el 

colaborador y a las condiciones proporcionadas por la organización. Cuando 

estas son favorables, estimulan al trabajador a ofrecer un rendimiento de calidad, 

favoreciendo la obtención de altos índices de productividad. 

Valores: Se articula en torno a los principios éticos y deontológicos que rigen el 

comportamiento profesional. Abarca el respeto interpersonal, la resiliencia y 

tolerancia en situaciones críticas, la probidad y la cooperación mutua; virtudes 
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que orientan directamente la ejecución de las funciones y el clima laboral dentro 

de cada unidad orgánica.  

Remuneración: El salario constituye un factor clave vinculado a la satisfacción 

del trabajador, ya que este debe percibir que el esfuerzo y dedicación entregados 

a la organización son compensados con una retribución justa. De esta manera, 

se refuerza el sentimiento de valoración y se incrementa la motivación para 

mejorar el rendimiento laboral. 

2.2.2.2 Característica de la Productividad 

Para Baharin et al. (2020) afirmaron que la productividad laboral elevada se 

caracteriza por la presencia de trabajadores con competencias sólidas, tanto en 

conocimientos como en habilidades, además de mantener un estado físico y 

mental saludable. Estas condiciones influyen significativamente en la eficiencia 

al ejecutar sus tareas. La salud adecuada de los empleados potencia la 

productividad, y aquellos con buena preparación académica, mayores destrezas 

y óptima condición física se adaptan mejor al ambiente de trabajo que quienes 

presentan deficiencias educativas o físicas. 

2.2.2.3 Tipos de Productividad 

Juez (2020) Los tipos de productividad se consideran de acuerdo a los factores 

que tengas:  

 Productividad total de los factores: Refiere al rendimiento integral alcanzado 

mediante la combinación conjunta de los recursos tradicionales de 

producción (tierra, capital y mano de obra). 

 Productividad marginal: Mide la variación en la producción resultante de 

incorporar una unidad suplementaria de un factor productivo, asumiendo que 

los demás permanecen constantes. Este indicador responde al principio de 

los rendimientos decrecientes, donde los incrementos marginales se 

reducen a medida que se intensifica un solo insumo. 

 Productividad laboral: Corresponde a la razón matemática o proporción entre 

el nivel de producción alcanzado y la cantidad de insumo trabajo (horas-

hombre o número de empleados) empleada para su ejecución. 
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2.2.2.4 Importancia de la productividad 

Respecto a la importancia de la productividad administrativa, según, Castillo et 

al. (2020) menciona que la productividad, entendida como la relación entre la 

producción obtenida y los recursos utilizados, se erige como uno de los 

indicadores fundamentales para evaluar la eficiencia y competitividad de una 

organización en su entorno. Es crucial destacar que la eficiencia organizacional 

no solo impacta en la presencia y posicionamiento de la empresa en el mercado, 

sino que también influye directamente en su capacidad para adaptarse a los 

cambios y desafíos del entorno empresarial. Por consiguiente, resulta imperativo 

que los colaboradores cuenten con las herramientas, habilidades y motivación 

necesarias para desempeñar sus funciones de manera óptima, ya que su 

desempeño individual repercute de manera significativa en el desempeño global 

de la organización.  

La organización debe implementar estrategias efectivas para motivar a los 

empleados a superar las metas establecidas. Aquellos que logren superar dichas 

metas deben ser reconocidos y recompensados adecuadamente. Además, es 

fundamental que la remuneración sea acorde con las funciones y 

responsabilidades de cada colaborador, de manera que se pueda satisfacer 

plenamente sus expectativas en relación con el trabajo desempeñado. La alta 

gerencia de la empresa debe fomentar activamente la colaboración y la 

cooperación entre los miembros del equipo, ya que la combinación de 

habilidades, conocimientos y experiencias de cada individuo conduce a la 

obtención de logros superiores en contraste con los resultados que se podrían 

alcanzar de manera aislada.  

El área de recursos humanos debe implementar programas de capacitación 

ajustados a las exigencias del mercado laboral actual, lo que permite que los 

trabajadores mejoren significativamente su desempeño y, en consecuencia, se 

logren niveles superiores de productividad. Asimismo, el manejo adecuado de 

herramientas tecnológicas por parte del personal favorece que la organización 

brinde productos y servicios de alta calidad al cliente final (Castillo et al., 2020). 
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Dimensiones de la Productividad 

De acuerdo con Jaimes et al. (2018), la productividad puede entenderse como 

factor humano, al cumplir un papel decisivo en el crecimiento y rendimiento 

empresarial. Dicho factor involucra las entradas de capital y trabajo, así como las 

salidas del proceso productivo, constituyendo una base para la evaluación de 

temas multidisciplinarios relacionados con lo productivo y lo sociolaboral. 

Igualmente, la productividad se mide en función de la cantidad de bienes 

elaborados en un periodo de tiempo, en estrecha relación con la participación de 

la mano de obra y las herramientas aplicadas en su ejecución. Tendrá las 

siguientes dimensiones: eficiencia, efectividad y eficacia. 

D1. Eficiencia 

D2. Efectividad  

D3. Eficacia 

 

Dimensión 1 

Eficiencia 

La eficiencia se refiere a la capacidad de alcanzar los objetivos propuestos 

utilizando la menor cantidad posible de recursos, lo que implica una relación 

óptima entre estos dos elementos. Es decir, se mide cómo se emplean los 

recursos (tales como tiempo, energía, dinero, mano de obra, entre otros) para 

alcanzar un resultado o cumplir un objetivo específico (García, 2019). 

Dimensión 2: Efectividad 

Para Melendo (2022), la efectividad se refiere a la capacidad de una organización 

para alcanzar sus objetivos y metas de manera exitosa. Implica no solo lograr 

los resultados deseados, sino también hacerlo de acuerdo con los estándares 

establecidos y las expectativas de las partes interesadas. La efectividad en una 

organización se mide por la alineación entre los resultados obtenidos y los 

objetivos estratégicos planteados, tomando en cuenta las condiciones reales del 

entorno y la capacidad de adaptación de la organización para enfrentar desafíos. 

En este contexto, ser efectivo significa hacer las cosas correctas para cumplir 

con los fines organizacionales. 
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Dimensión 3: Eficacia 

De acuerdo con Rodríguez et al. (2020), la eficacia se entiende como la 

capacidad de una organización para alcanzar con éxito los objetivos planteados, 

independientemente de los recursos utilizados. Se enfoca en la capacidad de 

cumplir con los resultados esperados y la calidad de estos, sin necesariamente 

considerar la eficiencia en el uso de los recursos. La eficacia también implica la 

evaluación del tiempo necesario para alcanzar los objetivos y la medición de los 

resultados obtenidos al finalizar el proyecto, garantizando que se han alcanzado 

las metas según lo previsto.  

2.3 Definición de términos 

2.3.1. Aplicación adecuada de los medios 

Para Menéndez (2022) la aplicación adecuada de los medios se refiere al uso 

eficiente, efectivo y ético de los recursos disponibles (como herramientas, 

técnicas, tecnologías o estrategias) para alcanzar un objetivo específico de 

manera óptima. 

2.3.2. Aprendizaje 

Según Haseloff (2020) señala que el aprendizaje es el proceso mediante el cual 

se adquieren, modifican o refuerzan conocimientos, habilidades, actitudes o 

valores a través de la experiencia, el estudio o la enseñanza. 

2.3.3. Capacitación 

Shaun (2017) define que la capacitación es una acción sistemática, planeada y 

permanente cuya intención es preparar, desarrollar e integrar a los recursos 

humanos al proceso operativo de la empresa, a través de la entrega de 

conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias. 

2.3.4. Colaboración  

Para Weaver et al., (2021) menciona que, la colaboración representa desde la 

pasada década una tendencia creciente, puesto que se consideran estrategias 

destacadas en la supervivencia de las organizaciones alrededor del mundo. 
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2.3.5. Compromiso 

Según Guerrero (2019) el compromiso es como un estado psicológico que 

caracteriza la relación entre una persona y una organización, la cual influye en 

la decisión para continuar en la organización o dejarla. 

2.3.6. Creatividad 

La creatividad aprovecha nuestro pensamiento lógico y emocional para generar 

una solución única. Necesitamos tener empleados de confianza dentro de la 

organización para intercambiar ideas para encontrar soluciones a corto y largo 

plazo (Atao E., 2016). 

2.3.7. Cumple antes del plazo 

De acuerdo con O´Callaghan (2018) indica que el cumplimiento antes del plazo 

se refiere a la finalización de una tarea, proyecto o meta antes de la fecha límite 

originalmente establecida. Este tipo de cumplimiento se valora positivamente en 

entornos profesionales y académicos, ya que refleja eficiencia, organización y 

proactividad. 

2.3.8. Cumplimiento de metas 

Según Tochón (2020) el cumplimiento de metas es el proceso de alcanzar 

objetivos específicos previamente establecidos dentro de un marco temporal 

definido.  

2.3.9. Cumplimiento puntual de tareas 

Caballero (2022) el cumplimiento puntual de tareas es la ejecución de 

actividades o responsabilidades dentro del plazo establecido o en el momento 

acordado, sin retrasos. 

2.3.10. Desarrollo profesional 

De acuerdo con Galicia (2023) el desarrollo refiere el reflejo de los valores y la 

filosofía de una organización respecto a la importancia que esta le da al 

crecimiento y bienestar de sus trabajadores.  

2.3.11. Formación profesional 

La formación profesional es el proceso educativo orientado a dotar a las 

personas de conocimientos, habilidades y competencias específicas para 



35 
 

 

desempeñar una ocupación o profesión de manera eficiente (Ladrón de 

Guevara, 2019). 

2.3.12. Liderazgo 

De acuerdo con Villanueva (2018), el liderazgo se refiere a un proceso de 

influencia grupal, que tiene como objetivo alcanzar una visión o metas. 

2.3.13. Motivación 

Para Monrroy et al. (20223) señalan que la motivación es el impulso interno que 

dirige, sostiene y regula el comportamiento hacia el logro de objetivos o la 

satisfacción de necesidades. 

2.3.14. Nivel de cumplimiento 

Para López (2021) El nivel de cumplimiento es una medida que refleja el grado 

en que se han alcanzado los objetivos, estándares o requisitos establecidos para 

una tarea, proyecto o proceso específico. 

2.3.15.  Objetivos 

De acuerdo con Chiavenato (2019) los objetivos constituyen la meta o estado 

futuro que la entidad aspira a alcanzar en un horizonte temporal determinado, 

mediante la optimización y asignación estratégica de sus recursos disponibles. 

2.3.16. Optimiza el uso de recursos 

Según Casas (2024) la optimización de recursos se refiere al proceso de utilizar 

de manera eficiente y efectiva los recursos disponibles (como tiempo, dinero, 

personal, materiales o tecnología) para maximizar los resultados y minimizar los 

costos. 

2.3.17. Orientación 

Según Sorlózano (2023) la orientación es el proceso mediante el cual se 

determina una dirección o posición específica en el espacio físico, social o 

psicológico. En términos generales, se refiere a la capacidad de ubicarse en un 

entorno determinado, ya sea espacial (por ejemplo, en un mapa o en una 

ciudad), temporal o en relación con un conjunto de valores, metas o expectativas. 
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2.3.18. Realización de metas 

Según Ospina (2021) la realización de metas es el proceso de llevar a cabo las 

acciones necesarias para alcanzar objetivos específicos, transformando planes 

y aspiraciones en resultados concretos. 

2.3.19. Repercusión de las metas 

Pereyra (2022) menciona que la repercusión de metas como el impacto o 

influencia que el logro (o falta de logro) de objetivos específicos tiene sobre otros 

aspectos de un proyecto, organización o sistema. 

2.3.20. Superación profesional 

Para Colectivo (2023) señal que la superación profesional es el proceso continuo 

de mejorar habilidades, competencias y conocimientos en el ámbito laboral para 

alcanzar un mayor desarrollo y éxito en la carrera profesional. 

2.3.21. Trabajo en equipo 

Para Schmutz et al. (2019) señalan que la efectividad de un equipo de trabajo 

depende del compromiso individual de sus integrantes, expresado mediante la 

colaboración activa y la participación coordinada en la consecución de las metas 

grupales. 

2.3.22. Vinculación entre resultados 

Según Acebedo (2021) la vinculación entre resultados es el proceso de 

relacionar o conectar los resultados obtenidos en diferentes etapas de un 

proyecto, investigación o evaluación con el fin de analizar cómo interactúan. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGIA DE INVESTIGACIÓN 

3.1 Tipo de estudio 

El enfoque escogido para llevar a cabo la investigación fue de tipo básico, con 

un diseño no experimental, cuantitativo y transversal. La modalidad de estudio 

fue un aspecto clave porque definía el enfoque metodológico que se aplicaría a 

lo largo de toda la investigación. En este caso, el estudio adoptó un enfoque 

cuantitativo porque se realizó el conteo e interpretación de los datos a través de 

los instrumentos de investigación, los cuales tendieron a examinar la relación 

entre la productividad y la competencia laboral en la Unidad de Gestión de 

Residuos Sólidos, Municipalidad Provincial de Tambopata. 

3.2 Diseño del estudio 

Para Hernández et al. (2014) el diseño de investigación fue no experimental 

donde implica la observación del fenómeno en su contexto natural, sin la 

manipulación del investigador y de corte transversal bivariable porque se recaba 

información en un periodo establecido y se estudia su comportamiento una sola 

vez.  

Asimismo, la investigación fue de tipo descriptivo correlacional, ya que se 

pretendió analizar la relación entre las competencias laborales y la productividad 

en la Unidad de Gestión de Residuos Sólidos, Municipalidad Provincial de 

Tambopata en 2024. 

La investigación adoptó un diseño no experimental, caracterizado por la 

ausencia de manipulación deliberada sobre los constructos o variables del 

estudio. En este sentido, el análisis se circunscribió a la observación directa y 

objetiva de los fenómenos tal como se manifestaron en su entorno natural 

durante un periodo determinado. La representación esquemática del diseño se 

detalla a continuación: 
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Significado:  

M = muestra  

V1 = Competencia Laboral.  

V2 = Productividad.  

r = correlación entre variables. 

 

3.3 Población y muestra 

Población 

Según Hernández et al., (2018) la población corresponde al universo de 

individuos que presentan atributos similares y que guardan relación directa con 

el fenómeno estudiado. En esa dirección la población de estudio estuvo 

conformada por 143 colaboradores, todos ellos integrantes del personal de la 

Unidad de Gestión de Residuos sólidos, Municipalidad Provincial de Tambopata. 

Esta selección de participantes incluye una amplia gama de roles y funciones 

dentro de la estructura organizativa del gobierno local. 

 
Muestra 

La muestra es el subconjunto de la población objetivo seleccionado de manera 

representativa, sobre el cual se realiza el estudio con el fin de obtener datos y 

análisis que permitan generalizar los resultados al total de la población. Su 

adecuada selección es fundamental para la validez y fiabilidad de las 

conclusiones en la investigación (Supo, 2024).  

Muestreo 

Para la conformación de la unidad muestral, se aplicó un muestreo probabilístico 

mediante la técnica aleatoria simple. Dicho procedimiento asegura que la 

totalidad de los elementos de la población cuente con la misma probabilidad 

conocida de ser seleccionados, condición que preserva la objetividad del 

proceso y optimiza la representatividad de los hallazgos (Supo, 2024). 

Cálculo del tamaño de muestra 

El cálculo del tamaño de la muestra se determinó mediante la ecuación de 

Cochran ajustada para poblaciones finitas. Este procedimiento permitió 

establecer un número de unidades muestrales estadísticamente representativo, 
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articulando el tamaño del universo, con el nivel de confianza, la variabilidad 

estimada y el margen de error máximo admisible. 

Donde:  

N: Tamaño de la población total (143).  

Z: Valor Z correspondiente al nivel de confianza (1.96 para un nivel de 

confianza del 95%).  

p: Proporción esperada (0.5). La probabilidad de que sea favorable 

q: (1 – p): 0.5 La probabilidad de que el resultado No sea favorable  

e: Margen de error aceptado (5%). 

 

𝑛 =
N ∗ Z2a ∗  p ∗ q

e2 ∗ (N − 1) + Z2a ∗ p ∗ q
 

 

𝑛 =
143 ∗ 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.052(143 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

 

𝑛 = 104 

 

Elemento de estudio 

Trabajadores de unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad Provincial 

de Tambopata 

3.4 Métodos y técnicas 

Instrumento 

Cuestionario: La investigación trabajó con dos cuestionarios, uno diseñado para 

medir las competencias laborales y otro para la productividad, cada uno con 21 

preguntas. Los instrumentos se estructuraron con ítems cerrados, valorados 

mediante una escala Likert de cinco puntos (1 al 5).  La escala de valoración es 

la siguiente, con escala ordinal de Likert donde, 1: Nunca; 2: Casi Nunca; 3: 

Algunas veces; 4: Casi siempre y 5: Siempre. 

Método 

De acuerdo con Supo (2024) el método y técnica se refiere a las estrategias y 

procedimientos que se emplean para llevar a cabo la investigación, recopilación 
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y análisis de datos con el fin de alcanzar los objetivos propuestos y responder a 

las preguntas de investigación. 

 
Hipotético – Deductivo 

El método hipotético - deductivo se considera uno de los procedimientos 

fundamentales en la investigación científica, diseñado para construir y validar 

conocimiento mediante la formulación y prueba de hipótesis. Aunque es posible 

identificarlo como parte de un enfoque científico más amplio, su estructura y 

pasos específicos lo definen claramente como un método (Supo & Zacarias, 

2024).  

 
Técnicas  

De acuerdo con Monroy et al. (2018) sostienen que las técnicas de investigación 

constituyen procedimientos sistemáticos orientados al levantamiento, 

sistematización y análisis de la información. La aplicación de estos instrumentos 

busca estructurar las fases del estudio, asegurar la trazabilidad de los datos y 

dirigir de manera rigurosa la labor investigativa. 

 
Instrumento 

Según Hernández (2018), el cuestionario se posiciona como una herramienta 

fundamental en los diseños cuantitativos, cuya utilidad trasciende la indagación 

de expectativas comerciales o de opinión pública. Su empleo se extiende a 

múltiples disciplinas académicas gracias a su capacidad para estructurar y 

cuantificar variables complejas de forma objetiva.  

 
Encuesta 

De acuerdo con Baena (2017), la técnica de la encuesta se define como la 

aplicación de un cuestionario sobre una fracción representativa de la población 

estudiada, con la finalidad de recolectar datos empíricos de manera 

estandarizada.  

 
Validez 

De acuerdo con Supo (2024) la validez se refiere al grado en el que un 

instrumento o procedimiento mide de manera precisa y adecuada aquello que se 

propone medir. Es un criterio fundamental que garantiza que los resultados 
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obtenidos reflejen con exactitud la realidad del fenómeno estudiado y no se vean 

afectados por sesgos o errores sistemáticos. 

3.5 Tratamiento de datos 

Para llevar a cabo el estudio titulado: Competencia Laboral y Productividad en la 

Unidad de Residuos Sólidos, Municipalidad Provincial de Tambopata – Madre de 

Dios, 2024, se aplicaron encuestas a los trabajadores de la Unidad de Gestión 

de Residuos Sólidos de la mencionada institución. Una vez recopilada la 

información, los datos fueron procesados y analizados utilizando métodos de 

estadística descriptiva e inferencial. Posteriormente, se realizaron pruebas de 

hipótesis y análisis de coeficiente de correlación, lo que permitió contrastar las 

hipótesis planteadas y extraer conclusiones fundamentadas sobre la relación 

entre la competencia laboral y la productividad. 

 

De igual manera, una vez recopiladas las respuestas de las encuestas aplicadas 

a los trabajadores de la Unidad de Gestión de Residuos Sólidos, se procedió a 

su tabulación y se presentaron los resultados en tablas y gráficos, facilitando así 

una interpretación organizada y comprensible. El análisis de los datos se llevó a 

cabo con el programa SPSS (Paquete Estadístico para las Ciencias Sociales, 

Versión 27), ampliamente reconocido en las ciencias exactas y sociales. Gracias 

a su popularidad y facilidad de uso, este software se considera uno de los más 

eficaces en su campo, ya que reduce significativamente la complejidad en el 

procesamiento de la información y permite la obtención de conclusiones bien 

fundamentadas.  
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS DEL TRABAJO DE 

INVESTIGACIÓN 

 
 

4.1 Procesamiento, análisis e interpretación de resultados  

Para el procesamiento de la información empírica, se aplicaron técnicas de 

estadística descriptiva, organizando los hallazgos mediante distribuciones de 

frecuencias absolutas y relativas porcentuales. Estos datos se consolidaron 

en tablas y figuras descriptivas, permitiendo visibilizar el comportamiento 

operativo tanto de las variables de estudio como de sus correspondientes 

dimensiones.  

 4.1.1 Confiabilidad y validación del instrumento 

Dicho procedimiento permitió verificar la consistencia interna y estabilidad 

temporal de los instrumentos aplicados para la recolección de los datos. La 

confiabilidad se estimó mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, 

considerándose aceptable y metodológicamente adecuado al situarse en el 

rango de 0.70 a 0.90, lo cual garantiza la coherencia métrica de las mediciones 

(Hernández, 2018). 

Tabla 1 
Confiabilidad de los instrumentos aplicados mediante el alfa de Cronbach 

Nota. Análisis realizado en SPSS, versión 27, con una muestra de 104 trabajadores 

Instrumento 
Valor de alfa de 

Cronbach 
N.º de 
Ítems 

Cuestionario de Competencias 
Laborales 

,904 21 

Cuestionario de Productividad ,897 21 

Total ,945 42 
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En la Tabla 1 se consolidan los coeficientes de consistencia interna obtenidos 

tras la aplicación del Alpha de Cronbach a una muestra piloto de 104 

colaboradores. El instrumento destinado a medir la variable competencias 

laborales registró un índice de 0,904, en tanto que la escala de productividad 

laboral alcanzó un valor de 0,897, evidenciando ambos una elevada fiabilidad 

psicométrica. De manera global, la escala integrada por los 42 reactivos arrojó 

un coeficiente general de 0,945, lo que confirma una excelente homogeneidad 

en la recolección del material empírico. El tratamiento estadístico de los datos 

se ejecutó mediante el software IBM SPSS versión 27. 

Tabla 2 
Validación del instrumento 

EXPERTO VALIDACIÓN CALIFICACIÓN 

Experto 1 
Validez de forma, contenido y 

estructura 
Buena 

Experto 2 
Validez de forma, contenido y 

estructura 
Muy buena 

Experto 3 
Validez de forma, contenido y 

estructura 
Aceptable 

Nota. Elaboración propia 

 

En función de lo observado en la tabla 2, se constata que el comité de jueces 

efectuó un riguroso examen sobre la estructura, la validez de contenido y el 

criterio formal del instrumento. Las evaluaciones emitidas se situaron de forma 

convergente entre las categorías de Aceptable, Buena y Muy Buena, lo cual 

confirma la pertinencia métrica y la solidez técnica del diseño planteado. 

Dichos dictámenes evidencian un consenso favorable respecto a la idoneidad 

de la escala para la recolección de los datos. 

 
4.1.2.  Resultados de la primera variable 

En esta sección se estructuraron los baremos de interpretación para la 

variable competencias laborales y sus respectivas dimensiones, insumo 

fundamental para categorizar los niveles de medición alcanzados. 

Posteriormente, se detalló la distribución de frecuencias y porcentajes 
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correspondiente a cada dimensión, permitiendo caracterizar la percepción del 

personal evaluado en función de los puntajes obtenidos. 

Tabla 3 
Baremos para la variable competencias laborales y sus dimensiones 

CATEGORIA 
V1:  

Competencia 
Laboral 

D1: 
Capacidades 

D2: 
Aptitudes 

D3: Valores y 
Actitudes 

Muy bueno [ 85- 105] [29 - 35] [21 - 25] [37 - 45] 

Bueno [ 64 - 84] [ 22- 28] [ 16- 20] [ 28- 36] 

Regular [ 43 - 63] [ 15 - 21] [ 11 - 15] [ 19 - 27] 

Deficiente [ 21 - 42] [ 07 - 14] [ 05 - 10] [ 09 - 18] 

Nota. Datos obtenidos del procesamiento en Excel 

La tabla 3 presenta los rangos de puntuación que permiten clasificar la 

Competencia Laboral V1 y sus dimensiones D1: Capacidades, D2: Aptitudes 

y D3: Valores y Actitudes en cuatro niveles: Muy bueno, Bueno, Regular y 

Deficiente. Para V1, las escalas son de 85-105 Muy bueno, 64-84 Bueno, 43-

63 Regular y 21-42 Deficiente. En Capacidades D1, los rangos son de 29-35 

Muy bueno, 22-28 Bueno, 15-21 Regular y 7-14 Deficiente. Para Aptitudes D2, 

los rangos son de 21-25 Muy bueno, 16-20 Bueno, 11-15 Regular y 5-10 

Deficiente. Finalmente, en Valores y Actitudes D3, los rangos son de 37-45 

Muy bueno, 28-36 Bueno, 19-27 Regular y 9-18 Deficiente. Este baremo 

facilita la identificación de fortalezas y áreas de mejora en las competencias 

laborales del personal evaluado. 

Resultados estadísticos de nivel descriptivo 

El procesamiento empírico de la muestra se sistematizó mediante técnicas de 

estadística descriptiva, condensando la información en tablas de resumen y 

figuras analíticas. Esta representación tabular y visual sintetiza las 

distribuciones de frecuencia, las proporciones y la dispersión cuantitativa de 

las variables, expresadas en términos absolutos y porcentuales.   
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Tabla 4 
Descripción de frecuencias y porcentajes de la variable competencias 
laborales 

 
Frecuencia Porcentaje 

Muy bueno 23 22% 

Bueno 39 38% 

Regular 41 39% 

Deficiente 01 01% 

Total 104 100% 

Nota. SPSS V27 

 

Nota. Elaboración propia 

 
Interpretación  

En la Tabla 4 y la Figura 1 se presentaron la distribución y representación de 

las percepciones de los trabajadores sobre la variable competencias laborales 

en la organización evaluada. La muestra incluyó a 104 trabajadores, de los 

cuales 41 se clasificaron en la categoría Regular, representando el 39% del 
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Figura 1 
Representación en medidas porcentuales de la variable competencias 
laborales 
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total. Este grupo mostró un nivel intermedio, lo que significa que su 

desempeño es adecuado, pero tiene margen para mejorar. En otras palabras, 

estos trabajadores poseen las habilidades necesarias para realizar sus 

funciones, pero podrían beneficiarse de un refuerzo en ciertas áreas para 

alcanzar un nivel más alto de desempeño. A su vez, 39 trabajadores, 

equivalentes al 38%, fueron considerados Buenos, lo que reflejó un 

desempeño cercano a lo esperado en sus funciones y un nivel de 

competencias satisfactorio. Por otro lado, 23 trabajadores se ubicaron en la 

categoría Muy bueno, lo que supuso el 22% de la muestra y evidenció un nivel 

destacado de habilidades, indicando que estos trabajadores no solo cumplen 

con los requisitos del puesto, sino que también sobresalen en la ejecución de 

sus tareas y tienen un alto nivel de competencia. Finalmente, 1 trabajador, que 

representó el 1%, se catalogó como Deficiente, indicando un nivel de 

competencias claramente deficitario, lo que indica que este colaborador 

necesita una intervención inmediata en términos de capacitación o 

reentrenamiento. De este modo, se observó una marcada predominancia de 

niveles intermedios, con un porcentaje moderado en la categoría 

sobresaliente y una mínima proporción en la más baja, proporcionando una 

visión clara de la distribución de las competencias laborales dentro de la 

institución. 

 
Análisis 

La percepción de las competencias laborales reflejó, en la mayoría de los 

trabajadores, un nivel intermedio en cuanto a sus capacidades para el 

desempeño de sus funciones, lo que indicó un cumplimiento aceptable de las 

exigencias laborales. Un segmento adicional de la tabla y grafico mostró un 

nivel adecuado, cumpliendo de manera satisfactoria con las competencias 

requeridas, pero sin llegar a destacar de forma sobresaliente. Por otro lado, 

se advirtió la existencia de un grupo con competencias por debajo de lo 

necesario, lo que podría haber impactado en la eficiencia general del servicio; 

mientras que solo una proporción reducida evidenció competencias 

sobresalientes. En conjunto, esta distribución mostró una clara predominancia 

de niveles intermedios, con una menor representación tanto en las categorías 
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más altas como en las más bajas, ofreciendo así una visión integral sobre el 

desempeño percibido en la institución. 

Tabla 5 
Descripción de frecuencias y porcentajes de la dimensión capacidades de la 
variable competencias laborales 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bueno 22 21% 

Bueno 25 24% 

Regular 45 43% 

Deficiente 12 12% 

Total 104 100% 

Nota. SPSS V27 

Nota. Elaboración propia  
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Interpretación 

En la Tabla 5 y la Figura 2 se presentaron la distribución y representación de 

las percepciones de los trabajadores sobre la dimensión capacidades dentro 

de la variable de competencias laborales. La muestra incluyó a 104 

trabajadores, de los cuales 45 se clasificaron en la categoría Regular, lo que 

representó el 43% del total, indicando que estos trabajadores tienen un nivel 

aceptable de capacidades, pero con áreas que podrían mejorarse para 

alcanzar un desempeño más destacado. Un grupo de 25 trabajadores, 

equivalente al 24%, fue clasificado en Bueno, lo que refleja un desempeño 

satisfactorio y una adecuada aplicación de las capacidades en sus funciones. 

Asimismo, 22 trabajadores 21% fueron ubicados en la categoría Muy bueno, 

mostrando un alto nivel de competencia en sus capacidades, destacando en 

su desempeño. Finalmente, 12 trabajadores, que representaron el 12%, se 

catalogaron como Deficientes, indicando un nivel insuficiente de capacidades 

en relación con los estándares requeridos. En conjunto, esta distribución puso 

de manifiesto una mayor presencia en los niveles intermedios, un porcentaje 

considerable en la categoría más baja y una menor participación en las más 

altas, lo que brindó una perspectiva integral sobre el estado de las 

capacidades dentro de la institución.  

 
Análisis 

La distribución de las capacidades laborales reflejó que un número 

significativo de trabajadores se encontraba en un nivel intermedio, lo que 

indicaba un desempeño adecuado, pero con áreas para mejorar y alcanzar un 

rendimiento más destacado. Un grupo menor mostró un desempeño 

satisfactorio, aplicando de manera adecuada las capacidades requeridas en 

sus funciones, mientras que otro grupo destacó por sus altas competencias, 

evidenciando un nivel sobresaliente. No obstante, también se observó que 

algunos trabajadores presentaban deficiencias en sus capacidades, lo que 

sugería la necesidad de una intervención en su formación. En general, la 

distribución evidenció una mayor concentración en los niveles intermedios, 

con una menor representación en las categorías más altas y bajas, 
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proporcionando una visión clara de las fortalezas y debilidades dentro de la 

institución en cuanto a las capacidades laborales. 

Tabla 6 
Descripción de frecuencias de la dimensión aptitudes de la variable competencias 
laborales 

 Frecuencia Porcentaje 

Muy bueno 21 20% 

Bueno 43 41% 

Regular 34 33% 

Deficiente 6 6% 

Total 104 100% 

Nota. SPSS V27 

 

Figura 3 
Representación en medidas porcentajes de la dimensión aptitudes 

 
Nota. Elaboración propia 
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Interpretación 

En la Tabla 6 y la Figura 3 se presentaron la distribución y representación de 

las percepciones de los trabajadores sobre la dimensión aptitudes de la 

variable competencias laborales. La muestra incluyó a 104 trabajadores, de 

los cuales 43 se clasificaron en la categoría Bueno, representando el 41% del 

total y evidenciando un nivel satisfactorio de aptitudes. A su vez, 34 

trabajadores, equivalentes al 33%, se ubicaron en la categoría Regular, 

reflejando un desempeño ajustado a los requerimientos mínimos del puesto. 

Por otro lado, 21 trabajadores se situaron en la categoría Muy bueno, lo que 

supuso el 20% de la muestra y denotó un dominio elevado de las aptitudes 

laborales. Mientras tanto, 6 trabajadores, que representaron el 6%, fueron 

catalogados como Deficiente, evidenciando un nivel insuficiente con respecto 

a las exigencias establecidas. De este modo, se observó una marcada 

predominancia de la categoría Bueno, con una representación considerable 

en Regular, y una menor proporción tanto en los niveles más altos como en 

los más bajos, ofreciendo una visión integral de las aptitudes laborales dentro 

de la institución. 

 
Análisis 

La distribución de las aptitudes laborales reflejó que la mayoría de los 

trabajadores se situó en la categoría Bueno, evidenciando un desempeño que 

satisfacía de manera adecuada las exigencias del puesto. Un grupo relevante 

permaneció en Regular, lo que indicó un nivel de cumplimiento ajustado a los 

mínimos requerimientos. Por su parte, una cantidad menor se distinguió en la 

categoría Muy bueno, mostrando un dominio elevado de sus aptitudes, 

mientras que otro segmento reducido se encontró en Deficiente, evidenciando 

brechas formativas considerables. En conjunto, esta configuración sugirió la 

necesidad de reforzar las aptitudes de quienes se ubicaban en los niveles más 

bajos, al tiempo que se fomentaba el crecimiento de quienes ya demostraban 

un buen desempeño, con miras a afianzar un desempeño globalmente óptimo 

en la organización. 
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Tabla 7 
Descripción de la dimensión valores y actitudes de la variable competencias 
laborales 

 
Frecuencia Porcentaje 

Muy bueno 30 29% 

Bueno 29 28% 

Regular 43 41% 

Deficiente 2 2% 

Total 104 100% 

Nota. SPSS V27 

 

Figura 4 
Representación en medidas porcentuales de la dimensión valores y 
actitudes 

 
Nota. Elaboración propia 
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Interpretación 

En la Tabla 7 y la Figura 4 se presentan la distribución y representación de las 

percepciones de los trabajadores respecto a la dimensión valores y actitudes 

dentro de la variable competencias laborales. La muestra incluyó a 104 

trabajadores, de los cuales 43 se ubicaron en la categoría Regular, lo que 

representó el 41% del total. Este resultado indicó que una proporción 

considerable del personal presentó actitudes aceptables, aunque con margen 

para reforzar aspectos vinculados al compromiso, la responsabilidad y el 

respeto institucional. Por otro lado, 30 trabajadores, equivalentes al 29%, 

fueron clasificados como Muy bueno, mientras que 29 trabajadores, 

representando el 28%, se ubicaron en la categoría Bueno. Estas cifras 

reflejaron una presencia importante de actitudes laborales favorables, 

asociadas a una disposición positiva hacia los valores organizacionales. 

Finalmente, solo 2 trabajadores, lo que representó el 2%, fueron considerados 

Deficientes, lo cual evidenció un bajo nivel de desarrollo en esta dimensión, 

posiblemente asociado a conductas que se alejan de los principios éticos y 

normativos establecidos. Por ello, esta distribución mostró una predominancia 

en los niveles intermedios y altos, con una mínima incidencia de niveles 

críticos, lo que brindó una visión alentadora del estado de los valores y 

actitudes dentro de la institución evaluada.  

 

Análisis  

La distribución de los valores y actitudes laborales reflejó que la mayor parte 

de los trabajadores se concentró en la categoría Regular, lo que evidenció un 

nivel aceptable en cuanto a disposición ética, respeto institucional y 

cumplimiento normativo, aunque con aspectos que podrían ser fortalecidos 

mediante intervenciones formativas. Un grupo considerable se ubicó en las 

categorías Bueno y Muy bueno, lo que indicó una actitud positiva frente a las 

responsabilidades laborales, evidenciando compromiso, colaboración y 

sentido de pertenencia. Por su parte, un número mínimo de trabajadores fue 

clasificado como Deficiente, lo que puso de manifiesto la existencia de 

comportamientos que se alejan de los valores promovidos por la institución y 

que requieren acciones correctivas puntuales. En conjunto, esta configuración 
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evidenció una estructura predominantemente favorable, aunque con la 

necesidad de reforzar los niveles intermedios y atender los casos críticos, con 

el objetivo de consolidar un entorno organizacional basado en principios éticos 

sólidos y actitudes alineadas a la misión institucional. 

 
Resultados de la segunda variable 

En este apartado se definen los intervalos y baremos de interpretación 

correspondientes a la variable productividad laboral y sus respectivas 

dimensiones. Dichos cortes normativos permitieron estratificar las escalas de 

medición para, posteriormente, detallar la distribución porcentual y el nivel de 

desarrollo alcanzado en cada uno de los factores evaluados. 

Tabla 8 
Baremos para la variable productividad y sus dimensiones 

Nota. Datos obtenidos del procesamiento en Excel 

 

La tabla 8 presenta los rangos de puntuación que permiten clasificar la 

Productividad V2 y sus dimensiones D1: Eficiencia, D2: Efectividad y D3: 

Eficacia en cuatro niveles: Muy alto, Alto, Medio y Bajo. Para V2, las escalas 

son de 85-105 Muy alto, 64-86 Alto, 43-64 Medio y 21-42 Bajo. En Eficiencia 

D1, los rangos son de 33-40 Muy alto, 25-32 Alto, 17-24 Medio y 8-16 Bajo. 

Para Efectividad D2, los rangos son de 29-35 Muy alto, 22-28 Alto, 15-21 

Medio y 7-14 Bajo. Finalmente, en Eficacia D3, los rangos son de 25-30 Muy 

alto, 19-24 Alto, 13-18 Medio y 6-12 Bajo. Este baremo facilita la identificación 

de fortalezas y áreas de mejora en la productividad del personal evaluado. 

 

CATEGORIA 
V2 

Productivida
d 

D1: 
Eficiencia 

D2: 
Efectividad 

D3: 
Eficacia 

Muy alto [ 85 - 105] [33 - 40] [29 - 35] [25 - 30] 

Alto [ 64 - 84] [ 25- 32] [ 22- 28] [ 19- 24] 

Medio [ 43 - 63] [ 17 - 24] [ 15 - 21] [ 13 - 18] 

Bajo [ 21 - 42] [ 08- 16] [ 07 - 14] [ 06 - 12] 
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Resultados estadísticos de nivel descriptivo 

Tabla 9 
Descripción de frecuencias y porcentajes de la variable productividad 

 

Frecuencia Porcentaje 

Muy Alto 21 20% 

Alto 29 28% 

Medio 51 49% 

Bajo 3 3% 

Total 104 100% 

Nota. SPSS V27 

 

Figura 5 
Representación en medidas porcentuales de la variable productividad 

 
Nota. Elaboración propia 
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Interpretación 

En la Tabla 9 y la Figura 5 se presentó la distribución y representación de las 

percepciones de los trabajadores respecto a la variable Productividad. La 

muestra incluyó a 104 trabajadores, de los cuales 21 se ubicaron en la 

categoría Muy Alto, lo que representó el 20% del total. Este resultado indicó 

que una proporción relativamente pequeña del personal alcanzó un 

desempeño sobresaliente en términos de productividad. Por otro lado, 29 

trabajadores (28%) fueron clasificados en la categoría Alto, lo que refleja un 

buen nivel de productividad, pero aún con espacio para mejoras en términos 

de eficiencia y efectividad. La mayoría, 51 trabajadores (49%), se ubicaron en 

la categoría Medio, lo que indica que una gran parte de los trabajadores tiene 

un desempeño promedio, con áreas de oportunidad claras para optimizar la 

productividad. Finalmente, solo 3 trabajadores (3%) fueron considerados en 

la categoría Bajo, lo que indica que un porcentaje muy pequeño de la muestra 

presenta un bajo nivel de productividad, lo que requiere intervenciones o 

mejoras en su desempeño. Esta distribución muestra que la mayoría de los 

trabajadores se encuentran en niveles medios y altos, lo que denota un 

desempeño general positivo en términos de productividad. 

 
Análisis 

La distribución de los niveles de Productividad reflejó que la mayoría de los 

trabajadores se ubicó en la categoría Medio, evidenciando un desempeño que 

satisface parcialmente las expectativas del puesto, pero con áreas claras de 

mejora. Un número considerable se ubicó en la categoría Alto, lo que indica 

un desempeño positivo, cercano a los niveles óptimos, pero aún con espacio 

para un mayor aprovechamiento de recursos y resultados. Por otro lado, una 

pequeña proporción de trabajadores se destacó en la categoría Muy Alto, 

mostrando un dominio sobresaliente de las responsabilidades y superando las 

expectativas del puesto. Finalmente, un número reducido se encontró en el 

nivel Bajo, reflejando una brecha significativa en su rendimiento, lo que puede 

estar relacionado con la necesidad de apoyo adicional, capacitación o ajustes 

en los procesos de trabajo.  
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Tabla 10 
Descripción de frecuencias y porcentajes de la dimensión eficiencia de la 
variable productividad 

 

Frecuencia Porcentaje 

Muy Alto 17 16% 

Alto 34 33% 

Medio 41 39% 

Bajo 12 12% 

Total 104 100% 

Nota. SPSS V27 

 

Figura 6 
Representación en medidas porcentuales de la dimensión eficiencia 

 
Nota. Elaboración propia 
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Interpretación 

En la Tabla 10 y la Figura 6 se presentó la distribución de los resultados y la 

descripción de los niveles observados en los trabajadores respecto a la 

dimensión Eficiencia dentro de la variable Productividad. La muestra incluyó 

a 104 trabajadores, de los cuales 17 se ubicaron en la categoría Muy Alto, lo 

que representó el 16% del total. Este resultado indicó que una proporción 

relativamente pequeña de los trabajadores alcanzó un desempeño 

sobresaliente en términos de eficiencia, mostrando un uso óptimo de los 

recursos y un rendimiento superior. Por otro lado, 34 trabajadores (33%) 

fueron clasificados en la categoría Alto, lo que refleja un desempeño positivo 

en la mayoría de los aspectos, pero con espacio para mejorar aún más en el 

aprovechamiento de recursos. La mayoría de los trabajadores, 41 (39%), se 

ubicaron en la categoría Medio, lo que sugiere que una gran parte de la 

muestra tiene un rendimiento promedio en términos de eficiencia, con áreas 

de mejora identificables. Finalmente, 12 trabajadores (12%) fueron 

considerados en la categoría Bajo, lo que indica que un pequeño porcentaje 

de la muestra presenta un desempeño considerablemente bajo en eficiencia, 

lo que requiere acciones correctivas. Esta distribución muestra una 

predominancia de niveles Medio y Alto, con una baja incidencia en niveles 

Bajo, lo que denota una tendencia general positiva en eficiencia 

 
Análisis 

El análisis de la Tabla 10 y la Figura 6 muestra que la mayoría de los 

trabajadores se encuentra en los niveles Medio y Alto en términos de 

Eficiencia, lo que indica un desempeño general positivo. Sin embargo, la 

mayor parte del grupo se encuentra en el nivel Medio, sugiriendo que hay 

áreas de oportunidad para mejorar la eficiencia. Aunque una proporción 

considerable está en el nivel Alto, se observa que no todos los trabajadores 

están aprovechando al máximo los recursos disponibles. Por último, un 

pequeño grupo presenta un desempeño Bajo, lo que requiere intervención 

para mejorar sus niveles de eficiencia. Esto resalta la necesidad de enfocar 

esfuerzos en los niveles Medio y Bajo para optimizar el rendimiento global. 
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Tabla 11 
Descripción de frecuencias y porcentajes de la dimensión efectividad de la 
variable productividad 

 
Frecuencia Porcentaje 

Muy Alto 21 20% 

Alto 21 20% 

Medio 50 48% 

Bajo 12 12% 

Total 104 100% 

Nota. SPSS V27 

 

Figura 7 
Representación en medidas porcentuales de la dimensión efectividad 

 
Nota. Elaboración propia 
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Interpretación 

En la Tabla 11 y la Figura 7 se presentó la distribución de los resultados de los 

trabajadores respecto a la dimensión Efectividad dentro de la variable 

Productividad. La muestra incluyó a 104 trabajadores, de los cuales 21 se 

ubicaron en la categoría Muy Alto, lo que representó el 20% del total. Este 

resultado indica que una proporción moderada de los trabajadores alcanzó un 

desempeño sobresaliente en términos de efectividad, logrando los objetivos 

establecidos de manera eficiente. Un número similar, 21 trabajadores (20%), 

fue clasificado en la categoría Alto, reflejando un buen desempeño, aunque 

con posibilidades de optimizar aún más el cumplimiento de metas. La mayoría 

de los trabajadores, 50 (48%), se ubicaron en la categoría Medio, lo que 

muestra que una gran parte del personal presenta un rendimiento promedio 

en cuanto a la efectividad, con áreas de mejora claras en el cumplimiento de 

objetivos. Finalmente, 12 trabajadores (12%) fueron considerados en la 

categoría Bajo, lo que indica que un pequeño porcentaje de la muestra tiene 

dificultades en cumplir con los objetivos establecidos, requiriendo acciones 

correctivas. Esta distribución muestra una predominancia de niveles Medio y 

Alto, con una baja incidencia en el nivel Bajo. 

 
Análisis 

El análisis de la Tabla 11 y la Figura 7 muestra que la mayoría de los 

trabajadores se encuentra en los niveles Medio y Alto en términos de 

Efectividad, lo que indica un desempeño general positivo en el cumplimiento 

de los objetivos establecidos. Sin embargo, la mayor parte de los trabajadores 

se encuentra en el nivel Medio, lo que sugiere que existen áreas claras de 

oportunidad para mejorar la efectividad en el cumplimiento de metas. Aunque 

una proporción considerable de trabajadores se ubica en el nivel Alto, todavía 

hay espacio para optimizar los resultados alcanzados. Por otro lado, un 

pequeño grupo se encuentra en el nivel Bajo, lo que indica que este segmento 

enfrenta dificultades en alcanzar los objetivos, lo que requiere acciones 

correctivas. Esta distribución resalta la importancia de enfocar esfuerzos en 

mejorar los niveles Medio y Bajo para optimizar la efectividad en la unidad. 
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Tabla 12 

Descripción de frecuencias y porcentajes de la dimensión eficacia de la 

variable productividad 

 
Frecuencia Porcentaje 

Muy Alto 14 13% 

Alto 33 32% 

Medio 45 43% 

Bajo 12 12% 

Total 104 100% 

Nota. SPSS V27 

 

Figura 8 
Representación en medidas porcentuales de la dimensión eficacia 

 
Nota. Elaboración propia 

 

 

 

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

Muy Alto Alto Medio Bajo

13%

32%

43%

12%

Eficacia

Muy Alto Alto Medio Bajo



61 
 

 

 

Interpretación 

En la Tabla 12 y la Figura 8 se presentó la distribución y representación de los 

resultados de los trabajadores sobre la dimensión Eficacia dentro de la 

variable Productividad. La muestra incluyó a 104 trabajadores, de los cuales 

14 trabajadores se clasificaron en la categoría Muy Alto, representando el 13% 

del total, lo que reflejó un desempeño sobresaliente en cuanto a eficacia, 

alcanzando los objetivos con resultados de alta calidad. En la categoría Alto, 

se ubicaron 33 trabajadores, equivalentes al 32%, lo que mostró un buen nivel 

de eficacia, aunque con espacio para mejorar aún más los resultados 

obtenidos. La mayoría, 45 trabajadores 43%, se situaron en la categoría 

Medio, lo que denotó un desempeño promedio en eficacia, con áreas de 

oportunidad para mejorar el cumplimiento de objetivos. Finalmente, 12 

trabajadores 12% fueron clasificados en la categoría Bajo, lo que indicó que 

un pequeño porcentaje de la muestra tuvo dificultades en alcanzar los 

resultados esperados, lo que requiere acciones correctivas para mejorar su 

desempeño. En conjunto, esta distribución mostró una marcada 

predominancia en los niveles Medio y Alto, con una menor proporción de 

trabajadores en el nivel Bajo, reflejando un desempeño general positivo. 
 

4.2 Resultados inferenciales 

4.2.1 prueba de normalidad 

El procedimiento estadístico utilizado consistió en determinar si los datos 

seguían una distribución normal. Para ello, se consideraron dos pruebas: 

Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk. Sin embargo, se optó por utilizar la 

prueba de Kolmogorov-Smirnov, ya que los datos analizados superaron el 

umbral de 50, alcanzando un total de (n=104) trabajadores. Las derivaciones 

inferenciales comenzaron con el análisis de normalidad, cuyo objetivo era 

determinar la distribución de la información obtenida.  

Hipótesis para contrastar: 

Ha: Los datos no siguen una distribución normal. (NO PARAMETRICOS) 

Ho: Los datos siguen una distribución normal. (PARAMETRICOS) 
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Tipos de prueba de normalidad: 

 Kolmogorov-Smirnov: n>50 

 Shapiro-Wilk: n<50  

 
Criterio de decisión:  

 Si p<0,05 se rechaza Ho y se acepta Ha.  

 Si p>0,05 se acepta Ho y se rechaza Ha.  

 

Conclusión: 

 Si los datos siguen una distribución normal, se emplea pruebas 

paramétricas (R de Pearson). 

  

 Si los datos no siguen una distribución normal, se emplea pruebas no 

paramétricas (Rho de Spearman).  
 

Tabla 13 

Prueba de normalidad 

Nota. SPSS V27 

Como se puede apreciar en la Tabla 13, el valor p o la significancia es mayor 

que α (0,05), lo que indica que los datos recopilados de la muestra siguen una 

distribución normal. 

 
Análisis 

Al realizar la prueba de Kolmogorov-Smirnov para la variable Competencia 

laboral fue 0.191 y para la variable Productividad fue 0.200, ambos valores 

fueron mayores que α (0,05), lo que indicó que los datos recopilados de la 

muestra siguen una distribución normal para ambas variables.  

  

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Competencia laboral 0.142 104 0.191 

Productividad 0.108 104 0.200 



63 
 

 

Interpretación 

La normalidad en la muestra lleva a la determinación de que los datos derivan 

de una distribución normal. 

Decisión 

Debido a que los valores de la significancia obtenidos con la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov para la variable Competencia laboral fue 0.191 y para la 

variable Productividad fue 0.200, ambos valores fueron mayores que α (0,05), 

lo que indicó que los datos recopilados de la muestra siguen una distribución 

normal para ambas variables. Debido a esta distribución, para el cálculo de la 

correlación, se aplicó el coeficiente de Pearson (prueba paramétrica). 

Tabla 14 
Interpretación del coeficiente correlación de Pearson 

Valor 

del coeficiente r Criterio o Significado 

-0.90 

-0.75 

-0.50 

-0.25 

-0.10 

 0.00 

+0.10 

+0.25 

+0.50 

+0.75 

+0.90 

+1.00 

Correlación negativa muy fuerte. 

Correlación negativa considerable. 

Correlación negativa media. 

Correlación negativa débil.  

Correlación negativa muy débil.  

No existe correlación alguna entre las variables. 

Correlación positiva muy débil.  

Correlación positiva débil. 

Correlación positiva media. 

Correlación positiva considerable. 

Correlación positiva muy fuerte. 

Correlación positiva perfecta.  

Nota. La tabla muestra la interpretación del coeficiente correlación de Pearson. Fuente: 

Hernández, R. (2018). Metodología de la investigación.   

 
4.2.2 prueba de hipótesis 

Hipótesis general  

a) planteamiento de hipótesis 
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H1: Existe relación significativa entre las competencias laborales y la 

productividad en la unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad 

Provincial Tambopata – Madre de Dios, 2024. 

Ho: No existe relación significativa entre las competencias laborales y la 

productividad en la unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad 

Provincial Tambopata – Madre de Dios, 2024. 

b) Nivel de significancia 

P<0.05 

El nivel de significancia (p) admitido es 0.05, lo que denota que hay un 5 % 

de posibilidad de rechazo y un 95 % de confianza de existir relación. 

c) Estadistico de prueba 

Coeficiente paramétricos R de Pearson 

d) Lectura del p valor 

Si la significación es inferior a 0.05, se rechaza la conjetura nula (H0) y 

admite la alterna (H1)  

e) Prueba estadística  

Tabla15 
Correlación entre las variables competencias laborales y la productividad en 
la unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad Provincial Tambopata. 

    R de Pearson Competencias 
laborales 

Productividad 

  

Competencias 

laborales 

Coeficiente de correlación 1 ,843** 

Sig. (bilateral) . 0,001 

N 104 104 

 

 

Productividad 

Coeficiente de correlación ,843** 1 

Sig. (bilateral) 0,001 . 

N 104 104 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,001 (bilateral). 



65 
 

 

f) Interpretación decisión  

Considerando el objetivo general, los resultados presentados en la Tabla 15 

muestran que el coeficiente de correlación de Pearson entre las competencias 

laborales y productividad fue r = 0.843 y la significancia bilateral es 0.001, lo 

que es estadísticamente significativo (p < 0.05). Este valor indica una 

correlación positiva muy fuerte entre ambas variables. Además, el coeficiente 

de determinación (R²) se calcula de la siguiente manera: R² = r * r; R² = 0.843 

* 0.843 = 0.709 o 70.9%. Esto significa que el 70.9% de la variabilidad en la 

productividad puede ser explicada por las competencias laborales, lo que 

indica que el nivel de las competencias laborales tiene una relación 

significativa con la productividad de los trabajadores en la unidad de gestión 

de residuos sólidos, Municipalidad Provincial de Tambopata -Madre de dios, 

2024. 

 
Figura9 
Gráfico de dispersión de las variables competencias laborales y la 
productividad en la unidad de gestión de residuos sólidos, MPT. 

 
Nota. Spss v27 
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Interpretación 

En la Figura 9 se ilustra el diagrama de dispersión correspondiente a la 

relación entre las competencias laborales y la productividad en la Unidad de 

Gestión de Residuos Sólidos. La trayectoria ascendente de la nube de puntos 

evidencia una correlación positiva de elevada intensidad, confirmando que el 

incremento en las competencias del personal se asocia directamente con un 

mayor rendimiento operativo. Asimismo, la baja dispersión de los valores 

atípicos respecto a la línea de tendencia sugiere la estabilidad de esta 

asociación, si bien las ligeras desviaciones observadas advierten la 

concurrencia de variables intervinientes en el desempeño individual.  

 

Hipótesis especifica 1 

a) planteamiento de hipótesis  

H1: Existe relación significativa entre las capacidades y la productividad en la 

unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad Provincial de Tambopata 

– Madre de Dios, 2024. 

 
H0: No existe un grado de relación significativa entre las capacidades y la 

productividad en la unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad 

Provincial de Tambopata -Madre de Dios, 2024. 

 
b) Nivel de significancia 

P<0.05 

El nivel de significancia (p) admitido es 0.05, lo que denota que hay un 5 % 

de posibilidad de rechazo y un 95 % de confianza de existir relación. 

c) Estadistico de prueba 

Coeficiente paramétricos R de Pearson 

d) Lectura del p valor 

Si la significación es inferior a 0.05, se rechaza la conjetura nula (H0) y 

admite la alterna (H1)  
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e) Prueba estadística  

Tabla 16 

Correlación entre la dimensión capacidades y la variable productividad 

   R de Pearson  Capacidad Productividad 

  

Capacidades 

Coeficiente de correlación 1 ,746** 

Sig. (bilateral) . 0,001 

N 104 104 

Productividad 

Coeficiente de correlación ,746** 1 

Sig. (bilateral) 0,001 . 

N 104 104 

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

 

f) Interpretación decisión  

Como se aprecia en la Tabla 16, el coeficiente de correlación de Pearson entre 

la dimensión capacidades y la productividad fue r = 0.746, con una 

significancia bilateral de 0.001, lo que evidenció una correlación positiva 

considerable de acuerdo con la escala de interpretación correspondiente. Este 

resultado fue estadísticamente significativo (p < 0.05), lo que confirmó la 

existencia de una relación directa entre ambas en la muestra analizada. 

Asimismo, el coeficiente de determinación (R²) se obtuvo al elevar al cuadrado 

el valor de r (0.746 × 0.746 = 0.556), indicando que el 55.6% de la variabilidad 

en la productividad podía ser explicada por las capacidades de los 

trabajadores en la unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad 

Provincial de Tambopata – Madre de Dios, 2024. 
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Figura10 

Gráfico de dispersión de la dimensión capacidades y la productividad 

 
Nota. Spss v27 

 
Interpretación  

En la Figura 10, se representó la relación entre la dimensión capacidades (eje 

vertical) y la productividad (eje horizontal). Cada punto correspondió al valor 

de capacidades y productividad de un trabajador en la unidad de gestión de 

residuos sólidos. Se observó que los puntos se distribuyeron mayormente 

alrededor de una línea ascendente, lo que indicó que, a mayores niveles de 

capacidades, también se presentaron mayores niveles de productividad. La 

línea diagonal sirvió para visualizar esta tendencia positiva de forma general. 

Algunos puntos se ubicaron por encima o por debajo de la línea, reflejando 

diferencias individuales en los valores de capacidades y productividad, pero 

sin alterar la tendencia global. En conjunto, la dispersión de puntos corroboró 

la correlación positiva considerable (r = 0.746) señalada en la Tabla 16. 

 
Hipótesis especifica 2 

a) planteamiento de hipótesis 

Ho: Existe relación significativa entre la aptitud y la productividad en la unidad 

de gestión de residuos sólidos, Municipalidad Provincial de Tambopata – 

Madre de Dios, 2024. 
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H1: existe un grado de relación significativa entre la aptitud y la productividad 

en la unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad Provincial de 

Tambopata – Madre de Dios, 2024. 

 
b) Nivel de significancia 

P<0.05 

El nivel de significancia (p) admitido es 0.05, lo que denota que hay un 5 % 

de posibilidad de rechazo y un 95 % de confianza de existir relación. 

c) Estadistico de prueba 

Coeficiente paramétricos R de Pearson 

d) Lectura del p valor 

Si la significación es inferior a 0.05, se rechaza la conjetura nula (H0) y 

admite la alterna (H1). 

e) Prueba estadística  

Tabla 17 

Correlación entre la dimensión aptitud y la variable productividad 

            R de Pearson Aptitud Productividad 

  

Aptitud 

Coeficiente de 

correlación 

1 ,612** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 104 104 

 

Productividad 

Coeficiente de 

correlación 

,612** 1 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 104 104 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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f) Interpretación decisión 

En la Tabla 17, el coeficiente de correlación de Pearson entre la dimensión 

aptitud y la productividad fue de r = 0.612, con una significancia bilateral de 

0.000, resultado estadísticamente significativo (p < 0.05). De acuerdo con la 

escala de interpretación, este valor de r correspondió a una correlación 

positiva media, lo cual indicó que, a medida que la aptitud de los trabajadores 

se incrementaba, también mejoraba su productividad. Además, al calcular el 

coeficiente de determinación (R² = 0.612 × 0.612 = 0.374), se estableció que 

el 37.4% de la variabilidad en la productividad podía explicarse por la aptitud 

de los trabajadores, mientras que el porcentaje restante correspondía a otros 

factores no considerados en esta dimensión. En conjunto, estos hallazgos 

resaltaron la importancia de la aptitud para el desempeño en la unidad de 

gestión de residuos sólidos, ya que influía de manera positiva y 

estadísticamente significativa en la productividad del personal. 

 

Figura11 
Gráfico de dispersión de la dimensión aptitud y la productividad 

 
Nota. Spss v27 
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Interpretación 

En la Figura 11, se observó la relación entre la aptitud (eje vertical) y la 

productividad (eje horizontal) de los trabajadores en la unidad de gestión de 

residuos sólidos. Cada punto representó la medición de un trabajador, 

apreciándose una disposición ascendente a lo largo de la línea de tendencia. 

Este patrón indicó que, a medida que la aptitud de los trabajadores 

aumentaba, también se elevaba su productividad. La mayoría de los puntos 

se concentró alrededor de la línea, confirmando la correlación positiva media 

(r = 0.612) obtenida en la Tabla 17. Algunos puntos se alejaron de la línea 

principal, pero no alteraron la tendencia general, lo que mostró que la aptitud 

tuvo una correlación con la productividad sin llegar a explicar todos los casos 

de manera uniforme. 

 
4.2.4 prueba de hipótesis 3 

a) planteamiento de hipótesis 

H1: Existe relación significativa entre los valores y actitudes y la productividad 

en la unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad Provincial de 

Tambopata – Madre de Dios, 2024. 

 
H0: No existe relación significativa entre los valores y actitudes y la 

productividad en la unidad de gestión de residuos sólidos, Municipalidad 

Provincial de Tambopata – Madre de Dios, 2024. 

 
b) Nivel de significancia 

P<0.05 

El nivel de significancia (p) admitido es 0.05, lo que denota que hay un 5 % 

de posibilidad de rechazo y un 95 % de confianza de existir relación. 

c) Estadistico de prueba 

Coeficiente paramétricos R de Pearson 

d) Lectura del p valor 

Si la significación es inferior a 0.05, se rechaza la conjetura nula (H0) y 

admite la alterna (H1). 
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e) Prueba estadística  

Tabla 18 

Correlación entre la dimensión valores y actitudes y la variable productividad 

  R de Pearson 
Valores y 

actitudes Productividad 

 Valores y 

actitudes 

Coeficiente de correlación 1 ,810** 

Sig. (bilateral) . 0,001 

N 104 104 

 

Productividad 

Coeficiente de correlación ,810** 1 

Sig. (bilateral) 0,001 . 

N 104 104 

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

 

f) Interpretación decisión 

En la Tabla 18, se observó que el coeficiente de correlación de Pearson entre 

la dimensión valores y actitudes y la productividad fue de r = 0.810, con una 

significancia bilateral de 0.001, valor estadísticamente significativo (p < 0.05). 

De acuerdo con la escala de interpretación del coeficiente, este valor 

correspondió a una correlación positiva muy fuerte, lo que indicó que, 

conforme aumentaban los valores y actitudes de los trabajadores, también se 

incrementaba su productividad. Al calcular el coeficiente de determinación 

(R²), se obtuvo R² = 0.810 × 0.810 = 0.6561, es decir, aproximadamente 

65.61% de la variabilidad en la productividad podía explicarse por los valores 

y actitudes de los trabajadores en la unidad de gestión de residuos sólidos, 

Municipalidad Provincial de Tambopata. 
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Figura12 
Gráfico de dispersión de la dimensión valores y actitudes y la productividad 

 
Nota. Spss V27 

 
Interpretación  

En la Figura 12, los valores de la dimensión valores y actitudes (eje vertical) y 

la productividad (eje horizontal) se agruparon a lo largo de una línea 

ascendente, lo que evidenció una relación positiva muy fuerte (r = 0.810) entre 

ambas variables. La mayoría de los puntos se concentró alrededor de la línea 

de tendencia, mostrando que, a mayores valores y actitudes, se correspondía 

una mayor productividad. Algunos casos se alejaron ligeramente, pero no 

afectaron la tendencia general, que confirmó la sólida relación entre estas 

variables. 
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CONCLUSIONES 

 
Primero: Se analizó la relación entre las competencias laborales y la 

productividad, a través del análisis de correlación de Pearson, encontrándose 

una correlación positiva muy fuerte r = 0.843, p < 0.05. Este resultado 

evidenció que, a medida que aumentaron las competencias laborales, también 

se incrementó la productividad en la unidad de gestión de residuos sólidos. 

Los datos descriptivos mostraron que el 39% de los trabajadores presentó un 

nivel Regular en sus competencias, el 38% se ubicó en Bueno, el 22% en Muy 

bueno y solo el 1% en Deficiente, lo que indicó un desempeño 

mayoritariamente adecuado, pero con áreas de mejora. En cuanto a la 

productividad, el 49% se situó en un nivel Medio, el 28% en Alto, el 20% en 

Muy Alto y el 3% en Bajo, reflejando una tendencia global positiva y al mismo 

tiempo un margen para optimizar resultados. A pesar de esta valoración 

predominantemente favorable, se identificó que el 70.9% de la variabilidad en 

la productividad podía explicarse por las competencias laborales R² = 0.709, 

por lo que reforzar estas competencias representaría una oportunidad para 

maximizar aún más el desempeño en la unidad evaluada. 

 
Segundo: Se determinó la relación entre la dimensión capacidades y la 

productividad, a través del análisis de correlación de Pearson, encontrándose 

una correlación positiva considerable r=0.746, p<0.05. Este resultado 

evidenció que, a medida que se productividad en la unidad de gestión de 

residuos sólidos. Los datos descriptivos mostraron que el 43% de los 

trabajadores presentó un nivel Regular en sus capacidades, el 24% se ubicó 

en Bueno, el 21% en Muy bueno y el 12% en Deficiente, lo que indicó un 

desempeño mayoritariamente aceptable, pero con áreas que requieren 

refuerzo. En cuanto a la productividad, el 49% se situó en un nivel Medio, el 

28% en Alto, el 20% en Muy Alto y el 3% en Bajo, reflejando un panorama 

global positivo y, al mismo tiempo, un margen para optimizar resultados. A 

pesar de esta valoración predominantemente favorable, se identificó que el 

55.6% de la variabilidad en la productividad podía explicarse por las 

capacidades de los trabajadores R² = 0.556, por lo que reforzar estas 
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competencias representaría una oportunidad para maximizar aún más el 

desempeño en la unidad evaluada. 

 
Tercero: Se estableció la relación entre la dimensión aptitudes y la 

productividad, a través del análisis de correlación de Pearson, encontrándose 

una correlación positiva media r=0.612, p<0.05. Este resultado indicó que, a 

medida que aumentan las aptitudes de los trabajadores, también se eleva su 

productividad en la unidad de gestión de residuos sólidos. De manera 

descriptiva, se constató que el 41% de los colaboradores presentó un nivel 

Bueno en sus aptitudes, el 33% se ubicó en Regular, el 20% en Muy bueno y 

el 6% en Deficiente, reflejando una predominancia de desempeños 

satisfactorios con espacios de mejora puntuales. Asimismo, el análisis 

inferencial evidenció que el 37.4% de la variabilidad en la productividad podía 

atribuirse a las aptitudes R 2 =0.374, lo que pone de relieve la importancia de 

implementar planes específicos de desarrollo y fortalecimiento del capital 

humano para optimizar resultados de forma continua. 

 
Cuarto: Se demostró la relación entre la dimensión valores y actitudes y la 

productividad, utilizando el análisis de correlación de Pearson, donde se 

obtuvo una correlación positiva muy fuerte r=0.810, p<0.05. De manera 

descriptiva, se observó que el 41% de los trabajadores se ubicó en un nivel 

Regular, el 29% en Muy bueno, el 28% en Bueno y solo el 2% en Deficiente, 

reflejando una predominancia de actitudes favorables y un mínimo porcentaje 

de conductas que requieren intervenciones correctivas. A nivel inferencial, el 

coeficiente de determinación R 2 =0.6561 evidenció que el 65.61% de la 

variabilidad en la productividad podía atribuirse a los valores y actitudes de los 

colaboradores, confirmando la relevancia de reforzar los principios éticos y la 

responsabilidad institucional como mecanismos estratégicos para mejorar el 

desempeño en la unidad de gestión de residuos sólidos. 
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SUGERENCIAS 

 

Primera: Se sugiere diseñar e implementar planes de capacitación que 

aborden de manera integral las tres dimensiones clave de las competencias 

laborales: capacidades liderazgo, trabajo en equipo, y aprendizaje, aptitudes 

formación continua y superación profesional, y valores y actitudes 

compromiso, motivación, creatividad, y orientación. Estos planes deben 

enfocarse en atender las áreas con menor desarrollo, al tiempo que se 

fomenten los aspectos que pueden potenciar los niveles de desempeño 

sobresaliente. Dado que las competencias laborales explican el 70.9% de la 

variabilidad en la productividad, es crucial establecer un sistema continuo de 

evaluación y retroalimentación que permita medir indicadores específicos 

dentro de cada dimensión. Por ejemplo, se recomienda realizar evaluaciones 

periódicas sobre liderazgo, implementar incentivos para la superación 

profesional, y promover un sistema de reconocimiento que valore a quienes 

demuestren altos niveles de competencia. Adicionalmente, se sugiere 

fomentar la formación de líderes internos y mentores, quienes pueden guiar y 

capacitar a los empleados con mayores dificultades en estas áreas, 

promoviendo así un aprendizaje colaborativo y un sentido de pertenencia más 

fuerte dentro de la organización. Para complementar la medición de la 

productividad, se recomienda incorporar indicadores relacionados con la 

satisfacción de los usuarios y la calidad del servicio, de manera que se pueda 

obtener una visión más integral de los resultados organizacionales. 

Segunda: Para reforzar de manera efectiva las capacidades del personal en 

áreas clave como liderazgo, trabajo en equipo y aprendizaje, con el objetivo 

de mejorar la productividad en la unidad de gestión de residuos sólidos, se 

recomienda, en primer lugar, establecer convenios con instituciones de 

formación técnica y profesional, como Unamad, Senati o instituciones 

especializadas en gestión de residuos y desarrollo de habilidades blandas. 

Estos convenios permitirían ofrecer programas de capacitación específicos 

que complementen la formación técnica del personal. Además, se sugiere 

fomentar la participación en capacitaciones continuas, tanto en modalidades 
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virtuales como presenciales, para asegurar que el personal se mantenga 

actualizado con las nuevas metodologías y enfoques de trabajo colaborativo 

que favorezcan el desempeño en el área de gestión de residuos. Como 

complemento, la implementación de un sistema de evaluación y 

retroalimentación periódica es fundamental para diagnosticar las necesidades 

individuales de formación, permitiendo diseñar planes de mejora 

personalizados. Esto ayudaría a enfocar los esfuerzos en áreas específicas 

de desarrollo para cada colaborador. Además, resulta conveniente reconocer 

públicamente los logros de los colaboradores que demuestren avances 

significativos en sus competencias, incentivando de este modo una cultura de 

actitudes proactivas y compromiso colectivo. Finalmente, se recomienda 

organizar pasantías o visitas de observación a otras plantas de residuos 

sólidos con alto rendimiento, para que el personal pueda intercambiar 

experiencias y aprender de las mejores prácticas en la industria. Esto 

fortalecería la cultura de aprendizaje continuo y promovería la aplicación de 

soluciones innovadoras adaptadas al contexto local.  

 
Tercero: Para potenciar las aptitudes del personal, se sugiere, en primer 

lugar, impulsar programas de formación continua que refuercen tanto la 

especialización técnica relacionada con la gestión de residuos sólidos como 

el desarrollo de competencias transversales como la capacidad de adaptación 

y la superación profesional. Estos programas deben estar diseñados para 

promover un crecimiento sostenible de la mano de obra, asegurando que el 

personal se mantenga actualizado y preparado para enfrentar los retos del 

sector. Además, se recomienda establecer alianzas con instituciones 

educativas que ofrezcan cursos o diplomados enfocados en la formación 

profesional especializada, brindando becas o subsidios para incentivar la 

participación activa del personal y facilitar su acceso a formación de calidad. 

En paralelo, es esencial diseñar planes de carrera que incluyan objetivos 

claros de desarrollo para cada trabajador, los cuales deben ser acompañados 

de un sistema de evaluación y retroalimentación periódica. Este sistema 

permitirá identificar oportunidades de mejora, así como reconocer los logros 

alcanzados, motivando al personal a continuar con su proceso de desarrollo. 
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Asimismo, se sugiere implementar actividades de coaching y mentoring, 

lideradas por profesionales con amplia experiencia, con el objetivo de ofrecer 

acompañamiento cercano a los colaboradores con menor nivel de aptitudes. 

Este enfoque ayudará a fortalecer la superación constante dentro del equipo 

de trabajo, promoviendo un entorno de aprendizaje continuo y apoyo mutuo. 

Con estas medidas, se espera fortalecer el capital humano, lo que resultará 

en una mayor productividad y eficiencia en la unidad de gestión de residuos 

sólidos.  

Cuarto: Para fortalecer los valores y actitudes del personal, se recomienda 

implementar programas de sensibilización y formación ética que promuevan 

el compromiso y la responsabilidad institucional. Estos programas pueden 

incluir talleres enfocados en la gestión adecuada de residuos, el cuidado 

medioambiental y la conducta proactiva en el entorno laboral, temas 

fundamentales para fomentar una cultura organizacional sólida. Además, se 

recomienda establecer políticas de reconocimiento y recompensas para 

aquellos colaboradores que demuestren motivación, creatividad e iniciativa, 

reforzando así el sentido de pertenencia y contribuyendo a un buen clima 

organizacional. En paralelo, es clave crear canales de comunicación efectivos 

que faciliten la participación y la retroalimentación, permitiendo que los 

colaboradores puedan proponer mejoras y señalar oportunidades de cambio 

en la organización. Asimismo, se sugiere incluir módulos de formación en 

valores dentro de los planes de capacitación, con el objetivo de alinear las 

metas individuales y grupales a la misión de la unidad de gestión de residuos 

sólidos. Finalmente, es recomendable implantar un sistema de evaluación 

periódica del desempeño que contemple no solo los logros cuantitativos, sino 

también la contribución de cada trabajador en términos de actitud, conducta 

ética y colaboración con sus compañeros. Esta evaluación integral influirá 

positivamente tanto en la productividad como en el cumplimiento de los 

objetivos institucionales, creando un ambiente de trabajo más cohesionado y 

eficiente. 
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Anexo 1: Matriz de Operacionalización de las variables  

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 

Variable 1 

 

Competencia laboral 

 

Bizneo (2020) señala que las 

competencias laborales se 

relacionan con la preparación en 

capacidades y destrezas que 

permiten a los individuos 

desenvolverse de manera eficaz en 

una actividad o función dentro del 

ámbito laboral. Dichas competencias 

se sustentan en los conocimientos, 

habilidades y actitudes adquiridas, 

que fortalecen la idoneidad de las 

personas para ocupar un puesto de 

trabajo. 

 

 

 

 

La medición de la variable 

competencia laboral se realizó 

mediante un cuestionario compuesto 

por 21 items, estructurado en una 

escala valorativa de Likert, con 

respuestas cerradas que abordaran 

tres dimensiones: capacidades, 

actitudes y valores y aptitudes de los 

trabajadores. Asimismo, el análisis se 

llevó a cabo utilizando el software 

SPSS versión 27 para identificar y 

evaluar su comportamiento.  

 

 

Capacidades 

La capacidad viene a ser el potencial que tiene todo 

individuo para que realice determinadas labores, esto con 

un equilibrio entre su tranquilidad física, mental y las 

exigencias laborales, donde la capacidad en el trabajo está 

influenciada por distintos factores (Rúa et al., 2020).  

 

 

 

Liderazgo 

Trabajo en equipo 

Aprendizaje 

 

 

 

 

 

1,2,3 

4,5 

6,7 

 

 

 

Aptitudes  

Según Velásquez (2021) afirma que la aptitud es una 

característica natural del individuo, las actitudes son la 

materia prima para el desarrollo de habilidades manuales o 

capacidad creativa  

 

Formación profesional 

 

Superación profesional 

8,9 

 

10,11,12 

 

 

Valores y actitudes 

De acuerdo con Simón et al. (2020) los valores es una 

construcción cognitiva que está conectada a las emociones 

y estas sirven como guía de conducta que se emplea en 

diferentes situaciones. 

  

Compromiso 

 Motivación 

Creatividad 

Orientación 

13, 14 

15, 16 

17,18 

19,20,21 



 
 

 

 

 

 

Variable 2 

 

Productividad 

 

De acuerdo con Erraes (2020) define 

la productividad como la relación 

entre los recursos empleados, 

personal, infraestructura, tecnología 

y financiamiento y la cantidad y 

calidad de los servicios o bienes 

generados para satisfacer las 

necesidades de la ciudadanía. Este 

concepto se enfoca en medir la 

eficiencia operativa de 

organizaciones al utilizar sus 

recursos de manera óptima, con el 

objetivo de mejorar el acceso y la 

calidad de los servicios ofrecidos. 

 

 

 

Se realizó la medición de la 

variable productividad a través de 

un cuestionario compuesto por 21 

ítems, utilizando una escala de 

Likert para valorar las respuestas, 

abarcando tres dimensiones 

clave: eficacia, eficiencia y 

efectividad. Los datos fueron 

codificados y analizados mediante 

el software SPSS versión 27 para 

su posterior interpretación. 

 

Eficiencia  

La eficiencia se refiere a la capacidad de alcanzar los 

objetivos propuestos utilizando la menor cantidad posible de 

recursos, lo que implica una relación óptima entre estos dos 

elementos. Es decir, se mide cómo se emplean los recursos 

(García, 2019). 

 

Cumple antes del plazo 

 
Optimiza el uso de recursos 

 
Aplicación adecuada de los 

medios 

1,2,3 

 

4,5,6 

 

7,8 

 

Efectividad  

Según Melendo (2022) señala que la efectividad se define 

del mismo modo, aunque en una segunda acepción añade 

el matiz de validez y realidad. Por su parte, la eficiencia 

también hace referencia a la obtención de resultados. 

 

Nivel de cumplimiento 

 
Vinculación entre resultados 

 

Repercusión de las metas 

9,10,11 

 

12,13 

 

14,15 

 

Eficacia  

De acuerdo con Rodríguez et al. (2020) definieron la 

eficacia como la finalización y cumplimiento de objetivos 

planteados por la organización, haciendo el uso de los 

recursos proporcionales que servirán de útil para lograr 

culminar satisfactoriamente los objetivos. 

 

Cumplimiento puntual de 

tareas 

  

Realización de metas 

16,17,18 

19,20,21 



 
 

 

Anexo 2: Matriz de consistencia 

Título: “Competencias Laborales y Productividad en la Unidad de Gestión de Residuos sólidos, Municipalidad Provincial Tambopata- - Madre de Dios, 2024” 

Nombre del tesista: JAIMES MATURRANO, Samuel Alvaro - CUTIPA AGUIRRE, Rosmery 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables / Indicadores Metodología 

General 

 

¿Existe relación existe entre las 

Competencias Laborales y la 

Productividad en la Unidad de 

Gestión de Residuos Sólidos, 

municipalidad provincial 

Tambopata - Madre de Dios, 2024? 

 

Específicos 

 

¿Existe relación entre las 

capacidades y la productividad en 

la Unidad de Gestión de Residuos 

sólidos, Municipalidad Provincial 

Tambopata – Madre de Dios, 

2024? 

 

 

¿Existe relación entre las aptitudes 

y la productividad en la Unidad de 

Gestión de Residuos sólidos, 

Municipalidad provincial 

Tambopata – Madre de Dios, 

2024? 

 

 

General 

 

Analizar la relación entre las 

Competencias Laborales y la 

Productividad en la Unidad de Gestión 

de Residuos Sólidos, Municipalidad 

Provincial Tambopata – Madre de Dios, 

2024. 

 

Específicos 

 

Determinar la relación entre las 

capacidades y la Productividad en la 

unidad de gestión de residuos sólidos, 

municipalidad provincial Tambopata – 

Madre de Dios, 2024. 

 

  

 

Establecer la relación entre las 

aptitudes y la productividad en la 

Unidad de Gestión de Residuos 

Sólidos, Municipalidad Provincial 

Tambopata – Madre de Dios, 2024. 

 

 

 

General 

 

Existe una relación significativa entre las Competencia 

Laborales y la Productividad en la unidad de gestión de 

residuos sólidos, Municipalidad Provincial Tambopata – 

Madre de Dios, 2024. 

 

 

 

Específicos 

 

Existe relación significativa entre las capacidades y la 

productividad en la unidad de gestión de residuos sólidos, 

municipalidad provincial Tambopata – Madre de Dios, 

2024. 

 

 

 

 

Existe relación significativa entre las aptitudes y la 

productividad en la unidad de gestión de residuos sólidos, 

municipalidad provincial Tambopata – Madre de Dios, 

2024. 

 

 

 

 

Variable 1 

Competencia Laboral 

 

De acuerdo con Bizneo (2020) señala que las 

competencias laborales se relacionan con la 

preparación en capacidades y destrezas que permiten 

a los individuos desenvolverse de manera eficaz en 

una actividad o función dentro del ámbito laboral. 

Dichas competencias se sustentan en los 

conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas, que 

fortalecen la idoneidad de las personas para ocupar un 

puesto de trabajo. 

Dimensiones: 

Indicadores: 

Capacidades 

Liderazgo 

Trabajo en equipo 

Aprendizaje 
 

Aptitudes 

Formación profesional 

Superación profesional 
 

Valores y actitudes 

Compromiso 

Motivación 

Creatividad 

Orientación 

Enfoque: 

 

Cuantitativo 

 

Diseño: 

 

No experimental, de corte 

transversal y correlacional 

 

En el que: 
  

M = Muestra 

V1= Competencia laboral  

V2= Productividad  

 r = Relación entre las 2 

variables 

 

Nivel 

 

Descriptivo - Correlacional 



 
 

 

 

 

¿Existe relación entre los Valores y 

Actitudes con la Productividad en 

la Unidad de Gestión de Residuos 

Sólidos, Municipalidad provincial 

Tambopata – Madre de Dios, 

2023? 

 

  

Demostrar la relación entre los valores 

y actitudes con la productividad en la 

unidad de gestión de residuos sólidos, 

municipalidad provincial Tambopata – 

Madre de Dios, 2024. 

 

 

Existe relación significativa entre los valores y actitudes 

con la productividad en la unidad de gestión de residuos 

sólidos, municipalidad provincial Tambopata – Madre de 

Dios, 2024. 

 

 

Variable 2: 

Productividad 

Erraes (2020) define la productividad como la relación 

entre los recursos empleados, personal, 

infraestructura, tecnología y financiamiento y la 

cantidad y calidad de los servicios o bienes generados 

para satisfacer las necesidades de la ciudadanía. Este 

concepto se enfoca en medir la eficiencia operativa de 

las organizaciones al utilizar sus recursos de manera 

óptima, con el objetivo de mejorar el acceso y la calidad 

de los servicios ofrecidos. 

 
Dimensiones: 

Indicadores: 

Eficiencia 

Cumple antes del plazo 
 
Optimiza el uso de recursos 
 
Aplicación adecuada de los medios 
 

Efectividad 

Nivel de cumplimiento 
 
Vinculación entre resultados 
 
Repercusión de las metas 
 

Eficacia  

Cumplimiento puntual de tareas 
  
Realización de metas 

 

Tipo 

Básico 

Métodos: 

Hipotético – deductivo 

Técnicas Instrumentales 

de Muestreo: 

Aleatorio simple 

De recolección de datos 

Cuestionario  

De procesamiento de 

datos: 

Programa estadístico SPSS 

De análisis: 

Coeficiente paramétricos R 

de Pearson 

 
Población 

143 
 

Muestra 

104 colaboradores 
 

Procedimiento: 

Selección de muestra, 

diseño y validación de 

instrumentos, recolección de 

datos, procesamiento y 

análisis de resultados, 

presentación de hallazgos. 



 
 

 

Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO 

OBJETIVO: Determinar la Relación que existe entre las Competencias Laborales y 

la Productividad en la Unidad de Gestión de Residuos Sólidos, Municipalidad 

Provincial Tambopata – Madre de Dios 2024. 

Estimado (a) trabajador, por favor sugiero llenar el cuestionario, en su totalidad, emitiendo 

información de acuerdo a como se presentan en cada enunciado. Este instrumento tiene 

como finalidad conocer las competencias laborales en la Unidad de Gestión de Residuos 

sólidos, Municipalidad Provincial Tambopata – Madre de Dios, 2024. 

INSTRUCCIONES: Marcar con (x) la respuesta que considere la correcta de acuerdo a 

cada enunciado, teniendo en cuenta la siguiente escala: 

 

1=Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre 

 

N° 
Variable: Competencias Laborales Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Dimensión 1: Capacidades 1 2 3 4 5 

Indicador: Liderazgo  

 
1 

La plana directiva de la unidad ostenta 

conocimientos solidos para desempeñar su 

labor. 

     

 
2 

En el ejercicio del liderazgo por parte de la 

plana directiva se realiza a través de 

conocimientos que socializan con los 

trabajadores. 

     

 
3 

La plana directiva influye en el liderazgo de 

la unidad. 

     

Indicador: Trabajo en equipo  

 
4 

El trabajo que se realiza en su área la 
realiza en colaboración con sus demás 
compañeros. 
 

     

 
5 

En el ejercicio de sus labores cada persona 

aporta ideas para mejorar el trabajo. 

     



 
 

 

Indicador: Aprendizaje  

6 
Los trabajadores de la unidad presentan 

predisposición para aprender nuevas 

funciones y conocimientos. 

     

7 El aprendizaje en su área laboral es 
constante y permanente. 

     

Dimensión 2: Aptitudes 1 2 3 4 5 

Indicador: Formación profesional  

 
8 

Los trabajadores cuentan con 

conocimientos académicos para contribuir 

en el cumplimiento de las metas. 

     

 
9 

Su formación académica se ajusta al trabajo 

o labores que realiza en la unidad. 

     

Indicador: Superación profesional  

 
10 

Recibe capacitación de forma continua 

para mejorar tanto en lo personal como en 

lo laboral. 

     

 
11 

La entidad le otorga la posibilidad de 

seguir una línea de carrera. 

     

 
12 

La entidad le otorga la posibilidad de 

formarse profesionalmente a través de 

beneficios. 

     

Dimensión 3: Valores y actitudes 1 2 3 4 5 

Indicador: Compromiso  

 

13 
Se identifica con la entidad en la 

realización de su trabajo. 

     

 
14 

Su relación con la entidad le permite dar lo 

mejor de sí para realizar su trabajo. 

     

Indicador: Motivación  

 
15 

La institución lo estimula para llegar al 

trabajo para cumplir su labor y sus metas. 

     



 
 

 

16 

En la entidad se realizan mecanismos de 

estímulo de manera permanente con los 

trabajadores. 

     

Indicador: Creatividad 
 

 
17 

La entidad le permite realizar acciones 

novedosas para el cumplimiento de sus 

funciones. 

     

 
18 

La entidad impulsa a los trabajadores a 

generar nuevas formas de realizar su 

trabajo. 

     

Indicador: Orientación 
 

 
19 

Al realizar sus labores la entidad proporciona 

orientación para ejecutarlas. 

     

 
20 

En la entidad te brindan el apoyo necesario 

para resolver dudas sobre lo que tienes que 

hacer. 

     

 

21 

La orientación es permanente en el 

cumplimiento de sus funciones en la 

institución. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

CUESTIONARIO 

OBJETIVO: Determinar la Relación que existe entre las Competencias Laborales y la 

Productividad en la Unidad de Gestión de Residuos Sólidos, Municipalidad Provincial 

Tambopata – Madre de Dios 2024. 

Estimado (a) trabajador, por favor sugiero llenar el cuestionario, en su totalidad, 

emitiendo información de acuerdo a como se presentan en cada enunciado. Este 

instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de productividad en la Unidad de 

Gestión de residuos Sólidos de la Municipalidad Provincial Tambopata. 

INSTRUCCIONES: Marcar con (x) la respuesta que considere la correcta de acuerdo 

a cada enunciado, teniendo en cuenta la escala: 

 

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre 

 

N°  

Variable 2: Productividad 
Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Dimensión 1: Eficiencia 1 2 3 4 5 

Indicador: Cumple antes del plazo   

 

1 

La entidad establece plazos para la 

ejecución de sus tareas o acciones. 

     

 

2 

El tiempo que señala la entidad para la 

ejecución de su tarea es el adecuado. 

     

 

3 

La fecha y el plazo para la ejecución de su 

trabajo presenta holguras y tolerancias. 

     

Indicador: Optimiza el uso de recursos 
     

 

4 

En la entidad para el cumplimiento de sus 

funciones utiliza los recursos estrictamente 

necesarios. 

     

 

5 

Para el desarrollo de sus labores hace uso 

racional de los recursos. 

     

 

6 

 

Utiliza los recursos de la mejor manera. 

     



 
 

 

Indicador: Aplicación adecuada de los medios  
     

 

7 

Utiliza correctamente los materiales e 
implementos para lograr las metas 
asignadas. 
 

     

 

8 

En su centro de trabajo utiliza estrategias y 

métodos para lograr su labor. 

     

Dimensión 2: Efectividad 1 2 3 4 5 

Indicador: Nivel de cumplimiento  

 

9 

En su centro de labores cumple usted 

con las actividades programadas. 

     

 

10 

En la entidad se cumple con las tareas 

asignadas de manera permanente. 

     

 

11 

En su centro de labores no se llegan a 

cumplir las metas y objetivos de manera 

permanente. 

     

Indicador: Vinculación entre resultados 
 

12 
Las tareas que realiza se encuentran 

relacionadas con la de sus compañeros. 

     

13 
Cree usted que influye su labor en los 

resultados del área. 

     

Indicador: Repercusión de las metas 
 

14 

Los objetivos cumplidos por la unidad 

posibilitan que la institución obtenga mayor 

productividad.  

     

15 

La productividad de los trabajadores 

impacta positivamente en las metas u 

objetivos dentro de la unidad. 

     

Dimensión 3: Eficacia 1 2 3 4 5 

Indicador: cumplimiento puntual de tareas  

 

16 

 

En la entidad generalmente se cumple con 

las tareas en los plazos establecidos. 

     



 
 

 

 

17 

Considera usted que el tiempo y la 

puntualidad son importantes de su labor en 

la institución. 

     

 

18 

El tiempo designado por la entidad para el 

cumplimiento de sus funciones es el más 

idóneo. 

     

Indicador: Realización de metas 
 

 

19 

Las metas señaladas por la unidad son 

logradas generalmente por los 

trabajadores. 

     

 

20 

La entidad prepara a los trabajadores para 

realizar acciones necesarias en el 

cumplimiento de las metas. 

     

 

21 

Las funciones y tareas que realiza aportan 

al cumplimiento de las metas de la unidad. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Anexo 4: solicitud de autorización para la realización de 

estudio 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

Anexo 5: Solicitud de validación de instrumento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

  



 
 

 

Anexo 6: Ficha de validación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

  

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

Anexo7: consentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 8: Base de datos y otros 
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