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RESUMEN

Tema: Las competencias laborales y su influencia en el desempeio de los empleados de la

Empresa Aguapen EP, Salinas, 2025.
Autora: Iliana Jazmin Rodriguez Reyes

Tutor: Ing. Roberto Andrés Alcivar Espin PhD.

El objetivo del presente estudio fue "Determinar como las competencias laborales
influyen en el desempefio de los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas". Para el
desarrollo de la investigacion se aplicé una metodologia de disefio no experimental
transversal, con alcance descriptivo, correlacional, bibliografica, de campo y exploratoria.
También, se utilizd un enfoque mixto (cualitativo-cuantitativo). Ademas, se aplicd los
métodos deductivo e inductivo. Se utilizo la formula de Allan Webster para determinar la
muestra de 225 participantes considerando una poblacionde 541 empleados. Se aplicaron
encuestas a los empleados y entrevista al gerente. Se validé los instrumentos por medio del
método de juicio de expertos, asi también, se utilizaron los coeficientes de alfa de Cronbach
y Rho Spearman para determinar la fiabilidad de la investigacion. Se emple6 el programa
SPSS V27 parael procesamiento de informacion. Los resultados obtenidos revelaron quelas
competencias laborales del contexto basicas, genéricas, especificas y sociales influyen de
mamera directa en el redimiento y eficiencia de la calidad del trabajo. En consecuencia, se
concluy6 que es importante desarrollar y fortalecer las competencias laborales empleando
programas de capacitacion y las evaluaciones periddicas enfocadas en medir el nivel de

desempefio para beneficio y progreso de la entidad.

Palabras claves: Competencias laborales, desempefio laboral, talento humano,

capacitacion.
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ABSTRACT

Topic: Job skills and their influence on the performance of employees at Aguapen EP,

Salinas, 2025.
Author: Iliana Jazmin Rodriguez Reyes

Tutor: Ing. Roberto Andrés Alcivar Espin PhD.

The objective of this study was to “Determine how job skills influence the
performance of employees at Aguapen EP, Salinas.” A non-experimental cross-sectional
methodology was used to conduct the research, with a descriptive, correlational,
bibliographic, field, and exploratory scope. A mixed (qualitative-quantitative) approach was
also used. In addition, deductive and inductive methods were applied. Allan Webster's
formula was used to determine the sample of 225 participants, considering a population of
541 employees. Surveys were administered to employees and interviews were conducted
with the manager. The instruments were validated using the expert judgment method, and
Cronbach's alpha and Spearman's Rho coefficients were used to determine the reliability of
the research. SPSS V27 software was used for data processing. The results revealed that
basic, generic, specific, and social job competencies directly influence work performance
and efficiency. Consequently, it was concluded that it is important to develop and strengthen
job competencies through training programs and periodic evaluations focused on measuring

performance levels for the benefit and progress of the entity.

Keywords: Job skills, job performance, human talent, training.
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i. Introduccion

En la actualidad, las empresas se enfrentan a constantes cambios por las exigencias
del mercado que afectan de manera directa a los métodos de trabajo de las instituciones, ya
sean estas de contexto publicoo privado, en consecuencia, el talento humano en dependencia
de la situacion se ve afectado o beneficiado al evaluar y adoptar estos cambios significativos
que logran influenciar en los objetivos o propositos organizacionales. Por tal motivo, resulta
fundamental formar, fortalecer e instruir a los empleados mediante capacitaciones orientadas
al desarrollo de competencias para la adquisicion de nuevas habilidades, destrezas y la
mejora del desempefio laboral, considerando al personal como la parte més esencial de la

organizacion al ser la carta de presentacion ante los clientes. (Mogollon y otros, 2020)

Las empresas a nivel mundial consideran que el talento humano debe proyectarse y
trascender mediante el desarrollo de sus competencias laborales, no solo a través del
aprendizaje cotidiano o empirico, sino, principalmente, mediante el aprovechamiento de las
tecnologias enlazadas con los proyectos de capacitaciones para areas especificas que
permitiran mejorar el desempefio de funciones para cada empleado activo de una entidad,
partiendo desde la base de sus conocimientos adquiridos en su formacion, que le permitan

ser capaces de reflexionar y ejecutar sus actividades de manera eficiente.

Segun los autores Estrella, Flores, Huatuco, Lino, & Paredes (2022), mencionan que
el desarrollo de competencias laborales también se ha convertido en un eje clave para
mejorar la eficiencia, la transparencia y la calidad de la prestacion de servicios en las
empresas publicas de América Latina. Estas competencias no solo incluyen habilidades
técnicas relacionadas con cada sector, sino més bien trasciende a capacidades transversales
como, la ética profesional, la orientacion al ciudadano, la gestion por resultados y el uso de
tecnologias digitales para modernizar la administracion. No obstante, muchas entidades
enfrentan retos como estructuras rigidas, limitaciones presupuestarias y procesos de
seleccion poco flexibles, lo que dificulta la incorporaciony actualizacion constante del

talento humano.

Las empresas en su continua buisqueda de progreso, consideran necesario evaluar las
competencias laborales de sus empleados con el fin de determinar si cuentan con las
habilidades, capacidadesy aptitudes requeridas para desempefiar un puesto de trabajo. Esta
evaluacion permite identificar problematicas y plantear soluciones orientadas a mejorar los

procesos que la organizacion ejecuta y adoptar las nuevas necesidades. (Lora y otros, 2020)



Sin embargo, las entidades publicas del estado ecuatoriano presentan falencias en sus
procesos de gestion por competencias, debido a que esto inicia a través de las acciones de
contratacion de personal, donde por lainfluencia de figuras politicas y partidos en funciones,
se permite el ingreso de personal por comparecencia interna, irrespetando los protocolos de
seleccion, dandoprioridad como cumplimiento de promesas por el acompafniamiento y apoyo
en campaifias electorales, omitiendo las evaluaciones de perfil requeridas. Es por ello que los
autores Benitez Troya & Hernandez Ramos (2023) indican que, los puestos en las
instituciones, entidades, organismos y empresas del Estado deben cumplir con ciertos
requerimientos y perfiles institucionales. Estos deberian ser sometidos a analisis técnicos
realizados conforme al procedimiento establecidos para las instituciones publicas. La
percepcion negativa sobre los servicios de las distintas entidades estatales se ha ido
consolidando con el paso de los afios, debido a los casos de corrupcion conocidos, lo que

continta afectando los procesos de seleccion de personal en el sector publico. (pag. 65 y 66)

En consecuencia, el desarrollo de competencias laborales es esencial para garantizar
una gestion eficiente, transparente y alineada con los objetivos estratégicos del sector
publico. Estas competencias abarcan tanto habilidades técnicas y especificas seglin el giro
dela empresa como energia eléctrica, telecomunicaciones, transporte o servicios basicos, asi
también, se evalian las competencias transversales orientadas a la ética, la responsabilidad
social, la innovacion y la orientacion al usuario. A través de la normativa vigente, como la
Ley Orgénicade Empresas Pablicas (LOEP), la cual busca profesionalizar al talento humano
y promover una cultura organizacional basada en resultados. No obstante, existen retos
importantes, como la necesidad de fortalecer los procesos de seleccion por mérito, mejorar
la capacitacidon continua y reducir la politizacion en la gestion del talento. Potenciar las
competencias laborales en estas entidades no solo mejora su desempefio operativo, sino que

también contribuye a una mayor confianza ciudadana en la administracion publica.

Huanca y otros autores (202 1) expresan que, las entidades municipales, al momento
de reclutar personal, deben priorizar a candidatos que cuenten con las competencias y
capacidades iddneas para ocupar cargos relacionados con la administraciéon de recursos
publicos. Contar con personal debidamente preparado permitiria mejorar el rendimiento
institucional y garantizar que el proceso de reclutamiento favorezca la incorporacion de

individuos realmente comprometidos con el propdsito organizacional.



En la provincia de Santa Elena, se encuentra ubicada la Empresa Publica
Mancomunada AGUAPEN EP, entidad encargada de prestar los servicios de alcantarillado
y agua potable, abasteciendo a los 3 cantones, Santa Elena, La Libertad y Salinas. La misma
que se encuentra dirigida por los alcaldes de cada canton, sin embargo, es una de las
entidades que mayor problematica presenta al momento de ejecutar los procesos tanto
administrativos como del dmbito operativo, debido a que se ha evidenciado que los

empleados carecen de competencias laborales lo cual influye en su desempefio laboral.

ii. Situacion problematica

En la actualidad, las competencias laborales se han convertido en un eje fundamental
para el éxito de las organizaciones, ya que determinan la capacidad de los trabajadores para
responder de manera eficiente y efectiva a las demandas del entorno. Sin embargo, a nivel
mundial, las empresas publicas enfrentan importantes desafios relacionados con la
identificacion, desarrollo y evaluacion de estas competencias, lo que repercute directamente
en su desempefiolaboraly en lacalidad de los servicios que prestan a la ciudadania. Ademas,
presentan limitaciones en la capacitacion, la gestion del talento humano y en la
implementacion de modelos de competencias laborales, lo que genera ineficiencia,

desmotivacion y bajos niveles de productividad.

Vélez y otros autores (2021) expresan que, las entidades publicas actualmente
demandan mayor competitividad en el mercado laboral; por ello, priorizan la contratacion
de personal con formacionprofesional o conunnivel de especializacion en areas especificas.
Por esta razdn, la formacion profesional adquiere mayor relevancia y se convierte en el
fundamento para demostrar que las competencias laborales son necesarias y evaluables al
ocupar el puesto de trabajo permitiendo desarrollarse en un entorno cada vez mas

competitivo. (pag. 354)

A nivel institucional, la gestion del talento humano en muchas empresas publicas
latinoamericanas sigue siendo ineficiente. El proceso de seleccion de personal no siempre
garantiza que los empleados cuenten con las competencias necesarias para desempefiar sus
funciones de manera eficaz. Ademas, la ausencia de sistemas de evaluacion de desempeno
dificulta identificar areas de mejora y promover el desarrollo de competencias, ademas,
genera la falta de incentivos para que los empleados busquen mejorar sus habilidades, lo que

puede llevar a una caida en la productividad.



En el Ecuador, las entidades del sector publico presentan falencias en la ejecucion de
sus procesos de seleccion de personal, debido a que no se respeta los métodos adecuados de
reclutamiento establecidos por el Servicio Nacional de Contratacion Publica (SERCOP),
quienes delimitan a que todo servidor publico debe cumplir con el proceso a través de los
concursos de méritos y oposicion, sin embargo, estos procesos se ven afectados por las
influencias politicas o el llamado “apadrinado” o “palanca laboral”, de tal manera que se

ignora si el candidato cuenta con las competencias requeridas para el cargo.

Vicente Herrera & Garcés Chavez (2020) cuestionan que, es muy notable la
influencia por intereses politicos a la asignacion de puestos de trabajo, debido a que estos
sucesos varian en cada nuevo periodo de gobierno donde tienden a priorizar la designacion
a personas que respaldan al partido politico de turno y como resultado se genera unarotacion
o despido constante del personal, dejando de lado los protocolos establecidos de
reclutamiento, lo cual da lugar a la incorporacion de personal que carece de competencias

béasicas, genéricas, especificas y sociales, impidiendo un desempefio adecuado en el puesto.

En un analisis comparativo se evidencia que las empresas privadas tienden a buscar
mejoras en la gestion del talento humano con el fin de contribuir al logro de sus objetivos
institucionales. En este sentido, asumen unagran responsabilidad al reclutar personal idoneo,
con el perfil y las caracteristicas mas relevantes para ocupar en cada puesto de trabajo. Sin
embargo, en las entidades publicas ocurre lo contrario, ya que se asigna al personal sin
considerar las competencias laborales reales de cada individuo, lo que genera situaciones

inesperadas que derivan en un desempeiio laboral desfavorable.

La autora Curipaco (2023) indica que, se debe realizar la contratacién de personal
con las competencias necesarias para garantizar un desempefio adecuado en las labores
encomendadas, lo que permitira un control interno eficiente. Actualmente, se observa que la
contratacion no se ajusta a las competencias laborales requeridas. Ademas, se advierte que,
si esta situacion contintia, en un futuro cercano aumentaran los errores en la ejecucion de las
tareas asignadas, lo cual impedira el cumplimiento de los objetivos trazados y ocasionara

perjuicios para la entidad. (pag. 14)



Pérez y otros autores (2022) indican que, investigar sobre las competencias laborales
requiere un analisis critico profundo. Asi mismo, se determina que un gerente de una
organizacion debe enfrentarse a constantes cambios en su ambito de responsabilidad,
considerando tanto las competencias necesarias en la actualidad como las que serdn
requeridas en el futuro para elrecurso humano a su cargo. Ademas, debe identificary evaluar
dichas competencias de manera continua. Si embargo, Prieto Bustos y otros autores (2023),
consideran que “existe una brecha en las competencias laborales donde se puntualizan las
habilidades destacadas de empleados u ocupar un cargo con falta de competencias laborales

por diferentes situaciones” (pag. 52)

Aguapen EP es una empresa publica dedicada a proveer servicios basicos de
alcantarillado y agua potable en toda la provincia de Santa Elena. Se realiz6 un anélisis de
fondo a contexto interno donde se evidencid problematicas en la gestion del talento humano.
Por lo tanto, se determind que existe un déficit en el fortalecimiento de las competencias
laborales de los empleados, ya sean competencias basicas, genéricas, especificas o sociales,
lo cual afecta directamente el rendimiento laboral. En este contexto, se observa la carencia
de habilidades laborales fundamentales, aptitudes inadecuadas, escasa capacidad de
adaptacion del personal, ineficiencia en los procesos orientados a resultados, deficiente
servicio al cliente, falta de transparencia en la comunicacion y dificultades en las relaciones

interpersonales.

Ademas, se registra un bajo nivel de productividad, una descoordinacién en la
planificacion laboral, el desinterés por fomentar el trabajo en equipo, la ausencia de
compromiso organizacional, la falta de iniciativa para la resoluciéon de problemas,
dificultades para trabajar bajo presion o situaciones de hostigamiento laboral, liderazgo

inadecuado y toma de decisiones sin fundamentos solidos.

iii. Formulacion del problema

= ;De qué forma las competencias laborales influyen en el desempefio de los

empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas?



Problemas especificos

= ;De qué forma las competencias basicas inciden en el desempefio laboral de los
empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas?

»= ;Dequémaneralascompetencias genéricas impactanen el desempefiolaboral de los
empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas?

* En qué medida las competencias especificas influyen en el desempefio laboral de
los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas?

= ;De qué forma las competencias sociales inciden en el desempefio laboral de los
empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas?

iv. Justificacion teorica

La presente investigacion se fundamenta en el anélisis de las competencias laborales,
las cuales incluyen competencias basicas, genéricas, especificas y sociales, enmarcadas en
los conocimientos, habilidades, aptitudes y valores que influyen en el desempefio laboral.
Este desempeiio se refleja en el cumplimiento de las funciones que los empleados ejecutan
dentro de una entidad. En este sentido, diversos autores que han estudiado estas variables
coinciden en que el desarrollo de competencias laborales sélidas contribuye a contar con
empleados mas productivos, con respecto a la oferta de servicios. Ademas, favorece a un
mayor rendimiento, al progreso institucional y la obtenciéon de un talento humano

comprometido con los objetivos organizacionales.

El anélisis de las concepciones de diversos autores permitio contextualizar el estudio
en el entorno interno de la empresa AGUAPEN EP, evidenciando como las competencias
laborales influyen directamente en el desempefio de los empleados. En esta sintesis se
abordaron aspectos individuales del trabajador, asi también, los factores organizacionales
que inciden en su rendimiento. Por esta razén, se considera necesario fundamentar dicha
dindmica en base a los modelos y teorias que expliquen la relacion entre ambas variables.
En consecuencia, para garantizar la fiabilidad y el respaldo del estudio, se procedio a

comprobar las hipotesis y a establecer la correlacion entre las variables.

Las competencias laborales han adquirido mayor relevancia en la actualidad debido
a las necesidades del entorno y a los cambios acelerados provocados por el desarrollo
tecnologico. Actualmente, las empresas buscan contratar talento humano no solo en funcion
de los conocimientos que poseen los aspirantes, sino también considerando como sus

habilidadesy aptitudes se ajustana las diversas necesidades de la organizacion. (Nieto, 2021)



Para las empresas del sector publico, gestionar el desempeio laboral implica cumplir
estrictamente con las directrices impuestas por el Estado, lo que convierte esta tarea en un
tema delicado de ejecutar. Sin embargo, muchasautoridadesno les prestan la atencion debida
por incurrir en intereses politicos, ya que los funcionarios ejercen sus actividades por
conveniencia personal, sin cumplir con las competencias establecidas en los perfiles de los

puestos laborales. (Marin Cardenas & Delgado Bardales, 2020)

Asimbayay otros autores (2022) consideran que, es fundamental que las empresas
del sector publico implementen programas de capacitacion como parte del proceso de
formacion, desarrollo y mejora de las competencias laborales, con el objetivo de impulsar el
desempefio de los empleados. De esta manera, se logrard una administraciéon publica
eficiente, basada en la interaccion, orientacidon e innovacion para el mejoramiento continuo

de los procesos, obteniendo como resultado un trabajo de calidad.

v. Justificacion practica

El presente estudio tiene como finalidad determinar su relevanciapractica, al analizar
la correlacion entre las competencias laborales de los empleados de la Empresa Publica
AGUAPEN EP y su influencia directa en el desempeiio laboral. Comprobar dicha relacion
entre variables permitié tomar decisiones adecuadas para fortalecer los factores
intervinientes, mediante una gestion estratégica orientada al propoésito del estudio, regular
los procesos de contratacion de personal en funcion de sus competencias y experiencia
laboral. Como propuesta de solucion, se plantea la implementacion de un plan de
capacitacion que permita comprender la importancia de las competencias laborales para el

adecuado ejercicio de un cargo publico.

Finalmente, el estudio se llevo a cabo con el objetivo de aportar un instrumento viable
y confiable que contribuya a mejorar los procesos de gestion del talento humano en la
Empresa Publica AGUAPEN EP. Asi mismo, esta orientado a otras entidades publicas que
enfrentan problematicas similares, especialmente en lo referente a la valoracion de las
competencias laborales idoneas de los empleados segun el cargo que desempefian. Los
resultados obtenidos permitiran fortalecer la planta institucional al fomentar el desarrollo de
los colaboradores mediante programas de capacitacion, contribuyendo a que se desempefien
con empatia, calidad, compromiso y responsabilidad, promoviendo asi la transparencia,

eficiencia y eficacia en la gestion del sector publico.



vi. Objetivos

vii.  Objetivo general
Determinar como las competencias laborales influyen en el desempefio de los

empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas.

viii. Objetivos especificos

= [dentificar de qué forma las competencias basicas inciden en el desempefio laboral
de los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas.

» Verificar de qué manera las competencias genéricas impactan en el desempeio
laboral de los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas.

» Determinar en qué medida las competencias especificas influyen en el desempeiio
laboral de los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas.

= Evaluar de qué forma las competencias sociales inciden en el desempefio laboral de

los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas.

ix. Hipotesis
Hipotesis general
» Las competencias laborales influyen en el desempefio de los empleados de Aguapen

EP, Salinas.

Hipotesis nula
= Las competencias laborales no influyen en el desempefio de los empleados de la

empresa Aguapen EP, Salinas.

Hipotesis alternativa
= Las competencias laborales podrian estar influyendo en el desempefio de los

empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas.



Planteamiento hipotético

Las competencias basicas inciden en el desempeio laboral de los empleados de la
empresa Aguapen EP, Salinas.

Las competencias genéricas impactan en el desempefio laboral de los empleados de
la empresa Aguapen EP, Salinas.

Las competencias especificas influyen en el desempefio laboral de los empleados de
la empresa Aguapen EP, Salinas.

Las competencias sociales inciden en el desempefio laboral de los empleados de la

empresa Aguapen EP, Salinas.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

1.1.Marco Filoséfico — Antropologico

Competencias laborales

Mufioz y otros autores (2021), definen a las competencias laborales como la accion
productiva y directa de la potencia laboral medida por la calidad de su fuerza de trabajo en
sentido intelectual y por cumplimiento de tareas. Se evaltian las competencias laborales en
base al rendimiento de la persona que lo ejecuta considerando las condiciones requeridas del
cargo, medidas por medio de las habilidades, aptitudes, conocimientos y destrezas,

indicadores evaluables dentro de la gestion del talento humano.

Los autores Narvédez Zurita & Erazo Alvarez (2021) concuerdan que, las
competencias laborales se profundizan en el contexto del campo laboral donde se propician
y persiguen incrementar los niveles de desempefio satisfactorio para los diferentes dmbitos
de trabajo, entendiéndose que las competencias laborales se forjan a través de la practica 'y

el saber hacer trascendiendo a sus niveles de rendimiento.

Las competencias constituyen en la actualidad como la conceptualizacion y un modo
de operar en la gestion de los recursos humanos que permite una mayor articulacion entre
gestion, trabajo y educacion. El enfoque por competencias es considerado como una
herramienta que proporciona un modo de hacer y un lenguaje comun para el desarrollo de

los recursos humanos. (Arévalo Coronel & Juanes Giraud, 2022)

Una caracteristica de las competencias laborales es que estas pueden mo Idearse con
el tiempo, a través de la capacitaciony la formacion, pero son propias de cada trabajador. Es
sobre este plano que se habla de gestion por competencias. Es clave que la empresa cuente
con un perfil de competencias en funcion del cual podran evaluar a los candidatos al mismo
tiempo que seleccionar trabajadores con habilidades y caracteristicas acordes a los
requerimientos, por tanto, definir las competencias previamente permitira incrementar la
productividad y el rendimiento, contando con colaboradores que cumplan con el perfil

requerido de competencias laborales adecuadas. (Leon y otros, 2022)
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Desempeiio laboral

El desempeiio laboral se entiende como el conjunto de caracteristicas individuales
observables que interactian con la naturaleza del trabajo y el logro de metas a fin de poder
establecer patrones de comportamientos con base en competencias y fijacion de metas, de
tal manera que se puedan alcanzar los resultados esperados al tiempo que se utilizan los

recursos eficientemente. (Quispe & Condor, 2021)

Un buen desempeiio de los colaboradores es de vital importancia para desarrollar la
efectividad y la tendencia de éxito de una entidad. Por tal motivo, las empresas se interesan
por mejorar el nivel de desempeio de sus empleados, partiendo de los programas de
capacitacion y desarrollo. En afios recientes, la administracion del desempefio ha buscado
optimizar sus recursos humanos para crear ventajas competitivas. (Sumba Bustamante y

otros, 2022)

Segun los autores Lopez-Montero & Castillo-Castillo (2023), mencionan que “el
desempefio laboral constituye una de las principales fortalezas en una organizacion, ya que
se convierte en una condicién necesaria que puede mostrar resultados sostenibles en el
tiempo.” Por lo tanto, Pariona (2024) puntualiza que “Es aqui donde el desempefio laboral
genera en los colaboradores mayor motivacion y confianza, lo que fortalece la gestion por

competencias.” (pag. 12)

Es fundamental destacar que el desempefio de un funcionario publico debe alinearse
con su actitud y habilidad al ejecutar sus tareas, porque de ello depende el éxito y la
obtencion de los objetivos institucionales. Es importante que sigan siempre las normativas

establecidas para alcanzar estos objetivos. (Hoyos, 2024)

El estudio de las competencias laborales enfocado a los servidores publicos de la
empresa AGUAPEN EP, comprende el andlisis de diferentes conceptualizaciones que
permiten considerar a rasgo principal a los aspectos demostrativos del personal humano a
través de los conocimientos, habilidades, aptitudes y valores, mismos que son evidenciables
por medio del trabajo y en conjunto del efecto de sus actividades diarias. En funcion de esta
base, se analiza su consecuencia en el desempefio laboral de los empleados abarcando sus
alcances alineados al desempefio de tarea, desempefio contextual, desempefio adaptativo y
desempefio proactivo, los cuales permiten obtener los resultados esperados en consideracion

a su desenvolvimiento dentro y fuera de la empresa.
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1.2.Antecedentes Investigativos

Antecedente 1: Tesis

El autor Alcivar (2024), desarroll6 una tesis de investigacidon denominada “Gestion
por competencias y su incidencia en la productividad laboral para empresas industriales en
el canton Quevedo,2023”, para la cual planteo el objetivo principal de “Establecer la gestion
por competencias y su incidencia en la productividad laboral de las empresas industriales en
el Canton Quevedo.” La situacion problematicaidentificada se enfocd en el desconocimiento
de la gestion por competencias en varias empresas del sector industrial, la inadecuada gestion
que provoca impactos negativos en el rendimiento y productividad laboral, afectando
también la satisfaccion y el desempefniodel talento humano. Se utiliz6 el tipo de investigacion
descriptiva y se considero el enfoque cuantitativo con un disefio de campo, se aplicd
encuestas de modalidad online como instrumento de recoleccion de informacidon. Se
determind una muestra de 342 personas en base a una poblacion de 2990 trabajadores de
empresas industriales. Se obtuvo comoresultado que la gestion por competencias contribuye
a mejorar la productividad y la competitividad de las entidades. Se concluye que se necita la
implementacion de planes de capacitacion con el objetivo de mejorar los conocimientos y
habilidades de los empleados. Finalmente se recomienda que es importante fortalecer las
competencias del personal con el propdsito de contribuir en la productividad, optimizar la

seguridad y el desempefio laboral. (pag. 7)
Antecedente 2: Tesis

La autora Estrada (2022), desarroll6 una tesis de investigacion titulada “La gestion
de competencias laborales en el desempefio laboral de los servidores publicos del GAD
Municipal Salcedo-Cotopaxi.”, el objetivo general del estudio fue “determinar la gestion de
competencias laborales de los servidores publicos para mejorar el desempefio del personal
del GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi”, donde existen problematicas de carencia de
conocimientos, falta de destrezas y habilidades no desarrolladas factores que inciden en la
ejecucion eficiente del trabajo. Se utilizé el método hipotético-deductivo, planteando las
hipotesis Hi: La gestion de competencias laborales incide en el desempefio laboral de los
servidores publicos del GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi. Ho: La gestion de competencias
laborales no incide en el desempefio laboral de los servidores publicos del GAD Municipal
Salcedo-Cotopaxi. Se empled el tipo de investigacion descriptivo, de disefio no

experimental, se establecido una muestra de 111 servidores publicos en base a una poblacion
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de 157 funcionarios, para la recoleccion de datos se utilizd encuestas y cuestionario de
entrevistas como instrumentos de recoleccion de informacion. Se realizé un analisis de los
cuestionarios para establecer un chi cuadrado de Pearson de 228, 235? el cual tuvo una
significancia bilateral de ,083; estableciendo asi que X2=183,0028 por lo que se aceptod la
hipdtesis alternativa y se rechazo la hipodtesis nula. Se concluye que las competencias
laborales importantes como ascenso laboral, capacitaciones constantes, evaluaciones
permanentes y fortalecer el trabajo en equipo, incidenen la gestion de los servidores publicos
del GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi, conllevando a desempefiar de manera correcta las

actividades laborales. (pag. 1)
Antecedente 3: Tesis

El autor Nufiez (2022) realiz6 una tesis de investigacion denominada “Relacion de
las competencias laboralesy el desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad
de Pimentel.”, el estudio tuvo como objetivo general “determinar la relacion entre las
competencias y el desempeno laborales en los trabajadores de la municipalidad distrital de
Pimentel”, Se empled un enfoque cuantitativo, tipo de investigacion correlativa con un
disefio no experimental — transversal. Se contempl6 una poblacion de 120 servidores
publicos de ambito administrativo, considerando una muestra censal. Se empled
cuestionarios a los funcionarios. Los principales resultados indicaron que: las competencias
laborales figuran en un nivel medio. En comparacion al desempefio laboral que representa
un nivel bajo. Se determind que existe relacion entre las competencias y el desempefio
laboral, con un resultado cuantitativo representado por un 0,000 <p=0,5;y el Rho = 0,821
(considerandose incidencia directa, positiva y alta). Se concluy6, que las estrategias
reguladas por la gerencia general, en funcidon de lograr resultados idoneos en el desempefio
institucional, se relacionan con: desarrollo, proceso de acompafiamiento y crecimiento
constante de las competencias laborales de los funcionarios publicos, en efecto, se argumenta

como ineficiencia laboral y escaza productividad. (pag. 2)
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Antecedente 4: Tesis

La autora Horna (2021), realiz6 una investigacion titulada “Gestion por
competencias en el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de transportes,
Lima, 2021.”, donde se planted6 como objetivo “determinar cémo influye la gestion por
competencias en el desempeno laboral de los trabajadores de una empresa de transportes,
Lima, 2021.” Se aplic6 la investigacion de tipo bésica con un disefio no experimental,
transversal y correlacional-causal. La muestra estuvo considerada por 50 trabajadores del
departamento de Recursos Humanos especificamente de laempresa Movil Bus. Se aplicaron
encuestas como técnica de recoleccion de informacion, utilizando dos cuestionarios como
instrumento, el primer disefio estructurado permiti6 medir la gestion por competencias
(desarrollado en 38 items) y el segundo cuestionario se planted para medir el desempefio
laboral (desarrollado en 18 items). Se utilizd como instrumento de validacion el coeficiente
Alfa de Cronbach obteniendo un resultado de 0.964. Los resultados determinaron que si
existe una influencia alta, directa y positiva entre la Gestion por competencias y el
desempefio laboral, con un coeficiente Rho de Spearman representativo de 0.708. Se
concluye que, la investigacion tiene importancia para la empresa Movil Bus, debido a que
permitio6 establecer un diagndstico inicial y situacional de la gestion por competencias y del
desempefio laboral de los colaboradores pertinentes a la entidad. En base a los resultados
obtenidos se plantearan soluciones y propuestas para mejorar la situacion actual de la
empresa Movil Bus y mejorar los niveles de desempeio del talento humano. Se recomienda
aplicar la gestion por competencias para evaluar de manera constante los eventos que se
susciten en la empresa de consideracion relevante y a su vez, permita establecer estrategias
para coordinacion adecuada de las funciones de los trabajadores de acuerdo a sus

capacidades.
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Antecedente 5: Articulo cientifico

Mendieta y otros autores (2020), redactaron un articulo cientifico denominado
“Gestion por competencias: herramienta clave para el rendimiento laboral del talento
humano del sector hospitalario.”, este estudio tuvo como objetivo general “proponer un
modelo de gestion por competencias” con la finalidad de plantear soluciones a las
problematicas evidenciadas en la entidad, considerando que esto afecta directamente al
desempefioy rendimiento de los funcionarios inmersos en el area administrativa debido a
las inconsistencias de su perfil y preparacion. La metodologia aplicada fue de tipo
descriptiva. La investigacion enfocada al modelo de gestion de competencias, permite
ejecutar de manera coordinada y coherente el reclutamiento del personal considerando las
necesidades requeridas para ocupar el puesto de trabajo. En funcidn a este modelo se
considerara relevante emplear de acuerdo al nivel de formacion profesional y la experiencia
con propdsito de preparacion; ademas el modelo permitira ser guia parael planteamiento de
actividades de formacion, preparacion y capacitacion con el propdsito de mejorar el
desempefio laboral, permitiendo la participaciony se logre la instruccion idonea al personal

en vocacion y rigiendose al perfil de cada cargo. (pag. 287 y 288)
Antecedente 6: Articulo Cientifico

Navarro y otros autores (2022), en el contexto de su articulo cientifico titulado
“Competencias parael cargo en la mejora del desempefio laboral de los trabajadores en una
entidad del Estado, Piura 2022.” | se plante6 como objetivo general proponer un modelo de
competencias para el cargo que permitan mejorar el desempefio laboral en una Institucion
Publica del Direccion Regional de la Produccion-Piura2022. La metodologia empleada fue
de tipo descriptivo-propositivo, basica-no experimental, se consider6 utilizar el tipo de
investigacion descriptivo, explicativo, predictivo y prospectivo. Se determind una muestra
de 90 servidores publicos. En los resultados, se evidenci6 que las competencias para el cargo
delos servidores publicos representados comobaja-mediade 72,22%y el desempefio laboral
es mala-regular con un porcentaje de 70%. Con un R-pseudo de 44% se explico la influencia
en los modelos explicativos. Se concluye que un Plan de mejora en las competencias
laborales contribuird a perfeccionar el desempefio laboral en la Direccién Regional de la

Produccion, 2022. (pag. 2)
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Antecedentes 7: Articulo Cientifico

Cevallos y otros autores (2023), en su investigacion denominada “Anélisis de la
gestion de las competencias laborales en el desempeio laboral de los trabajadores de una
empresa automotriz”, se utilizé el método cientifico con enfoque cualitativo, este estudio
permiti6 evidenciar la relacion directa entre el desarrollo de competencias laborales y el
desempeiio laboral de una entidad automotriz ubicada en la ciudad de Manta. Por medio de
la recoleccion de informacion de contexto bibliografico se estructurd el marco tedrico que
respalda el contenido de la investigacion, ademas en torno al enfoque cuantitativo se
emplearon encuestas dirigidas al personal de la empresa, la muestra representativa fue de
323 empleados. Para el compendio de toda la informacidn se procesoé la informacion en el
programa estadistico SPSS. Los resultados obtenidos comprenden la comprobacion de
hipotesis para determinar la influencia de ambas variables en estudio con un coeficiente de

fiabilidad denominado Alfa de Cronbach representativo en 0,811. (pag. 27)
Antecedentes 8: Articulo cientifico

Lluncory otros autores (2023), en su articulo cientifico titulado “Competencias para
el desempeiio laboral del servidor publico en Pertr.”, se estableciéo comoobjetivo analizar las
competencias para el desempeio laboral del servidor publico en Pert, particularmente en el
Gobierno Regional de Lambayeque. La metodologia empleada correspondi6 al tipo de
investigacion considerando el descriptivo-propositivo, con enfoque cuantitativo y de disefio
no experimental. Se empled cuestionarios para aplicar encuestas a una muestra de 96
servidores publicos con nombramientos definitivos pertinentes a la Unidad Ejecutora 001,
Sede Regional del Pliego Region Lambayeque-Peru. Los resultados obtenidos expresaron
que en un nivel total y por dimensiones representan puntajes elevados, el coeficiente de
confiabilidad del instrumento fue de 0,986. Se concluye que la entidad evidencia falencias
para lograr un correcto desempefio laboral, considerando que los servidores publicos
consideran un 54,2% de caracter buenos, el 10,4% regular y 35,4% bajo. Se recomienda que
la empresa debe considerar de manera prioritaria aplicar el modelo de competencias

laborales permitiendo alcanzar desempefio laboral del personal. (pag. 358)
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1.3.Desarrollo tedrico y conceptual

1.3.1. Competencias laborales

Las competencias laborales se las considera como a un rasgo de personalidad
determinada por los comportamientos que tiene un individuo, los cuales son influyentes en
su desempefio considerando que cada empresa puede requerir caracteristicas diferentes en
cada puesto de trabajo. En otras palabras, las competencias laborales son entendidas como
habilidades, conocimientos o atributos propios de una persona, de tal manera que de estas
dependen su aplicabilidad para entrar en funcién a un cargo laboral. Asi también, los
resultados del contexto psicologico, emocional o consideraciones fisicas no son influyentes

en su desempefio laboral. (Mendieta y otros, 2020)

El autor Rodnie (2023), considera que, las competencias del &mbito laboral, son un
conjunto de cualidades que se expresan a través de habilidades, actitudes o conocimientos
adquiridos en periodos de tiempos de preparacion, los cuales las personas pertinentes a una
entidad aplican por medio de la practica y expansion de conocimientos en diferentes areas

de interés, con la finalidad de obtener un resultado de beneficio propio o empresarial.

Esta competencia se atribuye a caracteristicas establecida por la organizacion, son
aquellos conocimientos y habilidades que tienen las personas, para responder a las
necesidades requeridas en el dmbito laboral y donde radica la importancia y existe la
necesidad de desarrollar nuevas competencias laborales para elevar la calidad de los

servicios prestados a la poblacion. (Rojas Santivaiez, 2023, pag. 242)

El concepto de competencia,entendido como categoria de analisis con un significado
universalmente aceptado, tiene varias concepciones o significados otorgados a este vocablo.
De alli que la competencia desde el punto de vista de la educacidn es el conjunto de las
habilidades y las destrezas que los estudiantes desarrollan en un curriculo con el propdsito
de hacerlos competentes en la vida profesional. Las competencias en el ambito laboral se las
comprende como el desarrollo de habilidades y capacidades alineadas a su funcion laboral,
enmarcada en un proposito ya sea de caracter institucional o determinante de un puesto de
trabajo, el cual le permitird plantear soluciones a las problematicas que se generen dentro de

su entorno laboral. (Sandoval & Sarell Galarraga, 2024, pag. 86)
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Enfoques para determinar las competencias laborales en el sector publico

La autora Morales (2024), estableci6 enfoques para las competencias laborales
alineados al sector publico basandose en estudios efectuados por los autores Novik & Gallar

1997, Mertens 1996, Sanchez, Marrero, & Martinez, 2005, donde determind lo siguiente:

Tabla 1: Enfoques de las competencias laborales del sector publico

Enfoques Conceptualizacion Autor
Se centra en el individuo que se esfuerza por
cumplir de manera eficiente su trabajo,
resaltando sus principios y cualidades en el
Enfoque ambito laboral. Bajo este criterio, las  Novik & Gallar
Conductista  competencias laborales sonconsideradas comola 1997
agrupacion de habilidades y conocimientos
especificos que permitan alcanzar un nivel
optimo de desempeno. (Morales, 2024)
Es aplicado por personal de nivel técnico y  Novik & Gallar
operativo, sin embargo, también es mayormente 1997, Mertens
Enfoque o .
empleado por los cargos directivos. Se utilizan 1996, Sanchez,
Funcionalista ]
bases del enfoque conductista. (Morales, 2024) Marrero, &
Martinez, 2005
Se centra en el individualismo de la persona para
adquirir nuevos aprendizajes. Cada enfoque trata
el manejo de situaciones de manera diferente, las
Enfoque o _ Sanchez, Marrero,
cuales estan direccionadas a las competencias
Constructivista & Martinez, 2005

laborales como medio para alcanzar un
desempefio esperado en las entidades. (Morales,

2024)

Fuente: Elaboracion propia

Tipos de competencias

“El modelo de competencias profesionales establece tres niveles: las competencias

basicas, las genéricas y las especificas o técnicas, cuyo rango de generalidad va de lo amplio

a lo particular.” (Rojas, 2023)
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Tabla 2: Tipos de competencias laborales

Tipos de competencias Concepto Actividades

Comunicacién, relaciones
interpersonales, destrezas
cognitivas, competencias

Son las competencias
Competencias Basicas adquiridas durante las primeras
fases de formacion.

lingiiisticas.
Son las competencias de Competencias:
Competencias aplicabilidad universal a un instrumentales,
Genéricas puesto de trabajo, la cual no interpersonales y

tiene relacion con la profesion. sistematicas.
Son las competencias que De acuerdo a la rama
deben alinearse a los puestos de  ocupacional del

trabajo. profesional.
Adaptado de Competencias profesionales mas demandadas por las empresas en 2023 por (Santander, 2022).

Elaborado por la autora.

Competencias
Especificas

Asi también, de acuerdo a (Leyva Cordero, 2018 citado por Vargas Sanchez & Lara

Lojano, 2023) concuerdan con la esquematizacion de los tipos de competencias:

Competencias basicas: son aquellas combinaciones de conocimientos,
procedimientosy actitudesdefinidascomo adecuadasal contexto anterior. Se tiene en cuenta
tanto el "saber hacer" como el "saber ser y estar", cada individuo es esencial para su propio
crecimiento, superacion personal y participacion en el progreso social, incluido el empleo y
la inclusion social. Es importante comprender que las competencias fundamentales no
pueden verse como un estandar educativo minimo y universal. Este tipo de competencias
deben desarrollarse en la educacion infantil, primaria, secundaria obligatoria y
posobligatoria, mantenerse y renovarse en el contexto del aprendizaje permanente, es decir,

corresponde también a los niveles de educacion secundaria y superior.

Competencias Genéricas: Es un conocimiento compartido por diferentes
ocupaciones o diferentes campos de conocimiento. Son habilidades adecuadas para la
mayoria de las ocupaciones y estan relacionadas con el desarrollo personal y la educacion
ciudadana. Identifican comportamientos relacionados con el desempefio comun a diversas
ocupaciones y ramas de la actividad productiva (analisis, planificacion, interpretacion,
negociacion, entre otros). Vale lapena sefialar quelas competencias genéricas son cualidades
que son aplicables a cualquier nivel de competencia dentro de un campo determinado, como
las competencias para el aprendizaje, la toma de decisiones, el disefio de proyectos, las
habilidades interpersonales, etc. Estas competencias complementarias, pertinentes a cada
campo de estudio, son esenciales para cualquier grado y son requeridas por las

particularidades de su contexto de desarrollo.
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Competencias especificas: se refiere a las personas que cuentan con una profesion,
oficio o campo del conocimiento. Asumen la capacidad de transferir habilidades y

conocimientos a nuevas situaciones en campos especializados y profesiones afines. (pags.

9621-9622)

Competencias laborales sociales: Se enfoca en las personas colaborativas dentro de
los entornos laborales, lo cual refleja su forma de ser y constituye un rasgo de su
personalidad. Esta se fundamenta en las relaciones interpersonales y en la capacidad de
liderazgo, basada en una comunicacion efectiva que le permite hacerse comprender por los

demas. (Reyes, 2021)

La autora Cardenas Reyes (2023), menciona que las competencias laborales sociales
se conceptualizan comola forma de ser de una persona, manifestadaa través de sus actitudes
en el ambito laboral y personal. Estas competencias también se fundamentan en la capacidad
de relacionarse con los demads, ya sea con personas conocidas desde hace tiempo o con
nuevos integrantes, lo que le permite interactuar de manera efectiva en distintos contextos y

comprenden suma importancia en el ambito laboral.

1.3.1.1.Indicadores para competencias laborales basicas

Habilidades

Las habilidades se consideran parte de la forma de ser de un individuo; es decir,
representan la manera en que una persona desarrolla sus actividades con naturalidad,
precision y determinacion, mediante la rapida captacion de informaciony sin necesidad de
unapreparacionprevia. Porlo tanto, el autor deduce que “las habilidades son las capacidades
innatas de una persona para poder hacer algo de forma correcta. Las habilidades no precisan

de ninguna formacion especifica.” (Rojas, 2023)

La habilidad es la aptitud innata, considerada como la capacidad o destreza alineada
a actividades especificas que le permiten a un empleado corresponder de acuerdo a su
funcion laboral en determinada actividad, trabajo u oficio con gran eficiencia. La habilidad
son los talentos que posee cada trabajador para desempenar en el trabajo hay diferentes
habilites las fisicas y las intelectuales dondeel trabajadoratravesé del tiempo va adquiriendo

conocimiento para poder desempefiarse de mejor manera. (Alban Velastegui, 2020, pag. 34)
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Las habilidades de los empleados en las empresas publicas deben ser consideradas
como un recurso estratégico para alcanzar altos niveles de desempefio institucional
Identificarlas, valorarlasy desarrollarlas no solo contribuye a mejorar la calidad del servicio
publico, sino que también promueve una cultura organizacional basada en la eficiencia, el
compromiso y la vocacion de servicio. Por tanto, invertir en el talento humano es invertir en

la capacidad del Estado para responder eficazmente a las demandas sociales.
Aptitudes

La aptitud laboral es importante para el éxito de cualquier organizacion, ya que los
empleados que tienen la aptitud adecuada para su trabajo son mas eficientes y efectivos en
el desempefio de sus tareas. Ademas, la aptitud laboral puede ser desarrollada a través de la
formacion y la experiencia, lo que permite a los empleados mejorar su rendimiento en el

trabajo y avanzar en sus carreras. (Huallpachoque Quispe, pag. 47 y 48)

De acuerdo al autor Ocampo Neira (2025) indica que, las aptitudes son capacidades
innatas que una persona desarrolla en el entorno laboral para cumplir con tareas especificas.
Estas le permiten desempenar cada labor encomendada con mayor eficiencia. Las empresas
evaluan dichas capacidades a través de procesos de evaluacion del desempeiio, con el fin de

conocer el rendimiento general del equipo de trabajo.

Las aptitudes de los empleados en las empresas del sector publico son un pilar
fundamental para asegurar una gestion eficiente, transparente y centrada en el ciudadano. La
identificacion, evaluacion y fortalecimiento de estas capacidades deben ser parte de una
politica estratégica de talento humano, orientada al desarrollo profesional del personal y al
cumplimiento de la mision institucional. Solo a través de una gestion ptiblica basada en el
mérito y el desarrollo de aptitudes permitiran aportar soluciones, adaptarse a nuevas

situaciones y contribuir positivamente al clima organizacional.
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1.3.1.2. Indicadores de competencias laborales genéricas

Capacidad de adaptacion

Las entidades actuales estan sujetas a evidenciar constantes cambios en su entomo,
ya sean estos en contextos internos o externos, por tal motivo, se necesita que los empleados
se interesen por adaptarse a los diferentes cambios que se vayan suscitando con el pasar del
tiempo. La capacidad de adaptacion permite al empleado actuar de manera oportuna ante los
cambios que se avecinen en el entorno laboral. Estos cambios son consecuentes de
decisiones que buscan el progreso de una entidad, para mostrar mayor competitividad en el
mercado laboral. El sector publico no es la excepcion, ya que sus empleados también deben
ajustarse a las nuevas circunstancias para responder de forma efectiva a las problematicas
que se presenten. (Rojas, 2023); por lo que se deduce a que “es la capacidad de ajustarse y
responder de manera efectiva a los cambios en el entorno y a las situaciones imprevistas

durante la jornada laboral.” (Pavén, 2024, pag. 10)

El cambio no es un factor ajeno a la realidad de las organizaciones, es un elemento
inherente a sus procesos, el cualrequiere de los altos directivos y gerentes una respuesta para
satisfacer las necesidades producidasportales alteraciones, en termino de eficiencia, eficacia
y un compromiso con la organizacion de promover las ventajas que los cambios plantean. El
mundo actual se caracteriza por un cambio constante en el ambiente donde se desarrollan las
organizaciones y es demasiado dinamico, lo cual exige una elevada capacidad de adaptacion

como condicidn basica de supervivencia. (Pacheco-Ruiz y otros, 2020, pag. 91)

Loscambios en el sector publico son constantes y pueden ser impulsados por diversos
factores, como la transformacion digital, la reorganizacion de estructuras o la
implementacion de nuevas politicas. Por lo tanto, es esencial que los empleados publicos no
se limiten a seguir rutinas, sino que desarrollen una mentalidad que les permita ajustarse y
responder de forma proactiva. Una organizacion publica que no se adapte corre el riesgo de

volverse obsoleta y de no poder satisfacer las necesidades cambiantes de la ciudadania.
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Orientacion a resultados

Las empresas deben prevalecer la importancia de intervenir con la orientacion a
resultados para con sus empleados, debido a que esto implica aplicar estrategias o acciones
que trasciendas los objetivos organizacionales, lo cual permitirdn elevar los estandares
empresariales con la finalidad de obtener resultados favorables y deseables en los clientes o
usuarios. Es decir, la orientacion a resultados se visualiza en la superacion de metas

organizacionales. (Alarcon Barrero y otros, 2020).

Asi también, Demuner flores y otros (2018), mencionan que, la orientacion
a resultados implica la implementacion de medidas poderosas para impactar en el equipo
de trabajo y que estos se involucren en el cumplimiento de objetivos institucionales.
Asi también, comprende ser la guia para superar los estandares de la empresa con la

finalidad de obtener resultados eficientes para los clientes.

La orientacion a resultados en las empresas publicas representa un enfoque
estratégico fundamental para garantizar la eficiencia, la transparencia y la calidad en la
prestacion de servicios a la ciudadania. A diferencia de las empresas privadas, donde los
objetivos suelen estar centrados en la rentabilidad econdmica, en el sector publico la
finalidad es satisfacer las necesidades sociales, optimizar el uso de los recursos y generar
valor publico. Sin embargo, para lograr estos fines, es imprescindible que las instituciones
publicas implementen unacultura organizacional orientadaal cumplimiento de metas claras,

medibles y alineadas con los intereses ciudadanos.

1.3.13.Indicadores de competencias laborales especificas

Servicio al cliente

La carta de presentacion de las empresas comprende el demostrar un buen servicio
al cliente o usuario, pues de esta depende las evaluaciones a criterio personal de cada quien,
y son influyentes para que el cliente opte por regresar o no a una entidad, ya sean estas tanto
en el &mbito publico o privado, pues se debe prevalecer el cuidar al cliente en todo lo que se
necesite, donde se le otorgarda un servicio Optimo y personalizado, siempre son la

predisposicion de ofrecer una solucion. (Lopez Salas, 2020)
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El personal de toda entidad debe contar con la habilidad de servicio al cliente, porque
debe saber tratar, comprender y dar solucidon a sus requerimientos, sin embargo, en las
entidades proveedoras de bienes tangibles, el servicio al cliente se lo considera como su
complemento para concretar la adquisicion de un producto, por el contrario, las empresas
dedicadas a la prestacion de servicios, comprende mayor relevancia por ser la esencia innata

para llegar al cliente. (Baque Cantos y otros, 2022)

El servicio al cliente en las empresas publicas debe ser considerado una prioridad
estratégica. No solo se trata de atender al ciudadano, sino de generar experiencias positivas
que fortalezcan la confianza en las instituciones del Estado. Para lograrlo, se requiere de
politicas claras de atencion al usuario, formacion continua del personal y un liderazgo
institucional enfocado en la excelencia del servicio. Una buena atencion no solo mejora la
imagen institucional, sino que contribuye directamente a una administracion publica mas

humana, eficiente y cercana a las necesidades reales de una poblacion.
Eficiencia laboral

“Laeficiencialaboral esla aptitud que tienen los servidores al desarrollar las diversas
tareas en relacion a los recursos utilizados, lo cual permite obtener el rendimiento en el
puesto de trabajo pudiendo ser 6ptimo, regular o malo.” (Falcon Juntiniano, 2024, pag. 15).
La autora Tafur Monterola (2021) considera que, la eficiencia laboral va mas alla del simple
cumplimiento de las tareas diarias; implica contar con un talento humano idoneo y con altas
competencias profesionales. En este contexto, es fundamental que jefes, gerentes y
subordinados se interesen genuinamente por el futuro de la entidad, de modo que se asegure
unaadecuadadelegacion de funciones entre los empleados a su cargo. Esto contribuira a que

la empresa sea reconocida y relevante en el mercado laboral.

Fomentar la eficiencia laboral en el sector publico implica un trabajo integral que va
desde la profesionalizacion del talento humano hasta el desarrollo de una cultura
organizacional comprometida con laexcelenciay lamejora continua. Las entidades publicas
que logren consolidar equipos eficientes no solo optimizaran sus recursos, sino que
fortaleceran su legitimidad frente a la sociedad, convirtiéndose en instituciones mas agiles,

confiables y orientadas a resultados.
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1.3.1.4.Indicadores de competencias laborales sociales

Comunicacion clara

Es importante que las empresas se interesen por la comunicacion tanto intema como
externa, pues esta depende de qué tipo de informacion se difunde entre el talento humano y
asi también, la interpretacion que perciben los usuarios. Comprender las formas adecuadas
de comunicarse en el ambito laboral facilita el entendimiento entre los distintos
departamentos, lo cual se sustenta en funciones clave como el control, la motivacion, la
expresion emocional y la transmision de informacion. La comunicacion en el &mbito laboral
permite gestionar de manera coordinada las actividades del talento humano, con la finalidad
de transmitir todo tipo de informacidon coherente y controlada. Asi también, la comunicacion
fluye como un medio de motivacién que impulsa a los empleados al cumplimiento de sus
labores. De igual manera, se entiende quela comunicacidoninfluye en la expresion emocional
al estar vinculada al sentir de cada empleado por las acciones que ejecuta. Finalmente,
cumple una funcion informativa esencial, al facilitar la ampliaciéon del conocimiento y la

toma de decisiones mediante la seleccionde alternativas. (Quezada-Rodriguez y otros, 2020)

La comunicacion es inventada como guia de mensajes conllevados entre los
integrantes de la institucidon, en pocas palabras es la interaccidn que ocurre internamente y
entre los integrantes de la entidad, dicha comunicacion define situaciones en las que personas
intercambian o comparten principios, sentimientos, ideas de la entidad con vision global.

(Merino Murillo y otros, 2023, pag. 736)

En las empresas publicas, donde las estructuras jerarquicas y los procesos
burocraticos tienden a ser mas rigidos, es aun mas esencial contar con canales de
comunicacion internos eficientes que garanticen la coordinacion entre los distintos
departamentos. Una comunicacion fluida y bien gestionada permite al talento humano
alinear sus esfuerzos con los objetivos institucionales, reduciendo errores, duplicidad de

funciones y aumentando la transparencia en la gestion publica.
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Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales se consideran un aspecto de personalidad blando que
permite desarrollar interacciones armoniosas con los demas dentro del ambito laboral.
También, se las puntualiza como un factor relevante que interviene en la union de
departamentos para la ejecucion de un trabajo en conjunto. Por ende, el adecuado manejo de
las relaciones interpersonales influye directamente en la productividad de la organizacion y

contribuye a la permanencia del personal. (Garcia Melendrez, 2022)

La autora Gonzales Lopez (2022) menciona que, el manejo eficiente de las relaciones
interpersonales permite abordar las necesidades fundamentales tanto internas como extermas
de la empresa, con el propodsito de satisfacer al publico objetivo. Por ello, es fundamental
fortalecer estas relaciones, ya que contribuyen a armonizar el entorno laboral, promover
vinculos duraderos entre los colaboradoresy afianzar los lazos de interaccion con los

clientes, lo que favorece una integracion laboral, econdémica y social.

Las relaciones interpersonales en las empresas publicas deben ser fortalecidas
mediante estrategias de capacitacion, liderazgo participativoy politicas organizacionales que

valoren el componente humano dentro del servicio publico.

1.3.2. Desempeiio laboral

Segtin la autora Pérez (2023), determina que el desempeio laboral se enfoca en el
rendimiento que tiene el trabajador cuando realiza las tareas a ¢l asignadas, la manera como
sedesenvuelve,esto hahechoque muchas organizaciones en la actualidad evaliienel trabajo,
esto les permite medir el nivel de eficiencia en las actividades. Complementando su criterio
indicando que “el desempefio laboral se refleja en la calidad del trabajo realizado por el

empleado y el aporte a la empresa por medio de sus actividades diarias.” (pag. 5)

Los autores Gonzalez Garcia & Vilchez Pirela (2021) concuerdan que, el desempeiio
laboral hace referencia a la manera en que los colaboradores de una organizacion cumplen
con las funciones y tareas que tiene asignadas para la realizacion de sus labores en el cargo
que ocupen en la empresa segun sus habilidades, conocimientos, destrezas y capacidades,
para la busquedade los objetivos establecido para tal fin, produciendo comportamientos y
cambios que ayuden a la organizaciony a sus empleados a determinar qué tan eficiente y

eficaz son para lograr las metas propuestas. (pag. 58)
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El desempefio laboral cumple una funcién estratégica en los procesos de
planificacion institucional. Evaluar el rendimiento de los servidores publicos permite
identificar brechas de capacidades, establecer planes de mejora, definir incentivos y tomar
decisiones fundamentadas respecto a promociones, asignaciones y reestructuraciones. Esta
informacion, cuando es gestionada adecuadamente, se convierte en un recurso clave para

mejorar la calidad del servicio publico y fortalecer la gobernabilidad.
Dimensiones del desempeifio laboral

Segtin los autores (Ramirez-Vielmay Nazar2019: Borman y Motowidlo, 1993 citado

por Alvarado Alvarez, 2023, pag. 39) realizaron una propuesta ampliada de las dimensiones

que estan a la base del desempefio:

a) Desempeiio de tarea: conductas de ejecucion de tareas de un puesto/rol orientadas
a la produccion de bienes o prestacion de servicios de una organizacion.

b) Desempefio contextual: conductas de los trabajadores que contribuyen a mejorar el
ambiente psicologico y/o social y/o organizacional en donde realizan su trabajo,
ayudando a conseguir los objetivos organizacionales.

c) Desempeiio adaptativo: conductas de adaptacion o ajuste que permiten adaptarse a
los cambios que ocurren en los sistemas de trabajo y adquirir habilidades para ser
competentes frente a estos cambios, contribuyendo a las metas organizativas.

d) Desempeifio proactivo: conductasde caracteractivo quesirven para anticiparse a los
cambios o bien iniciarlos dentro del contexto de trabajo, contribuyendo a las metas

organizativas.

A partir de las teorias impartidas por Robins y Judge en el aflo 2009, el autor Ramirez
2013 citado por los autores (Vargas Orbegoso & Roca Espinoza, 2022), Ramirez determina

las siguientes dimensiones para el anélisis del desempefio laboral:
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Tabla 3: Dimensiones del desempeiio laboral

Dimensiones

Concepto

Conductas

Desempeiio de

Tarea

Corresponde a ejecutar de

manera correcta las
actividades de un puesto
de trabajo y de
intervenciones generales

para la organizacion.

Intra-rol: comprende las acciones

puntuales y estables de un cargo.

Extra-rol: comprende ejecutar acciones
desvinculadas al puesto de trabajo, pero

relevante para toda la empresa.

Desempeiio

Contextual

Representa conductas de
socializacion donde
procura interesarse en
todas las actividades de

una entidad.

Social: Focalizado en el clima y ambiente

laboral idoneo para trabajar.

Psicolégico: manejo adecuado de
emociones vinculados a los requerimientos

de la entidad.

Organizacional: prevalece la orientacion

de resultados por parte de los empleados.

Desempeiio

adaptativo

Comprende la
adaptabilidad a procesos,
cambios internos y
externos, es decir se
ajusta a las diferentes
eventualidades que se

susciten en la empresa.

Capacidad para enfrentar cambios:
grado en el que un empleado mantiene el
caracter dindmico a cambios evidentes

hacia la ruta de destino.

Flexibilidad: desaprender los aprendido

para adquirir nuevos aprendizajes.

Desempeiio

proactivo

Corresponde a la
iniciativa de cada
empleado para ejecutar
acciones que implica la
implementacion y
direccion de nuevos retos

o formas de trabajo.

Iniciativa: representa el actuar por decision
propia con orientacion al cambio y plantear

nuevos prospectos.

Proyeccion al futuro: visualizar las
acciones para anticipar situaciones y
comportamientos que permitan lograr los

objetivos empresariales.

Fuente: Elaboracion propia
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1.3.2.1.Indicadores de desempeiio de tarea

Nivel de productividad

Segun Griffin y otros autores (2017), las empresas consideran importante evaluar el
nivel de productividad de sus empleados para determinar si el desempeio alcanzado es el
esperado por la organizacion o si es necesario tomar medidas para mejorarlo, con el fin de
lograr una mayor satisfaccion laboral. En este sentido se considera que los factores como: la
responsabilidad, actitudes, aptitudes, sentido de pertinencia, valores integros de cada
persona, sentimientos, ambiente o clima laboral y las formas de trabajo influyen en el alcance

de dicho desempeiio.

La productividad se puede medir a través de las ventas obtenidas, pero también al no
ser empresa de produccion se debe considerar y tomar en cuenta el nivel de satisfaccion del
cliente, mediante un buen servicio al cliente por parte de los trabajadores, asi mismo medir

el nivel de eficiencia y eficacia. (Muiioz & Loor, 2023, pag. 114)

El nivel de productividad en las empresas publicas debe analizarse desde una
perspectiva integral, que vincule el desempefio de los servidores publicos con el impacto
social de sus acciones. La productividad, més alld de un concepto cuantitativo, se convierte
en una medida de valor publico, orientada a garantizar servicios eficientes, transparentes y
orientados al bienestar ciudadano. Evaluar este aspecto de forma sistematicay objetiva es
fundamental para fortalecer la gestion publica, optimizar el uso de los recursos del Estado y

consolidar la confianza de la sociedad en sus instituciones.
Planeacion laboral

De acuerdo al autor (Agustin Reyes Ponce 1981 citado por Custodio Cadena, 2020)
determinan que, la planeacion laboral se enfoca en ser consecuente en las gestiones que se
requieren cumplir con un estricto orden para dar por sentada unaactividad, es decir, se rige
a los principios de orientacidn, la secuencia de actividades en base a situaciones, ademas
considera los tiempos y bases de realizacion. Esto permite ser coherente en las actividades
de toda gestion sin pasar por alto ninglin proceso en el ambito departamental. Por tanto, el
autor Custodio Cadena (2020), afiade que “la planeacion no es mas que fijar con precision

lo que ha de hacerse, como ha de hacerse, cuando debe hacerse o dejar de hacerse.” (pag. 2)
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Segtin el autor (Macan 1994 citado por Cendales Ayala y otros autores, 2022 ) indican
que, “la planeacion conlleva el establecimiento de objetivos relacionados con lo que la
persona quiere o necesita lograr y la priorizacion de las tareas necesarias para lo grar estos
objetivos.” (p. 4). La planeacion permite una innovacion constante en el uso de recursos y
medios para cumplir con los objetivos propuestos. Es decir, facilita la evaluacion de la brecha
entre la situacion actual de laempresay lo que se pretende alcanzar en un plazo determinado.
Sin embargo, es necesaria la implementacion del control para asegurar que todo se ejecute

con eficiencia.

La planeacion laboral en las empresas ptiblicas es esencial para organizar el trabajo,
definir prioridades y optimizar recursos estatales. Al estructurar claramente las actividades
y tiempos, facilita un desempeiio laboral eficiente, al guiar a los empleados hacia objetivos
concretos. Esto mejora la coordinaciony la claridad en responsabilidades, favoreciendo
resultados efectivos. Sin embargo, su éxito depende de integrar sistemas de control y
evaluacion que aseguren que lo planificado se ejecute adecuadamente, garantizando asi una

gestion publica orientada a resultados.

1.3.2.2.Indicadores de desempefio contextual

El desempefio contextual corresponde a evaluar los comportamientos de contexto
individual y espontaneos de cada empleado, considerando que superan las expectativas
esperadas para la actividad determinada, es decir, se enfocan en las formas de ser cada
trabajadory a su vez su manera de relacionarse. Por tal razdn, son base fundamental para el

cumplimiento de los objetivos planteados por la organizacion. (Bautista Cuello y otros, 2020,
pag. 116).

Trabajo en equipo

“En toda organizacion, la unificacion de los recursos humanos es primordial, esto en
base a un buen trabajo en equipo, que sea capaz de hacer sinergia y consiga enfocar toda su
actividad para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.” (Castro Mori, 2021, pag.
44). El trabajo en equipo implica la colaboracion de todo el talento humano de la entidad

para unificar esfuerzos y conseguir los resultados anhelados por la entidad.
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El resultado de una actividad laboral se obtiene por la ejecucion de un trabajo en
equipo, el cual debe comprender el correcto direccionamiento del lider. Por ende, para
alcanzar el éxito de un trabajo en equipo se requiere de esfuerzos compartidos con un mismo
fin en comun, sustentado en metas claras y la competencia individual de cada integrante,
empleando actitud, compromiso y voluntad colaborativa. Un equipo se construye por la
union de ideas y esfuerzos guiados para cumplir un objetivo que beneficie por igual a todos

los involucrados. (Chaca Oliveros & Contreras Tito, 2022, pag. 98)

El trabajo en equipo en las empresas publicas es un factor determinante en el
desempefio laboral de los empleados. Cuando estd respaldado por un liderazgo efectivo y
por competencias laborales bien desarrolladas, permite consolidar entornos colaborativos
capaces de responder a las exigencias del servicio publico. Promover una cultura
organizacional basada en el trabajo conjunto fortalece la eficiencia institucional, eleva la

calidad del servicio y refuerza la legitimidad social de la gestion publica.
Compromiso organizacional

De acuerdo a los autores Velezmoro Montes & Soldrzano Zavala (2022), mencionan
que el compromiso organizacional se la determina como una conducta actitudinal
psicoldgica de correspondencia para cada empleado pertinente a la empresa, demostrando
sentido de pertinencia en todo momento. Se considera que, al tener un talento humano
comprometido con la organizacion, podemos afianzar los lazos de competitividad, donde

puede ser imprescindible establecer el tiempo de permanencia de los empleados.

Para (Vivanco Arcos, 2023), considera que el compromiso organizacional “es la
intensidad de participaciondel involucrado con los objetivos, fines de la organizacion, donde
haya compromisos con las funciones que realiza, para obtener un buen desempefio y
productividad.” (pag.26). Tener a un talento humano comprometido con el cumplimiento de
la filosofia empresarial permite lograr los objetivos organizacionales de una manera dptima,

requerida, oportuna y adecuada.

En instituciones como Aguapen EP, el compromiso organizacional es indispensable
para garantizar una prestacion de servicios oportuna, transparente y de calidad. Dado que
estas organizaciones gestionan recursos del Estado y atienden necesidades colectivas, el
nivel de compromiso del personal influye directamente en la percepcion publica, la

responsabilidad institucional y en el cumplimiento de los fines sociales establecidos.
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1.3.2.3.Indicadores de desempeiio adaptativo

Resolucion de problemas

Segun Ruiz Corea y otros autores (2021), indican que “el desempeio del trabajador
se evalua por la capacidad del mismo para desarrollar estructuras de relaciones capaces de
resolver las cuestiones dificiles y de establecer normas que faciliten el entendimiento de las
alternativas de solucion que éste brinda.” (pag. 3814). En la actualidad, las entidades buscan
empleados proactivos y analiticos, capaces de plantear alternativas de solucion y, en
consecuencia, involucrarse en la resolucion de problemas, con el propdsito de salvaguardar

en todo momento los intereses de la empresa.

La resolucion de problemas en las empresas publicas debe evaluarse como una
competencia transversal que refleja la capacidad del talento humano para enfrentar
situaciones complejas, tomar decisiones acertadas y proponer soluciones eficaces dentro de
los marcos legales, éticos y administrativos queregulanla funcién publica. Esta competencia
es especialmente critica en contextos donde la eficiencia operativa, la transparenciay la

satisfaccion ciudadana son prioritarias.
Resiliencia ante presion laboral

En el sector publico se evidencian mayores situaciones de presion laboral, por ende,
se considera que el talento humano sea resiliente ante la mayoria de eventualidades que se
presenten en el campo laboral, considerando también como virtud las formas de adaptarse a
los cambios, ya sean estos de manera departamental o a nivel institucional. La resiliencia
permite superar adversidades, por tal razdn, se la considera como una herramienta base para
poder ser solvente a las crisis de ambito laboral o personal y permitan plantear soluciones a

las problematicas de manera pacifica. (Morgan Asch, 2020, pag. 30)

La resiliencia laboral hasta el momento ha sido estudiada desde distintos dngulos y
ramas académicas, sin embargo, muy pocos o casi ningun trabajo lo hace al nivel de los
trabajadores. Comprender qué significa para un empleado ser resiliente laboral significa
entender cudles son los aspectos personalesy de los hogares en los que las politicas activas
de mercado laboral deben enfocarse parapoder dotar de estar virtud a la poblacion ocupada

y buscados de empleo en general. (Sardan y otros, 2023, pag. 23)
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La resiliencia laboral es una competencia emocional y cognitiva que permite al
individuo enfrentar de manera positiva situaciones adversas, adaptarseal cambio y mantener
un desempeiio estable incluso bajo presion. En el contexto de las empresas publicas, donde
las exigencias externas como la presion ciudadana, la responsabilidad social, los procesos
burocraticos o los cambios normativos son frecuentes, esta competencia se vuelve un factor
clave para la sostenibilidad del talento humano y la eficiencia institucional. En este sentido,
analizar la resiliencia implica observar la capacidad del empleado para mantener la
motivacion, adaptarse a cambios estructurales y conservar la salud emocional, sin

comprometer su compromiso organizacional ni su productividad.

1.3.24.Indicadores de desempeiio proactivo

Liderazgo

El autor Hinojosa (2024), menciona que el liderazgo se entiende como la facultad de
inspirar, motivar y guiar al talento humano de una entidad en la busqueda del cumplimiento
de los objetivos propuestos. Se comprende como la expresion demostrativa del lider para
comunicar informacion, ideas, pensamientos o soluciones enmarcadas en el contexto de su
posicion para dirigir. Ademas, busca liderar desde la coherencia de forma verbal o escrita
siendo claro, determinante, puntual y conciso en su gestion. También, cuenta con una alta
capacidad de comprension frente a situaciones emocionales y sentimentales de los demas, lo
que le permite armonizar las relaciones interpersonales y fomentar la colaboracion y el

respeto dentro del equipo de trabajo.

La autora Roman (2022), menciona que “el liderazgo es vital en las organizaciones
como paralos miembros que la conforman, al seruna herramienta que fomenta el desarrollo,
direccionamiento de los equipos de trabajo y el eje fundamental para el desempefio de las
funciones institucionales.” (pag. 5). En consecuencia, ejercer el liderazgo implica una mayor
responsabilidad en la gestion de una entidad, ya que las acciones que se lleven a cabo

repercutiran directamente en su desempefio.

El liderazgo en las empresas publicas trasciende la administracion de recursos o la
autoridad jerarquica; se trata de un rol clave en la conduccion ética y eficaz del talento
humano haciael logro de objetivos institucionales. Por lo tanto, el liderazgo en las empresas
publicas no solo implicauna gestion administrativa, sino también una funcioén formativaque
influye directamente en el desarrollo de competenciasy, consecuentemente, en la mejora del

desempefio laboral.
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Toma de decisiones

Segtin Davalos Garcia y otros autores (2023), la toma de decisiones “se refiere a la
capacidad de una persona para evaluar diferentes opciones, analizar la informacionrelevante
y seleccionar la mejor alternativa en una situaciéon determinada.” (pag. 125). Tomar
decisiones implica una mayor responsabilidad, ya que se debe optar por lo mejor para una

entidad, considerando las causas y consecuencias de dichas decisiones.

La autora Ramirez Ramos (2023), manifiesta que la toma de decisiones surge de la
evaluacion consecuente del problema en cuestion, permitiendo la interpretacion de las causas
y consecuencias detalladas en importancia, para luego delimitar el planteamiento de una

solucion coherente y que represente el beneficio integral de todas las partes involucradas.

La toma de decisiones eficiente en el sector publico debe sustentarse en un analisis
riguroso, transparencia y ética, garantizando que las opciones seleccionadas contribuyan a
la optimizacion del servicio publico y al bienestar social. Asimismo, la capacitacion
constante en habilidades analiticas y de juicio critico resulta fundamental para fortalecer esta
competencia en el talento humano publico, asegurando una gestion publica responsable y

orientada a resultados.
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CAPITULO 11

METODOLOGIA

2.1. Contexto de la investigacion

AGUAPEN EP, es una entidad publica regulada y administrada por las
municipalidades de los 3 cantones de la provincia de Santa Elena (La Libertad, Salinas y

Santa Elena). La matriz se encuentra ubicada en el Cantén Salinas.

2.2. Diseifio y alcance de la investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se aplicd el disefio no experimental y
transversal. Donde el disefio no experimental es un método de investigacion que consiste en
observary describir fendémenos tal como ocurren en su contexto natural, sin manipular o
controlar deliberadamente las variables. Este enfoque se utiliza para examinar la realidad
observada, identificar relaciones entre variables o describir estados y niveles en un momento

dado. (Arias Gonzales, 2021)

Guillen Valle y otros autores (2020), indican que las investigaciones transversales se
centran en obtener datos sobre lo que sucede en un momento unico. Es de corte transversal
porque la aplicacion de los instrumentos de recoleccidon de datos se realiza en un inico o

mismo tiempo, donde se investigara las variables de estudio.

Se aplicd el corte transversal porque se obtuvo informacion actualizada del
comportamiento de las variables de estudio “competencias laborales” y “desempefio
laboral”, determinando su nivel de incidencia por los problemas presentes en la actualidad
dentro de la entidad. Ademads, permiti6 comprobar la relacion directa de las hipotesis

planteadas, identificando las causas y efectos de los factores incidentes.
Alcance de la investigacion

Investigacion descriptiva.—se eligid este enfoque porque permiti6 detallar de manera
precisa los diferentes contextos relacionados con el origen de la problematica, centrandose
en las causas y efectos que influyen en las variables asociadas a las competencias laborales
y el desempeno de los empleados, en el marco del progreso institucional, la competitividad

y el cumplimiento de funciones.
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Bernal (2016), indica que, la investigacion de tipo correlacional tiene como proposito
mostrar o examinar la relacion entre variables o resultados de variables o resultados de
variables. Uno de los puntos importantes respecto a la investigacion correlacional es
examinar relaciones entre variables o sus resultados, pero en ningiin momento explica que
una sea la causa de la otra. En otras palabras, la correlacion examina asociaciones, pero no

relaciones causales, donde un cambio en un factor influye directamente en otro. (pag. 147)

Investigacion correlacional. - este enfoque permitié evaluar a través del nivel de
confiabilidad la correlacion de las variables de estudio “Competencias laborales” y su
influencia en el “Desempefio laboral de los empleados de la empresa Aguapen EP. Se

emplearon los coeficientes de evaluacion como Rho Spearman y Alfa de Cronbach.

Investigacion bibliografica. — este enfoque permitid sustentar la investigacion
mediante la recoleccion de informacion, comparandola con estudios similares realizados en
otras instituciones. Ademas, facilitd la conceptualizacion de las variables a través de las
terminologias de diferentes autores. Para respaldar los argumentos, se cit6 a los catedraticos

de libros, revistas y articulos cientificos, considerando las publicaciones mas actualizadas.

Investigacion de campo. — consistio en acudir a la empresa en estudio, donde se
procedio a realizar una entrevista al gerente general de Aguapen EP. Asimismo, se aplicaron
encuestas a los empleados, lo que permitio recopilar toda la informacion necesaria sobre las

competencias laborales y el desempefio de los mismos.

Por lo tanto, también se la determind como una investigacion exploratoria, al evaluar
todos los factores intervinientes en sus dimensiones e indicadores en el contexto
bibliografico y la presencia en el campo de estudio, partiendo de la investigacion

bibliografico para intervenir en el campo de trabajo.
2.3. Tipos de investigacion y métodos de investigacion

Tipos de investigacion

Para el desarrollo del estudio se utiliz6 un enfoque de investigacion mixta, el cual
combina tanto métodos cuantitativos como cualitativos en una misma investigacion. Por lo
general, se divide en dos fases: la primera es la cuantitativa y se basa en la recopilacion de

datos numéricos, mientras que la segunda es cualitativa y se encamina en la recoleccion de

datos descriptivos y subjetivos. (Acosta Faneite, 2023, pag. 85)
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La informacion cualitativa se obtuvo a través de una guia de entrevista centrada en
las competencias laborales de los empleados y en el desempefio, la cual fue dirigida al
gerente general de la Empresa Publica Aguapen EP. Este, basandose en respuestas claras y

precisas, pudo relatar la realidad del comportamiento de dichas variables.

Asi mismo, mediante el enfoque cuantitativo, se recolectd informacion a través de
una encuesta aplicada a los empleados de la Empresa PublicaAguapen EP, con el objetivo
de conocer a fondo la empleabilidad de sus competencias laborales. Ademas, esta encuesta
permitid medir numéricamente el nivel de desempefio en las actividades que realizan
cotidianamente. Posteriormente, se procedi6 a la tabulacion, representacion grafica, analisis

e interpretacion de los datos.

2.4. Métodos de investigacion

El autor Abreu (2014), menciona que el método deductivo permite determinar las
caracteristicas de una realidad particular que se estudia por derivacion de los atributos
contenidos en proposiciones generales formuladas con anterioridad. Mediante la deduccion
se derivan las consecuencias particulares o individuales de las conclusiones generales

aceptadas. (pag. 200)

En la presente investigacion se empled el método deductivo para sintetizar las
condiciones especificas del estudio, evaluando el contexto de lo general a lo particular. Es
decir, se consultaron investigaciones de alcance global, luego se contextualiz6 el marco
ecuatoriano, para finalmente centrar la atencion en la problematica del territorio peninsular,
especificamente en la empresa Aguapen E.P., con el objetivo de identificar y establecer las

causas y efectos de la investigacion.

El autor Abreu (2014), indica que mediante este método se observa, estudia y conoce
las caracteristicas genéricas o0 comunes que se reflejan en un conjunto de realidades para

elaborar una propuesta o ley cientifica de indole general. (pag. 200)

Se us6 el enfoque inductivo paraevaluar de manera amplia el argumentoy el sustento
de la investigacion, razon por la cual se adoptd un proceso que va de lo especifico a lo
general. Se consideraron los elementos influyentes y tratables. Este enfoque se origind a
partir del primer contacto con la empresa, con el fin de conocer las causas, los factores
incidentesy las limitaciones del problema de investigacion. Elandlisis parte desde el estudio
enfocado en el talento humano de la empresa Aguapen EP, considerando las premisas de las
competencias y el desempeno laboral.
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2.5. Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion considerada para el trabajo de investigacion fue de 541 empleados
pertenecientes a la empresa publica municipal Aguapen EP. Dividida en los siguientes

departamentos: Direcciones, administrativos, técnicos y operativos.

Tabla 4: Numero de empleados de Aguapen EP

Cargo Nimero de empleados
Direcciones 15
Administrativos 95
Técnicos 138
Operativos 293
Total de empleados 541

Fuente: Empresa AGUAPEN EP
Muestra

Para determinar el tamafo de la muestra se aplico la formula estadistica, tomando como
base la poblacion total de empleados de la empresa publica Aguapen EP. Este procedimiento
permitid obtener un valor muestral representativo para el desarrollo de la presente
investigacion. Como resultado, se establecié una muestra compuesta por 225 empleados de

la institucion.
Formula de Allan Webster:

ZZ*N*p*q
n_ez*(N—1)+Z2*p*q

B (1.96)2 % 541 % 0.5 x 0.5
T 0.052 % (541 — 1) + 1.962 *0.5% 0.5

n

5195764
"= T3104

n= 225
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Z2 = 1,96 (valor constante) nivel de confianza.
p = 0,5 probabilidad de que ocurra el evento.

q = 0,5 probabilidad de que no ocurra el evento.
N =541 poblacioén.

e2=0,05 error.

n = muestra.

2.6. Tipo de muestreo

Se aplic6 un muestreo por conveniencia aleatorio simple, perteneciente al grupo de
métodos no probabilisticos, debido a que se conoce a los elementos del objeto de estudio, en
este caso, los empleados de laempresa Aguapen EP. Esta eleccion se justifica por el contexto

de la investigacion, al tratarse de un grupo de trabajo con un objetivo en comun.

2.7. Técnicas o instrumentos de recoleccion de datos

Entrevista

Se utilizé una guia de entrevista dirigida al Gerente general de la empresa Aguapen
EP., esto consistid en recabar toda la informacion suficiente y necesaria en lo que respecta a
las competencias laborales y su efecto en el desempefio de sus empleados, lo cual permiti6

esclarecer las causales fuertes del problema de estudio.
Encuesta

Se aplic6 un cuestionario con preguntas estructuradas, utilizando unaescala de Likert
de 1 a5, lo que permitié medir de manera cuantificable el tema en cuestion. Los resultados
obtenidos se presentaron mediante graficos y tablas estadisticas, y posteriormente se realizd

un analisis de la informacion.

2.8. Herramientas para procesamiento de resultados
Validacion de juicio por expertos

Para la presente investigacion se considerd importante realizar la validacionde juicio
porexpertos, con la finalidad de que los instrumentos de recoleccion de informacidn cuenten
con la veracidad y fiabilidad en el direccionamiento a la obtencion de informacion,
permitiendo asi puntualizar en el contexto de la tematica de estudio al evaluar las

competencias laborales y su relacion con el desempeiio de los empleados de la empresa

39



Aguapen EP. Por lo tanto, se determiné a 3 expertos en el area de estudio, considerando el

método de juicio de expertos de razon individual.

Rodriguez Medina y otros autores (202 1), mencionan que, la validez corresponde al
grado determinante de las variables a medir dentro del proceso de una investigacion, el cual
contempla las bases, criterio y desarrollo. La validez obtenida a través del juicio de experto
permite identificar un nivel considerado para la medicion de las variables de estudio, las

cuales pueden interpretarse de acuerdo al juicio o condicidon que establezca el experto.

Eljuicio del experto para dar porsentadauna validacidonde instrumentos corresponde
a un analisis de la tematica abordada en el estudio a través de sus variables, dimensiones €
indicadores alineados a solventaruna problematica, en base a dichas consideraciones emitira
criterios de mejoras para elaborar un correcto cuestionario. El juicio corre con la
responsabilidad de sugerir modificaciones, implementar o eliminar items de
cuestionamiento, asegurando criterios coherentes y el tiempo de respuesta por parte del

encuestado. (Balderas Sanchez y otros, 2022, pag. 11)

Asimismo, recordar que el método de consulta a expertos propicia el contexto
adecuado para obtener la mayor cantidad de informacion posible de los evaluadores
consultados, atenuando el efecto de aspectos que no pueden ser controlados por el
investigador y de otros factores relacionados con la complejidad, dificultad u obviedad del

contenido sometido a su consideracion. (Rubén y otros, 2022, pag. 9)

Una vez efectuado el juicio de expertos de razon individual, se procedio a la
comparacion de resultados para evidenciar las coincidencias en base al andlisis en las
interrogantes o caso contrario objetar desde las perspectivas de ambas partes en base al

contenido, estructura y redaccion de los items de cuestionamiento.

2.9. Prueba piloto.

Segun el autor Diaz-Mufioz (2020), menciona que, el estudio piloto es un paso
esencial en el proceso de investigacion, el cual se centra en evaluar los aspectos
metodoldgicos y procedimentales de una investigacion posterior de mayor escala, por tanto,
su planeacion, ejecucion y divulgacion deberd ser rigurosa. La publicacion de los estudios
piloto es pertinente, debido al alcance pedagodgico que tienen para sefialar y superar errores

en el desarrollo de una investigacion... (pag. 104)
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Para el desarrollo de la presente investigacion, se llevé a cabo una prueba piloto con
10 empleados de la empresa Aguapen EP, con el propdsito de revisar la consistencia intema
de los items del instrumento de recoleccion de informacion y verificar la pertinencia de las

variables del estudio, en cuanto a coherencia y claridad de la informacion.
Procesamiento de datos

Para la compilacion y andlisis de la informacion obtenida en el estudio de la presente
investigacion, se utilizo el estadistico SPSS (version 27), mismo que permitid representar y
evidenciar a través de tablas y graficos, el comportamientoy la relevancia de los factores

involucrados en la problemética de estudio descrita.

Se realizaron 225 encuestas al personal de la Empresa Publica Aguapen EP, con la
informacion recolectada se determind la confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de

datos, el mismo que fue medido a través del Coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 5: Nivel de confiabilidad del coeficiente Alfa de Cronbach

Nivel de
Rango
confiabilidad

0,81 — 1,00 Muy alta
0,61 — 0,80 Alta
0,41 - 0,60 Moderada
0,21 - 0,40 Baja
0,01 -0,20 Muy Baja

Adaptacion de Ruiz 2002 Citado por Delgado Nalvarte & Garcia Medina (2024)
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CAPITULO III
RESULTADOS Y DISCUSIONES

3.1. Resultados de prueba piloto

Se empled una prueba piloto a 10 empleados de la empresa Aguapen EP, misma que
se determin6 de manera aleatoria, y tuvo como propdsito la validacion de confiabilidad de

los instrumentos antes de su aplicacion, por tal razén se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 6: Correlacion de Rho Spearman de la prueba piloto

COMPETENCIAS DESEMPENO
LABORALES LABORAL

Correlacion  de Rho

COMPETENCIAS Spearman ! 0,973
LABORALES Sig. (bilateral) 0,000
N 10 10
i Correlacion de  Rho 0,973 1
DESEMPENO Spearman
LABORAL Sig. (bilateral) 0,000
N 10 10

Interpretacion de la correlacion de Rho Spearman para prueba piloto:

El valor 0,973 el cual corresponde a la fiabilidad del coeficiente de Rho Spearman
para este estudio, determinado por la prueba piloto efectuada, se la ubica en un nivel de

confiabilidad Muy alta por estar en el rango de 0,81 a 1,00.

3.2. Resultados de entrevista a gerente de la Empresa Aguapen EP.

1. ;Como describiria usted la manera en que los empleados de Aguapen EP

aplican sus habilidades en sus areas de trabajo?

Los empleados, conforme a las exigencias y requerimientos de sus puestos de
trabajo, tratan de cumplir con las indicaciones solicitadas por sus respectivos departamentos.
Sin embargo, solo un 30 % del personal se encuentra capacitado, principalmente debido a su
antigiiedad en la empresa. Por esta razon, se evidencia la necesidad de implementar
programas de capacitacion que permitan reforzar las competencias laborales de los

empleados.
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2. ;(De qué forma las aptitudes laborales de los empleados contribuyen en el

desarrollo institucional de Aguapen EP?

La mayoria de los servidores publicos de la empresa Aguapen EP poseen aptitudes
laborales que se reflejan positivamente en su desempefio diario. Las aptitudes identificadas
en el personal se fundamentan en las competencias basicas, evidenciadas en la iniciativa que
demuestran los empleados al enfocarse en cumplir sus funciones o actividades de manera
adecuada. Ademads, considero que este tipo de comportamientos influye significativamente
en el clima laboral y repercute directamente en la calidad del servicio que brinda la empresa,

contribuyendo a afianzar lazos de confianza con los usuarios.

Sin embargo, no todos los empleados ejecutan sus labores bajo los mismos
estandares; para muchos representa un desafio demostrar competitividad a través de sus
aptitudes laborales, ya que anteponen diversas ideologias al trabajo sin considerar su nivel

de preparacion. Estas brechas repercuten negativamente en las gestiones de la entidad.

Asimismo, la falta de programas estructurados de capacitacion continua y la ausencia
de evaluaciones periddicas de desempefio impiden conocer con precision el nivel de
preparacion del personal. Por ello, resulta necesario implementar medidas adecuadas que
optimicen las aptitudes de nuestros colaboradores, alineandolas con los requerimientos
institucionales, con el objetivo de fortalecer la sostenibilidad e integralidad de los puestos

de trabajo en Aguapen EP.

3. ¢Se plantean estrategias en conjunto con el personal para fortalecer su

capacidad de adaptacion ante los cambios institucionales, y como lo hace?

Como entidad publica, se estd priorizando el involucramiento de todos los
empleados, porlo que la capacidad de adaptaciones fundamental paraparticipar activamente
en todo lo requerido. Es decir, evaluamos sus formas de trabajo ante pequeiios cambios
internos, promoviendo la colaboracion entre diferentes areas o departamentos. Sin embargo,

se ha identificado que la capacidad de adaptacion no es homogénea en todo el personal.
4. (Se miden los resultados en los empleados de Aguapen EP, cual es el objetivo?

Si, como entidad publica se aplican evaluaciones de desempefio; sin embargo, sus
resultados no siempre conducen a la implementacion efectiva de medidas de mejora, ya que
en muchas ocasiones se cumplen inicamente como un requisitoadministrativo. No obstante,

somos conscientes de que estos resultados permiten identificar anomalias en los procesos,
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detectar brechas de rendimiento y tomar decisiones fundamentadas en la realidad de la
gestion del talento humano. Por ello, es fundamental implementar un sistema mas
automatizado que no solo evalie el desempefio, sino que también ofrezca soluciones

especificas para el desarrollo y mejora continua de los colaboradores.

5. (Como evalia usted el servicio al cliente que los empleados brindan a los

usuarios de Aguapen EP?

Considero que el servicio al cliente brindado por la empresa ha mejorado
significativamente, tanto en la atencién como en el tiempo de respuesta ante las solicitudes
de la ciudadania. Sin embargo, alin existe un grupo de empleados que necesitan fortalecer
esta competencia, ya que se contintian evidenciando actitudes poco amables y situaciones de
desinformacion. Por tal motivo, es fundamental reforzar la gestion por competencias
mediante la implementacion de capacitaciones especificas en atencion al cliente y manejo

de conflictos.

6. (De qué manera influye la eficiencia laboral en el cumplimiento de los objetivos

organizacionales de Aguapen EP?

En Aguapen EP, la eficiencia laboral implica que todo el talento humano ejecute de
manera simultdnea y correcta las funciones, procesos y actividades asignadas, con el
proposito de generar resultados significativos para la empresa y brindar un servicio de
calidad a la comunidad. Sin embargo, como en muchas entidades publicas, se presentan
diversos inconvenientes que dificultan el cumplimiento efectivo de las labores, afectando el
nivel de eficiencia. Por ello, el personal de Aguapen EP se esfuerza constante mente por
desempefiar sus tareas de la mejor manera posible, con el fin de cumplir los objetivos
organizacionales. Asimismo, se reconoce que la sobrecarga laboral es un factor determinante

que impacta el ritmo de trabajo e impide alcanzar la eficiencia deseada.
7. (Coémo describe usted la comunicacion entre los empleados?

He evidenciado que la comunicacioén entre los empleados, en términos generales, ha
mejorado, ya que se utilizan diversos medios para la difusion de informaciéon, como
plataformas digitales (Zoom, Meet) y redes sociales como WhatsApp. Ademas, se han
comenzado a implementar reuniones periodicas. No obstante, ain persisten inconvenientes
relacionados con la forma en que se comunica, ya sea por falta de claridad o por retrasos en

la entrega de la informacion. En cuanto a la comunicacién interna, presencial y
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departamental, se ha visto afectada por desacuerdos entre el personal, lo que en algunos

casos ha derivado en la omision o reserva de informacion relevante.

8. (Qué acciones observa usted por parte de los empleados para mantener

relaciones interpersonales adecuadas en el entorno laboral?

He observado que el personal demuestra interés en colaborar entre areas y, en
general, mantiene buenas relaciones interpersonales. Sin embargo, en situaciones de
conflicto o cuando se trabaja bajo presion, suelen presentarse desacuerdos. Por ello, es
fundamental que el liderazgo asuma un rol mediador, con el fin de prevenir mayores

inconvenientes y promover un ambiente laboral armonioso y colaborativo.
9. ¢(Bajo qué parametros se evalua el nivel de productividad de los empleados?

Considero que los factores determinantes para evaluar el nivel de productividad de
los empleados se enmarcan en varios aspectos clave: el servicio que se brinda al usuario, el
trabajo en equipo de manera coordinada, la calidad del trabajo en relacion con el tiempo de
respuesta, y la capacidad para ejecutar acciones efectivas en la resolucion de conflictos. Un
empleado que cumple con estas expectativas demuestra un nivel de eficiencia notable en el
ambito laboral. Sin embargo, se considera fundamental implementar indicadores especificos
que permitan evaluar en mayor profundidad cada uno de estos parametros, con el fin de
establecer mecanismos de motivacion, como recompensas, en reconocimiento a la labor

desempefiada.

10.;De qué manera la planificacion laboral influye en el desempefio de los

empleados de Aguapen EP?

Una planificacion clara y coherente permite un trabajo coordinado entre todos los
departamentos involucrados, evitando asi la ejecucion de acciones improvisadas. Por tal
motivo, se considera que una adecuada planificacién en el ambito laboral facilita la
coordinacidn de las actividades diarias y promueve un trabajo conjunto efectivo, lo que se
traduce en un mejor desempeno por parte de los empleados. No obstante, siempre se debe
tener en cuenta que no todo lo planificado puede ejecutarse en los tiempos y formas
previstos, ya que pueden surgir imprevistos o fallos en los procesos, lo cual podria afectar

los resultados esperados y alterar la planificacion establecida.
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11. ;Coémo describe usted el trabajo en equipo entre los empleados de Aguapen EP?

El trabajo en equipo implica la participacion de todos los departamentos de la
empresa, desde el personal operativo hasta la gerencia. Sin embargo, existen brechas que
dificultan una comunicacidon y comprension efectiva entre los departamentos técnicos y
operativos. Por esta razon, se considera necesario fortalecer la colaboracion
interdepartamental con el fin de mejorar la fluidez en los procesos y optimizar los resultados

organizacionales.

12.;De qué manera percibe usted el compromiso organizacional de los empleados

hacia los objetivos de la empresa Aguapen EP?

Pienso que el personal muestra un nivel de compromiso hacia la empresa, en muchos
casos motivado por la gratitud de contar con una oportunidad laboral. Son colaboradores
dispuestos a ayudar y participar en las actividades que estan a su alcance. Sin embargo, ain
no se ha logrado que todo el talento humano desarrolle un verdadero sentido de pertenencia
con la entidad. Existen empleados que acuden al trabajo inicamente por el cumplimiento del
horario y la estabilidad salarial, lo que evidencia que todavia es necesario fortalecer el
vinculo entre el trabajador y el propdsito institucional. Esta situacion se debe, en parte, a la
escasa motivacion y la falta de reconocimiento al esfuerzo diario que implica servir a la

comunidad.

13.;De qué manera los empleados contribuyen a la resolucion de problemas en

beneficio de la empresa Aguapen EP?

He observado que los empleados no se involucran completamente en la resolucion
de problemas, ya que suelen esperar que los directivos tomen la iniciativa para plantear
soluciones. Es decir, muchos no se consideran capaces de proponer ideas o estrategias que
contribuyan a resolver eventualidades fuera del marco de sus funciones habituales. Por esta
razon, se plantea la necesidad de capacitar al personal en gestion de conflictos, con el fin de
fomentar en ellos un sentido de responsabilidad y participacion activa en la resolucion de

problemas dentro de la entidad.
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14. ; En qué situaciones considera usted que los empleados trabajan bajo presion, y

cOmo se gestiona esta situacion?

Todos los empleados, en algin momento, se sienten presionados por las actividades
o tareas cotidianas, lo cual suele interpretarse como estrés laboral. Sin embargo, dentro de
la entidad se evidencia que la mayor carga y presion recae sobre el personal técnico y
operativo, quienes realizan trabajos de campo que requieren un mayor esfuerzo fisico y
emocional. Estas labores incluyen la reparacion de tuberias averiadas, la reinstalacion del
servicio, la atencion de emergencias por colapsos de alcantarillado durante la temporada de
lluvias, entre otras eventualidades. Por esta razon, se considera necesario ¢ indispensable
brindar apoyo psicologico a todo el talento humano, asi como fortalecer sus habilidades para

el manejo emocional y la gestion adecuada de sus sentimientos.
15. ;De qué manera ejerce usted el liderazgo dentro de la empresa Aguapen EP?

Como gerente de Aguapen EP, me enfoco en demostrar un estilo de liderazgo
participativo y orientado a resultados, porque considero fundamental involucrarme en todo
lo relacionado con el bienestar de nuestros empleados. Esto, a su vez, repercute de manera
positiva en el futuro de la empresa. Ademas, a través de este liderazgo puedo vincularme de
forma mas directa con el personal, lo que me permite conocer con mayor exactitud las

experiencias y necesidades diarias de nuestros colaboradores.
16. ;Como se gestiona el proceso de toma de decisiones en la empresa Aguapen EP?

Considero que la toma de decisiones implicauna serie de procesos y situaciones que
deben ser analizadas cuidadosamente, considerando el impacto que dichas decisiones
tendran tanto a nivel empresarial como externo. Las decisiones que se tomen influiran, de
una u otra manera, en los usuarios de nuestros servicios. Por ello, no pueden adoptarse de
forma ligera; es necesario evaluar criterios, ventajas y desventajas para controlar
adecuadamente cada situacion. Ademas, es fundamental considerar los puntos de vista de
nuestros empleados técnicos y operativos, ya que son quienes conocen mas de cerca las
circunstancias diarias del entorno laboral. Por esta razon, el proceso de toma de decisiones
debe partir desde la gerencia, en coordinacion con el personal administrativo, técnico y

operativo.
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3.3. Resultados de encuestas

A través del software estadistico SPSS version 25, se realizo la validacion de los
instrumentos aplicados. Las estadisticas de fiabilidad se aplicaron por medio del coeficiente
Alfa de Cronbach, el cual lanzé un resultado de 0.990 para la encuesta dirigida a los

empleados de la empresa demostrando una alta fiabilidad.

Tabla 7: Coeficiente Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N. de
elementos
0,990 16

Los resultados fueron analizados en funcion del baremo de mediciéon de Rho

Spearman.

Tabla 8: Baremo de medicion Rho Spearman

Valor de Rho Nivel de correlacion

0.0 - 0.1 No hay correlacion
0.1-0.3 Poca correlacion
0.3-0.5 Correlacion media
0.5-0.7 Correlacion alta
0.7 -1.0 Alta perfecta

Comprobacion de hipétesis

Hipatesis General: Las competencias laborales influyen en el desempefio de los empleados

de Aguapen EP, Salinas.

Tabla 9: Comprobacion de Hipdtesis general

COMPETENCIAS DESEMPENO
LABORALES LABORAL
Correlacion de 1 0.992*
COMPETENCIAS Rho Spearman >
LABORALES Sig. (bilateral) <0,001
N 225 225
Correlacion de .
DESEMPENO Rho Spearman 0,992 !
LABORAL Sig. (bilateral) <0,001
N 225 225
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Interpretacion:

Se observa en la tabla antepuesta que la correlacion de las variables del estudio
denominadas competencias laborales y desempefio laboral, en la cual se evidencia que existe
un alto nivel de incidencia correspondiente al 0,992** determinando la correlacion de Rho
Spearman En efecto, a los resultados indica ser una correlacion alta y lineal, donde las
competencias laborales influyen en el desempefio de los trabajadores de la empresa Aguapen

EP. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis afirmativa.

Comprobacion de hipdtesis especifica 1
Las competencias basicas inciden en el desempeio laboral de los empleados de la

empresa Aguapen EP, Salinas.

Tabla 10: Comprobacion de hipdtesis especifica 1 - Rho Spearman

COMPETENCIAS DESEMPENO
BASICAS LABORAL
Correlacion de 1 0.985%*
COMPETENCIAS Rho Spearman ’
BASICAS Sig. (bilateral) <0,001
N 225 225
N Correlacion de 0.985%%* 1
DESEMPENO Rho Spearman ’
LABORAL Sig. (bilateral) <0,001
N 225 225

Interpretacion:

Conel coeficiente correlacional de 0,985** porlo tanto, se demostro unacorrelacion
alta perfecta entre el impacto de las competencias basicas y el desempefio laboral. El
resultado alcanzado determina la influencia de los conocimientos y habilidades de los
puestos de trabajo sobre el fortalecimiento continuo de competencias de los servidores de la
empresa Aguapen EP, por lo tanto, esto sugiere la relevancia de reforzar las competencias

basicas de todo el talento humano de la institucion.
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Comprobacion de hipdtesis especifica 2
Las competencias genéricas impactan en el desempeiio laboral de los empleados de
la empresa Aguapen EP, Salinas.

Tabla 11: Comprobacion de hipétesis especifica 2 - Rho Spearman

COMPETENCIAS DESEMPENO
GENERICAS LABORAL
Correlacion de | 0.970%*
COMPETENCIAS Rho Spearman ’
GENERICAS Sig. (bilateral) <0,001
N 225 225
y Correlacion de 0,970%* 1
DESEMPENO Rho Spearman
LABORAL Sig. (bilateral) <0,001
N 225 225

Interpretacion:

En el instrumento aplicado se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,970%%*,
representando una correlacion alta perfecta segtn el baremo de medicion de Rho Spearman.
Este resultado sugiere que, las dimensiones correspondientes a capacidad de adaptacion y la
orientacion a resultados inciden significativamente en el desempeio de los empleados, por
lo tanto, un plan estratégico de capacitacidon continua, fortaleceria las competencias laborales

de los empleados de Aguapen EP.

Comprobacion de hipotesis especifica 3
Las competencias especificas influyen en el desempefio laboral de los empleados de
la empresa Aguapen EP, Salinas.

Tabla 12: Comprobacion de hipdtesis especifica 3 - Rho Spearman

COMPETENCIAS DESEMPENO
ESPECIFICAS LABORAL
Correlacion de 1 0.968%*
COMPETENCIAS Rho Spearman ’

ESPECIFICAS  Sig. (bilateral) <0,001

N 225 225

N Correlacion de 0.968%* 1
DESEMPENO Rho Spearman ’
LABORAL Sig. (bilateral) <0,001
N 225 225
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Interpretacion:

Con un resultado de 0,968**, se demuestra una alta correlacidon entre la dimension
servicio al cliente con la variable desempefio laboral, de igual manera la eficiencia laboral
con el desempefio laboral. Esto afirma que, las competencias especificas son premisa
fundamental para la ejecucion y desarrollo de un cargo, por lo tanto, eleva el desarrollo de

competencias y habilidades de los empleados de la empresa Aguapen EP.

Comprobacion de hipotesis especifica 4
Las competencias sociales inciden en el desempefio laboral de los empleados de la
empresa Aguapen EP, Salinas

Tabla 13: Comprobacion de hipdtesis especifica 4 - Rho Spearman

COMPETENCIAS DESEMPENO
SOCIALES LABORAL
Correlacion de 1 0,941
COMPETENCIAS Rho Spearman

SOCIALES Sig. (bilateral) <0,001

N 225 225

N Correlacion de 0.941%* 1
DESEMPENO Rho Spearman ’

LABORAL Sig. (bilateral) <0,001

N 225 225

Interpretacion:

En la comprobacion de hipdtesis efectuadas a las competencias laborales de ambito
social con relacion de incidencia a el desempefio laboral se obtuvo como resultado un
coeficiente de 0,941**, lo que representa una correlacion alta perfecta, segtin el baremo de
mediacion de Rho Spearman. Esto quiere decir que, las dimensiones de comunicacion y
relaciones interpersonales son incidentes en el desempefio laboral de los empleados de la

empresa Aguapen EP.

51



3.4. Resultados de encuestas aplicadas a empleados de Aguapen EP
1. ;Cuento con las habilidades necesarias para cumplir adecuadamente con las
funciones del puesto de trabajo en la empresa Aguapen EP?

Tabla 14: Habilidades del personal

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 35 15,56%
En desacuerdo 108 48,00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 29 12,89%
De acuerdo 39 17,33%
Totalmente de acuerdo 14 6,22%

Total 225 100%

Grafico 1: Habilidades del personal
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Interpretacion:

En la siguiente grafica, podemos evidenciar de acuerdo a los resultados obtenidos en
la aplicacion de encuestas a los empleados de la Empresa Aguapen EP, se muestra que el
48% respondieron estar en desacuerdo debido a que consideran que no cuentan con las
habilidades necesarias para dar cumplimiento de manera idonea a las funciones que se
requieren para ejecutar las tareas del puesto de trabajo, sin embargo, el 6,22% de ellos
manifestaron estar totalmente de acuerdo, porque cuentan con las habilidades que se
requieren en su cargo. Esto surge a través de diferentes factores de formacion del personal,

por lo que se requiere realizar gestiones para su mejoramiento.
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2. (Mis aptitudes inciden en el clima laboral de la empresa de Aguapen EP?

Tabla 15: Aptitudes del personal

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 19 8,44%
En desacuerdo 33 14,67%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 37 16,44%
De acuerdo 89 39,56%
Totalmente de acuerdo 47 20,89%

Total 225 100%

Grafico 2: Aptitudes del personal
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Interpretacion:

Segtin las respuestas obtenidas en las encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
Aguapen EP, se evidencia que el 39,56% de los encuestados mencionaron estar de acuerdo
en que las aptitudes que muestran en la empresa como parte de sus competencias laborales
inciden significativamente en el clima laboral de la empresa. Sin embargo, el 8,44%
determinaron estar totalmente en desacuerdo. Pues la postura de los empleados expresa
mucho de como se ejecuta el cumplimiento de sus funciones con plena predisposicion de

ejecutar sus actividades cotidianas.
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3. (Se adapta con facilidad a los cambios en los procesos que se presentan en la

empresa Aguapen EP?

Tabla 16: Adaptabilidad al cambio

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 47 20,89%
En desacuerdo 97 43,11%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 35 15,56%
De acuerdo 28 12,44%
Totalmente de acuerdo 18 8,00%

Total 225 100%

Grafico 3: Adaptabilidad al cambio
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Interpretacion:

En el cuadro y grafico antepuesto, se puede evidenciar que el 43,11% de los
empleados de la empresa Aguapen EP manifestaron estar en desacuerdo, debido a que la
competencia laboral genérica de adaptabilidad a los cambios no se promueve de manera
idonea. E18% de los encuestadosrespondieron estar totalmentede acuerdo, porque no tienen
inconvenientes a la adaptabilidad en el entorno laboral. En funcidon del mayor porcentaje, es

necesario buscar estrategias que faciliten adoptar esta competencia.
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4. (Enla empresa Aguapen EP se brinda la orientacion necesaria por parte de los

superiores para alcanzar los resultados esperados?

Tabla 17: Orientacion a resultados

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 43 19,11%
En desacuerdo 85 37,78%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 33 14,67%
De acuerdo 39 17,33%
Totalmente de acuerdo 25 11,11%

Total 225 100%

Grafico 4: Orientacion a resultados
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados recopilados en la encuesta, se evidencia que los
empleados de la empresa Aguapen EP con un 37,78% mencionan estar en desacuerdo al
considerar que la orientacion que reciben por parte de los superiores no es la adecuada para
lograr el cumplimiento de sus objetivos organizacionales, por el contrario, el 11,11% de los
empleados indicaron estar totalmente de acuerdo con las gestiones que reciben de parte de
los directivos. Por consiguiente, debido al alto porcentaje de inconformidadess, es importante

determinar el nivel de involucramiento que tienen los directivos con los empleados
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5. ¢(Laempresapromueve una cultura de servicio al cliente enfocado en la calidad,

excelencia y respeto?
Tabla 18: Servicio al cliente

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 45 20,00%
En desacuerdo 116 51,56%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 39 17,33%
De acuerdo 17 7,56%
Totalmente de acuerdo 8 3,56%

Total 225 100%
Grafico 5: Servicio al cliente
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Interpretacion:
Con la informacioén que antecede, se evidencia que el 51,56% de los empleados

mencionaron estar en desacuerdo, pues consideran que la empresa Aguapen EP no se enfoca
en promover en su totalidad una cultura de servicio al cliente. Sin embargo, el 3,56%
manifiestan estar totalmente de acuerdo. Pero en la mayoria de los empleados consideran
que es irrelevante la importancia que se le da a la busqueda de opciones de mejora para el

servicio al cliente, lo cual deberia tomarse en cuenta con mayor frecuencia, al ser la carta de

presentacion con el usuario.
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6. (Demuestra eficiencia laboral en los procesos que se realizan en la empresa

Aguapen EP?
Tabla 19: Eficiencia Laboral
Escala de Likert Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 16 7,11%
En desacuerdo 25 11,11%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 88 39,11%
De acuerdo 59 26,22%
Totalmente de acuerdo 37 16,44%

Total 225 100%

Grafico 6: Eficiencia Laboral
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Interpretacion:

En base a los resultados obtenidos, se muestra que el 39,11% de los empleados de la
empresa Aguapen EP mencionan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, pues consideran que
demuestran un nivel de eficiencia laboral que muchas veces puede ser 6ptimo y en otros
casos en un nivel no acorde a lo esperado. Por consiguiente, un 26,22% determinaron estar
deacuerdo, pues consideran que sunivel de competencias laborales les permite ser eficientes
en su puesto de trabajo, sin embargo, el 7,11% de los empleados indican estar totalmente en

desacuerdo.
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7. (Recibe retroalimentacion continua por parte de los superiores sobre el

desempeiio de funciones?
Tabla 20: Retroalimentacion

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 57 25,33%
En desacuerdo 105 46,67%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 44 19,56%
De acuerdo 13 5,78%
Totalmente de acuerdo 6 2,67%

Total 225 100%

Grafico 7: Retroalimentacion

50

40

30

Porcentage

10
)
Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerde i en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Escala de Likert
Interpretacion:

Con la informacion antepuesta, se evidencia que el 46,67% de los empleados de
Aguapen EP indican estar en desacuerdo, pues consideran que no se recibe una
retroalimentacion continua por parte de los directivos de la empresa, lo cual le permitan
conocer acerca del desempefio de sus funciones. El 2,67% menciond estar totalmente de
acuerdo. En funcidn de que la gran mayoria de los empleados desconocen como llevan su
proceso de aportacion en la empresa, es importante establecer medidas que les permitan

profundizar en la importancia de la retroalimentacion en la institucion.
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8. (Lasrelaciones interpersonales son una competencia laboral necesaria para el

correcto desempeiio de funciones en la empresa Aguapen EP?

Tabla 21: Relaciones interpersonales

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 4,00%
En desacuerdo 20 8,89%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 9,33%
De acuerdo 117 52,00%
Totalmente de acuerdo 58 25,78%

Total 225 100%

Grafico 8: Relaciones interpersonales
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Interpretacion:

Como se muestra en la tabla y grafica antepuesta, la mayoria de los empleados
representados por el 52% de los empleados encuestados, mencionaron estar de acuerdo, al
considerar que las relaciones interpersonales en el trabajo influyen de manera significativa
en el desempefio de los empleados, debido a que esto les permite de una manera mas
profesional involucrarse o centrarse en el cumplimiento de tareas puntuales en la empresa
sino mads bien establece una interaccion entre departamentos. Aunque existe un 4% de los
empleados que manifiestan estar totalmente en desacuerdo, se debe a que no les interesaria

un vinculo participativo en la empresa.
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9. ¢(Se esfuerzapor mejorar el nivel de productividad en las actividades propias de
su area de trabajo?

Tabla 22: Nivel de productividad

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 16 7,11%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 11,56%
De acuerdo 114 50,67%
Totalmente de acuerdo 69 30,67%
Total 225 100%

Grafico 9: Nivel de productividad
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Interpretacion:

En la informacion que antecede se puede evidenciar que el 50,67% de los empleados
de la empresa Aguapen EP, se esfuerza por mejorar su nivel de productividad focalizandose
solamente en las actividades que conciernen a su puesto de trabajo, sin embargo, no se ha
potencializado la capacitacion hacia sus competencias laborales propias que todo
colaborador debe desarrollar. Por el contrario, con un nimero minoritario de los encuestados
representados por el 7,11%, mencionan estar en desacuerdo por diferentes factores que

afectan a su rendimiento.

60



10.;Tiene la capacidad de ejecutar la planeacion laboral conforme a los

requerimientos de su puesto de trabajo?

Tabla 23: Planeacion laboral

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 5,78%
En desacuerdo 27 12,00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 40 17,78%
De acuerdo 91 40,44%
Totalmente de acuerdo 94 24,00%

Total 225 100%

Grafico 10: Planeacion laboral
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Interpretacion:

En base a la informacion antepuesta, se evidencia que el 40,44% de los empleados
de la empresa Aguapen EP, manifiestan estar de acuerdo con la capacidad que tienen para
ejecutar la planeacion laboral dentro de su area de trabajo, consecuentemente el 24% asume
estar totalmente de acuerdo. sin embargo, el 5,78% de los empleados respondieron estar
totalmente en desacuerdo, porque consideran que les falta potencializar sus competencias

laborales enfocadas a la administracion del bien publico.
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11. ;Disfruta ser participe de las actividades que requieren el trabajo en equipo?

Tabla 24. Trabajo en equipo

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 48 21,33%
En desacuerdo 130 57,78%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 8,00%
De acuerdo 29 12,89%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Total 225 100%

Grafico 11: Trabajo en equipo
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Interpretacion:

La informacion que antecede, muestraque el 57,78%de los empleados de la empresa
Aguapen EP, manifiestan estar en desacuerdo con ser participe de las actividades que
involucran el trabajo en equipo, debido a que existen diferencias laborales y personales de
los empleados, queinfluyenen laarmonia del clima laboral. Porel contrario, existe un grupo
de empleados representados por el 12,89% que mencionaron estar de acuerdo, debido a que
consideran una manera mas optima el poder enfocarse hacia una sola meta institucional. Sin
embargo, también existe un 8% de los empleados que determinaron estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo con que se efectiien los trabajos en equipo. Por tal razon, se considera
importante profundizar la importancia que conlleva la ejecucion y coordinacion del trabajo

en equipo en la institucion.
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12.;Me siento comprometido con los objetivos organizacionales de la empresa

Aguapen EP?
Tabla 25: Compromiso organizacional
Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 27 12,00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 36 16,00%
De acuerdo 118 52,44%
Totalmente de acuerdo 44 19,56%
Total 225 100%

Grafico 12: Compromiso organizacional
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Interpretacion:

La informacion que antecede, muestra que el 52,44% de los empleados de la empresa
Aguapen EP, expresa estar de acuerdo al sentirse comprometidos con los objetivos de la
entidad, de tal manera que demuestran sentido de pertinencia con la institucion. También, se
evidencia que el 12% de los empleados consideran estar en desacuerdo, debido a que solo

trabajan por cumplimiento de funciones més no por compromiso a la entidad.
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13. ;Plantea soluciones y aplica la resolucion de problemas ante los inconvenientes

que surgen en el area de trabajo?

Tabla 26: Resolucion de problemas

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 102 45,33%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 51 22,67%
De acuerdo 43 19,11%
Totalmente de acuerdo 29 12,89%
Total 225 100%

Grafico 13: Resolucion de problemas
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Interpretacion:

De acuerdo a la informacidn recopilada en las encuestas, se obtuvo que el 45,33% de
los empleados de la empresa Aguapen EP indicaron estar en desacuerdo ante la interrogante,
debido a que consideran que no esta entre sus competencias el planteamiento de so luciones
y la resolucion de problemas. El 22,67% de ellos mencion6 estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Otros grupos de los encuestados con un 19,11%y 12,89%, consideraron estar
de acuerdo y totalmente de acuerdo consecuentemente, debido a que si se les ha dado la

apertura para expresar sus ideas en casos de conflictos internos.
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14. ; Demuestra resiliencia ante la presion laboral y logra mantener un desempeiio

eficiente en el puesto de trabajo?

Tabla 27: Resiliencia ante presion laboral

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 21 9,33%
En desacuerdo 116 51,56%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 46 20,44%
De acuerdo 32 14,22%
Totalmente de acuerdo 10 4,44%

Total 225 100%

Grafico 14: Resiliencia ante presion laboral
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Interpretacion:

Los resultados que anteceden muestran que el 51,56% del personal encuestado,
indic6 estar en desacuerdo porque consideran que se evidencias niveles altos de presion
laboral lo cual afecta consecuentemente a su desempeno. El 4,44% de los empleados
menciono estar totalmente de acuerdo, debido a que cuentan con la habilidad el trabajo bajo

presion.
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15. ;El liderazgo del gerente orienta a los empleados hacia un mejor rendimiento

laboral y contribuye al logro de los objetivos organizacionales?

Tabla 28: Liderazgo

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 49 21,78%
En desacuerdo 72 32,00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 53 23,56%
De acuerdo 38 16,89%
Totalmente de acuerdo 13 5,78%

Total 225 100%

Grafico 15: Liderazgo
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Interpretacion:

En la tabla y grafica antepuesta, se puede evidenciar que el 32% de los empleados
consideran que el liderazgo de parte del gerente no los orienta a mejorar su rendimiento y
por consiguiente consideran que no se enfoca en el logro de los objetivos organizacionales.
Por el contrario, existe un grupominoritario de 5,78%de los encuestados quienesmencionan
estar totalmente de acuerdo con las gestiones que realiza el actual gerente de la empresa

publica Aguapen EP.
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16. ;Considero que en mi puesto de trabajo tengo autonomia para tomar decisiones

relacionadas con mis funciones?

Tabla 29: Toma de decisiones

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 27 12,00%
En desacuerdo 122 54,22%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 59 26,22%
De acuerdo 17 7,56%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Total 225 100%

Grafico 16: Toma de decisiones
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Interpretacion:

Con la informacioén que antecede, se determina que el 54,22% de los empleados
consideran que no tienen autonomia para ejercer la toma de decisiones concernientes al area
de trabajo, demostrando asi que solo los directivos tienen la autoridad. Sin embargo, un
pequefio grupo de trabajadores representados por el 7,56% indican estar de acuerdo. Por lo
tanto, es importante dar apertura a que los empleados puedan desenvolverse ante los

inconvenientes que se presenten en la entidad.
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3.5. Discusion de resultados

Las competencias basicas inciden de manera significativa en el desempeno laboral
de los empleados de la empresa Aguapen EP, al constituir el fundamento operativo sobre el
cual se desarrollan sus funciones. Los resultados de la encuesta revelan que casi la mitad del
personal considera no poseer las habilidades necesarias para cumplir eficazmente con surol,
desde ese punto, la percepcion que se ve reforzada por la observacion del gerente, quien
estima que Unicamente el 30% del equipo se encuentra adecuadamente capacitado. Esta
deficiencia impacta negativamente en la calidad del servicioy en la eficiencia institucional,
pues sinuna base solida de conocimientos, habilidades y aptitudes, los trabajadores no logran
alcanzar un desempefio 6ptimo. Por tal razon, los autores Ledn y otros (2022) sustentan que
las competencias laborales pueden motivarse con el tiempo a través de la capacitaciony la
formacion conllevando a la ejecucion de la gestidon por competencias. Es clave que la
empresa cuente con un perfil de competencias en funcion del cual podran evaluar a los
candidatos al mismo tiempo que seleccionar trabajadores con habilidadesy caracteristicas

acordes a los requerimientos del puesto de trabajo.

Las competencias genéricas impactan de forma directa en el desempefio laboral de
los empleados de Aguapen EP, particularmente en dimensionesclave como la adaptabilidad,
la toma de decisiones y la orientacion a resultados, las cuales presentan bajos niveles de
desarrollo las cuales afectan negativamente la capacidad de respuesta, reducen la iniciativa
individual y generan altos niveles de dependencia, por ende, repercute en una menor
eficiencia operativa. En este contexto, se evidencia la necesidad de fortalecer las
competencias genéricas a través de programas de formacion en liderazgo, habilidades
comunicativas y gestion del cambio, que permitan mejorar el desempefio transversal del
talento humano y favorecer una cultura organizacional mas proactivay resiliente. En base a
este contexto se sustenta por la autora Rojas (2023), quien indica que son de aplicabilidad
universal para cualquier nivel de trabajo dentro de un campo determinado, como las
competencias para el aprendizaje, la toma de decisiones, el disefio de proyectos, las
habilidades interpersonales, etc. Estas competencias son complementarias y pertinentes a
cada campo de estudio, demostrando ser esenciales para cualquier area y son requeridas por
las particularidades de su contexto de desarrollo. Ademads, se las consideran como
competencias instrumentales, interpersonales y sistematicas, en el cual prevalece la

adaptabilidad.
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Las competencias especificas influyen de manera directa en el desempefio laboral de
los empleados de Aguapen EP, al estar estrechamente vinculadas con la ejecucion técnica y
especializada de sus funciones. Aunque mas de la mitad del personal manifiesta disp osicion
para mejorar su productividad, aproximadamente el 45% no se considera capaz de proponer
soluciones efectivasa los problemas cotidianos, lo que revela una brecha significativa entre
la intencién de mejora y la capacidad resolutiva. Esta carencia afecta negativamente la
eficiencia operativa y la calidad del servicio prestado. En este sentido, se hace indispensable
implementar mecanismos de evaluacion continua que incluyan retroalimentacion activa, asi
como programas de capacitacion técnica permanente y una planificacion estratégica
orientada a resultados, que permitan al personal fortalecer sus habilidades especificas y
responder de forma eficaz a las exigencias del puesto. En consecuencia, los autores Vargas
Sanchez & Lara Lojano (2023). sostienen que las competencias especificas se enfocan a las
personas que cuentan con una profesion, oficio o campo del conocimiento. Asumen la
capacidad de transferir habilidades y conocimientos a nuevas situaciones en campos

especializados y profesiones afines.

Las competencias sociales tienen una incidencia determinante en el desempefio
laboral de los empleados de Aguapen EP, ya que afectan directamente la calidad del trabajo
en equipo, la comunicacion interna y el clima organizacional. Aunque, la mayoria del
personal reconoce la importancia de mantener buenas relaciones interpersonales, mas del
57% evita participar activamente en actividades colaborativas, y mas del 50% manifiesta
baja resiliencia ante situaciones de presion, lo cual evidencia un ambiente laboral
fragmentado y con escasa cohesion grupal. Esta deficiencia en la interaccion efectiva
repercute negativamente en la coordinacion de tareas y en los niveles de satisfaccion laboral.
Por lo tanto, la autora Reyes (2021), sustenta que las competencias de ambito social se
enfocan en las personas colaborativas dentro de los entornos laborales, lo cual refleja su
forma de ser y constituye un rasgo de su personalidad. Esta se fundamenta en las relaciones
interpersonales y en la capacidad de liderazgo, basada en una comunicacion efectiva que le

permite hacerse comprender por los demaés.
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Conclusiones

Se determind que, en el presente estudio, la variable “competencias laborales”
influye directamente en el “desempeio laboral” de los empleados del sector publico
pertenecientes a la empresa Aguapen EP, Salinas. Se constatd que existen deficienciasen el
personal, como el incumplimiento inadecuado de los distintos tipos de competencias
laborales: basicas, genéricas, especificas y sociales, las cuales afectan el rendimiento y
dificultan alcanzar la eficiencia en el ambito laboral. Por lo tanto, se considera fundamental
fortalecer estas competencias mediante la implementacion de un plan de capacitaciony la
aplicacion periodica de evaluaciones de desempefio que contribuyan a la mejora del talento

humano en la entidad.

Las competencias laborales basicas identificadas en la investigacion incluyen
habilidades, actitudes, aptitudes, conocimientos fundamentales relacionados con las tareas
del puesto y el uso de herramientas tecnologicas. Estas competencias permitieron evaluar el
nivel de comprension que tienen los empleados respecto a su cargo, siendo determinantes
para medir la eficiencia en el desempefio de sus funciones. Por ello, se considera importante
fortalecer estas competencias para la ejecucion de tareas prioritarias, tanto a nivel
departamental como en trabajos generales dentro o fuera de la institucion. Seglin las
encuestas realizadas, existe un porcentaje considerable de empleados que necesitan

desarrollar estas competencias laborales basicas.

Se verifico que las competencias laborales genéricas de un empleado, tales como, la
capacidad de adaptacion, la orientacion a resultados, la gestion del tiempo, el aprendizaje
continuo, la iniciativa y la proactividad, tienen un impacto directo en el desempefio laboral
de los empleados de la empresa Aguapen EP. Aquellos empleados que dominan estas
competencias pueden desenvolverse con mayor facilidad en cualquier area de trabajo,
demostrando siempre una actitud proactiva para cumplir cabalmente sus funciones y aceptar

las exigencias del puesto.
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Se determind que las competencias laborales especificas, como el servicio al cliente
y la eficiencia laboral, influyen significativamente en el desempefio de los empleados de la
empresa Aguapen EP. Sin embargo, estas competencias varian segtinla profesiony el puesto
de trabajo de cada empleado. Actualmente, en la entidad se evidenciaron deficiencias en la
ejecucion de los procesos, ya que la mayoria del personal no corresponde profesionalmente
con elcargo que desempefia. Esto se debe a que no se han respetado los procesosde seleccion
de personal establecidos en la normativa del servidor publico. Por ello, es necesario que la
empresa Aguapen EP implemente medidas adecuadas para capacitar al personal actual,

vinculdndolos con los conocimientos requeridos para cada puesto de trabajo.

Las competencias laborales de ambito social fueron evaluadas en el personal de la
empresa Aguapen EP, identificAndose a través de los instrumentos de recoleccion de
informacion una comunicacion inadecuada que afecta la correcta ejecucion de las relaciones
interpersonales. Esto repercute negativamente en el desempefio laboral de los empleados.
Los indicadores relacionados con comunicacidén y relaciones interpersonales reflejan
problematicas internas, como un escaso sentido de empatia y tolerancia, desinterés en la
colaboracion y deficiente escucha activa entre compaiieros, lo que también impacta en la
atencion al usuario del servicio. Por lo tanto, es fundamental implementar soluciones de

mejora que contribuyan a optimizar el rendimiento del personal.
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Recomendaciones

Se recomienda que la empresa Aguapen EP promueva el desarrollo constante de las
competencias laborales identificadas en este estudio, las cuales comprenden competencias
bésicas, genéricas, especificas y sociales. De igual manera, se aconseja implementar un
sistema de evaluacion del desempeiio que considere las dimensiones propuestas por los
diversos autores, incluyendo el desempefio en la tarea, contextual, adaptativo y proactivo,
conel fin de obtenerunaevaluacion integral del personal y orientar eficazmente las acciones

de capacitacion y desarrollo.

Se recomienda a la empresa Aguapen EP implementar estrategias de competitividad
laboral enfocadas en desarrollar las competencias bésicas, tales como habilidades, actitudes
y aptitudes. Asi mismo, se debe enfocar en los conocimientos fundamentales de cada cargo
o puesto de trabajo, y priorizar el aprendizaje tecnologico, con el objetivo de lograr un

desempefio eficiente por parte de todo el talento humano de la entidad.

Se recomienda a la empresa Aguapen EP considerar e implementar acciones
orientadas al desarrollo de competencias laborales genéricas, enfocadas en la adaptabilidad
al cambio y la orientacion a resultados. Estas competencias genéricas pueden fortalecer la

capacidad del empleado para desempenarse eficazmente en cualquier area de trabajo.

Se recomienda a la empresa Aguapen EP potenciar las competencias laborales
especificas, enfocandose en el servicio al cliente y la eficiencia laboral. Dada la naturaleza
de la entidad, todo el personal debe brindar un buen servicio a los usuarios, desde el gerente
hasta el trabajador operativo. Las competencias laborales especificas se reflejan en
actividades clave vinculadas al perfil académico o profesional de cada area. Por ello, el
departamento de talentohumanodebe encargarsede revisar la planta laboral para reorganizar
los departamentos conforme a los perfiles de cada puesto, de modo que se garantice un

desempefio eficiente basado en el dominio de conocimientos.

Se recomienda a la empresa Aguapen EP fortalecer los lazos de comunicacion y las
relaciones interpersonales, consideradas como competencias laborales sociales relevantes en
esta investigacion. Estas competencias fomentan la interaccion entre departamentos y se
promueven através de canales de comunicacion efectivos y dindmicas de integracion, lo que

contribuye a una correcta ejecucion del trabajo en equipo.
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Propuesta

Estructura de la propuesta.
Propuesta

“Plan de capacitacion en funcidén de las competencias laborales que fortalezca el

desempeiio laboral de los empleados de la Empresa Aguapen EP”
Actividad de la empresa

La Empresa Municipal Mancomunada Aguapen EP se dedica a la prestacion de
servicios como el suministro de agua potable, el mantenimiento del alcantarillado
sanitario, el sistema pluvial, el saneamiento y el control de aguas residuales. Estas
actividades se ejecutan através de la atencion al usuario, la gestion de cobros y la solucion

de problemas externos relacionados con los trabajos de campo correspondientes.
Diagnostico de necesidades de capacitacion

En las entidades publicas, es fundamental contratar personal que posea altos
niveles de competencias laborales y las capacidades idoneas requeridas para el adecuado
desempefio de un puesto de trabajo. Sin embargo, las intervenciones de los politicos de
turno suelen centrarse mas en cubrir las vacantes que en realizar un analisis minucioso

del perfil de los candidatos.

El proceso adecuado deberia realizarse mediante concursos de méritos y
oposicion, los cuales representan igualdad, objetividad y garantizan la transparencia en la
seleccion de personal. No obstante, estos procesos pueden verse afectados por practicas
fraudulentas, como el favoritismo, que en muchos casos resultan en la seleccion de

personas no aptas para el cargo.

Por esta razon, es necesario implementar un programa de capacitacion orientado
al fortalecimiento de competencias basicas, genéricas, especificas y sociales, dirigido
tanto al personal administrativo como operativo de la empresa Aguapen EP. Esto
contribuird a mejorar el desempefio laboral, en funcién del cumplimiento eficiente de las

funciones asignadas dentro de la entidad.
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Justificacion

La presente investigacion determiné la importancia del disefio e implementacion
de un plan de capacitacion estructurado con base en las competencias laborales, con el
proposito de desarrollar nuevas habilidades, adquirir conocimientos y fortalecer
destrezas, lo que permitird mejorar el desempefio laboral de los empleados de Aguapen
EP. De esta manera, se busca tecnificar los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal, considerando los parametros y directrices especificas del perfil requerido para
cada puesto, en los que prevalecerd la valoracion de las competencias laborales de cada

candidato.

Asimismo, el plan de capacitacion esta orientado a potenciar el desarrollo
profesional de los empleados, haciendo énfasis en la necesidad de un alto rendimiento
laboral, evidenciado mediante la formacion continua. Con ello, se pretende transparentar
los procesos de seleccion de personal, otorgando el mérito a quienes realmente

demuestren competencia en el area de trabajo correspondiente.
Alcance

El plan de capacitacion esta dirigido atodo el personal de la empresa AguapenEP,

tanto directivos, administrativos, técnicos y operativos.
Objetivos
Objetivo General

Fortalecer las competencias laborales mediante la implementacion de un
programa de capacitacion puntual e integral que priorice el mejoramiento del desempefio

laboral de los empleados de la empresa Aguapen EP.
Objetivos especificos

» Identificar las herramientas necesarias para efectuar la capacitacion al personal.

* Fundamentar bajo teorias de autores sobre la importancia de las competencias y
el desempefio laboral.

» Determinar un sistema de evaluacioén de desempeiio para el personal de Aguapen

EP.
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Introduccion o fundamentacion

La propuesta de un plan de capacitacion integral tiene como objetivo mejorar los
procesos internos y externos de la empresa, enfocandose en fortalecer las competencias
laborales del personal tanto administrativo como operativo. Esto permitird optimizar su

desempefio en la ejecucion de las funciones propias de su cargo.

Esta alternativa de solucion también busca que el personal sea evaluado y
promovido en funcién del mérito, con el proposito de garantizar que los procesos de
seleccidn se basen en criterios objetivos. De esta manera, se evitara que factores como las
influencias politicas prevalezcan sobre las capacidades reales de los aspirantes,
asegurando que quienes accedan a un puesto cuenten conlos conocimientosy habilidades

minimas requeridas.

Es fundamental contar con talento humano altamente capacitado para el
desempefio de sus funciones, especialmente en las entidades del sector publico. Por tal
motivo, el disefio e implementacion del plan de capacitacion contribuird al
fortalecimiento y desarrollo de competencias laborales orientadas al cumplimiento

eficiente de las funciones asignadas.

Finalmente, la propuesta plantea programas de capacitacion que se ejecuten de
manera continua y con base en las necesidades del personal. Ademas de buscar el
mejoramiento del desempefio de los empleados, también promovera el reconocimiento a
la preparacion y constancia, fortaleciendo asi la calidad de los servicios que se brindan a

la ciudadania.

Desarrollo del contenido del Plan de capacitacion

El presente plan de capacitacion consta de 3 fases importantes:

Fase 1: Planificacion - Contenido informativo de las competencias laborales

En esta Fase 1 se contempla toda la fundamentacion tedrica de caracter
informativo sobre las competencias laborales, tales como las competencias basicas,
genéricas, especificas y sociales, alineando dichainformacion conel perfil y las funciones
de los empleados del sector publico. Asimismo, se incluye la planificacion de las

diferentes actividades que permitirdn dar cumplimiento al objetivo de la propuesta.

75



Fase 2: Ejecucion — Aplicabilidad del plan de capacitacion integral

La Fase 2 comprende la aplicacion del plan de capacitacion integral, en la cual se
presentaran las tematicas del estudio. Para ello, se llevardn a cabo actividades de
socializacion, tales como talleres dindmicos, reuniones virtuales y grupos focales, con el
proposito de evaluar de manera directa el desempefio de los empleados a través de las

competencias laborales clave para cada puesto de trabajo.
Fase 3: Evaluacion y seguimiento

La Fase 3 contempla la aplicacion de procesos de evaluacion y seguimiento, con
el proposito de medirla comprension de cadamodulo impartido. Esto permitira establecer
pardmetros de comparacion entre el desempeno previo y el desempefio actual de los
participantes en sus respectivos puestos de trabajo, con el fin de evidenciar los resultados

obtenidos tras la capacitacion.
Procedimiento

Se considera necesario establecer una planificacion estructurada que organice
tanto los temas a tratar como el tiempo requerido para cumplir con esta formacion. Para
ello, se presenta un cronograma general de Gantt. Asimismo, se detalla la propuesta del
plan de capacitacion integral, compuesto por cinco mddulos que incluyen sus respectivas

tematicas, resultados esperados, metodologia, altura.
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Cronograma

Tabla 30: Cronograma del Plan de capacitacion

CRONOGRAMA DE PLANIFICACION:
PLAN DE CAPACITACION INTEGRAL
DIRIGIDO AL PERSONAL DIRECTIVO, ADMINISTRATIVO, TECNICOS Y
OPERATIVOS DE LA EMPRESA PUBLICA AGUAPEN EP.
MODULOS PROGRAMADOS/TIEMPO EN MES 1 MES 2
SEMANAS 112(3(4|11|2|3|4

Modulo 1: Fundamentos en las competencias laborales

Moddulo 2: Competencias laborales basicas

Moddulo 3: Competencias laborales genéricas

Modulo 4: Competencias laborales especificas

Modulo 5: Competencias laborales sociales

Clausura de los modulos de capacitacion

Nota: Por causales diversas que pudieren ejecutarse durante este proceso, las fechas

pueden estar sujetas a cambios, si asi se lo considera necesario.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 31: Plan de Capacitacion

PLAN DE CAPACITACION INTEGRAL

Area Participantes Personal de Aguapen EP
Duracion en tiempo Responsable Departamento de Talento Humano
Resultados
Unidades Tematicas Post- Metodologia | Actividades Talleres Recursos
Capacitacion
Introduccion a las competencias C
omprender la . .
laborales importancia Dispositivos
Mobdulol: Clasificacion de las competencias P Video tecnologicos
del : . Elaborar un
Fundamentos laborales .. , introductorio Marcador
. .| fortalecimiento Teoria mapa de . .
en las Importancia de las competencias . acerca de las .| Pizarrén
. de las Practica .| competencias | .. .
competencias laborales . competencias Diapositivas
: competencias laborales .,
laborales Competencias laborales y su laborales Inversion
. . ~ laborales de .
influencia en el desempefio monetaria
., L cada persona.
Evaluacidén de conocimientos
Competencias laborales basicas
Competencias basicas en funcion .
Orientar a los
del cargo empleados a
Habilidades laborales de los |, P Ver videos de Dispositivos
empleados Inferesarse por andlisis de Elaborar un tecnologicos
Modulo 2: 1P o desarrollar FODAYy g
C . Tipos de habilidades laborales . las Marcador
ompetencias . nuevas Teoria : personal o
Aptitudes laborales claves de los . competencias Pizarron
laborales destrezas Practica . maps en el . .
.. empleados i basicas en el o Diapositivas
Basicas . . competitivas ambito .,
Diagndstico personal de aptitudes -, campo Inversion
en funcién de laboral .
laborales laboral monetaria

Habilidades y aptitudes en el ambito
laboral
Evaluacion de conocimientos

sus puestos de
trabajo.
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Modulo 3:
Competencias
laborales
Gengéricas

Competencias laborales genéricas
(Qué implica la capacidad de
adaptacion?

Comportamientos y caracteristicas
de una persona adaptable
Estrategias que fomentan Ila
adaptabilidad al personal

Tipos de cambios en el ambito
laboral
Adaptabilidad  vs
laboral

(,Qué comprende la orientacion a
resultados?

Elementos importantes para la
orientacion de resultados
Elementos evaluadores de Ila
orientacion a resultados
Evaluacion con ejercicios de role

playing

Resistencia

Los empleados
podran
determinar
estrategias
integradoras
direccionadas a
la capacidad de
adaptabilidad
laboral y a su
vez que
permitan
correcta
orientacion a
resultados.

Teoria
Practica

Ver video
sobre
capacidad de
adaptacion y
orientacion a
resultados en
las grandes
empresas.

Crear una guia
practica con
estrategias de
adaptabilidad
en los puestos
de trabajo y

talleres
grupales
(Debates y
creacion de
indicadores de
desempefio)

Dispositivos
tecnologicos
Marcador
Pizarréon
Diapositivas
Inversion
monetaria
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Modulo 4:
Competencias
laborales
especificas

Las competencias  laborales
especificas

Relacion entre competencias y las
funciones de un cargo laboral
Tipos de clientes

El servicio al cliente en el sector
publico

Importancia del servicio al cliente
Técnicas de servicio al cliente
Elementos evaluadores del servicio
al cliente
Conceptos e importancia de la
eficiencia laboral

Factores influyentes en la eficiencia
laboral del sector publico
Técnicas 'y  estrategias que
promuevan la eficiencia laboral del
sector publico

Indicadores paramedir la eficiencia
laboral en el sector publico
Evaluacidén de conocimientos

Los empleados
podran ser
orientados a
identificar las
competencias
laborales
especificas de
acuerdo a las
funciones de su
puesto de
trabajo

Teoria
Practica

Revisar
documentales
sobre estudios

de casos de
empresas que
prioricen el
potenciar las
competencias
laborales
especificas

Estudio de
caso:
LOS

RECURSOS
HUMANOS
DE NESTLE

Dispositivos
tecnologicos
Marcador
Pizarron
Diapositivas
Inversion
monetaria
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Modulo 5:
Competencias
laborales
sociales

Competencias sociales en el puesto
de trabajo

Importancia de las competencias
sociales
Conceptualizacion y
competencias sociales
Elementos prioritarios para una
comunicacion efectiva

Barreras o brechas en la
comunicacion

Estrategias y herramientas de la
comunicacion laboral
Conceptualizacion de las relaciones
interpersonales

Factores influyentes de las
relaciones interpersonales

Manejo y resolucion de conflictos
interpersonales

Evaluacién de conocimientos.

tipos de

Los empleados
aprenderan a
aplicar técnicas
que permitan
mejorar las
relaciones
interpersonales
y la correcta
comunicacion
en ambito
laboral

Teoria
Practica

Ver video
sobre la
comunicacioén
laboral y las
relaciones
interpersonales
en las
empresas.

Dinamicas a
través de
sociogramas y
Test para
evaluar los
estilos de
relaciones
interpersonales

Dispositivos
tecnologicos
Marcador
Pizarréon
Diapositivas
Inversion
monetaria

Fuente: Elaboracion propia
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Costos del programa de capacitacion

- - osto
Modulos Responsables Especialidad C
estimado
Moédulo 1: Fundamentos . .
. Capacitador | Gestion de talento humano;
en las competencias . -
experto Administracion de empresas
laborales
Médulo 2: Competencias | Capacitador | Gestion de talento humano;
laborales Basicas experto Administracién de empresas
Modulo 3: Competencias | Capacitador | Gestion de talento humano; | $ 9.020,00
laborales Genéricas experto Administracion de empresas
Modulo 4: Competencias | Capacitador | Gestion de talento humano;
laborales especificas experto Administracion de empresas
Modulo 5: Competencias | Capacitador | Gestion de talento humano;
laborales sociales experto Administracion de empresas

Conclusion de la propuesta

El desarrollo de un plan de capacitacion en la entidad es fundamental para que esta
estrategia contribuya al mejoramiento del desempefio laboral de los empleadosde la empresa
Aguapen EP. Este plan permitird formar al personal en diversos aspectos relacionados con
las competencias laborales y el desempeiio profesional, alinedandose con el objetivo de
alcanzar un rendimiento eficiente y un cumplimiento idoneo de sus funciones. Asimismo,
facilitard la identificacion del nivel de aptitud de cada empleado en relacion con el puesto

que desempeifia, lo que favorecerd una gestion mas efectiva del talento humano.
Recomendacion de la propuesta

Se recomienda que la empresa Aguapen EP implemente un plan de capacitacion
orientado al fortalecimiento de las competencias laborales, promoviendo el desarrollo de
competencias basicas, genéricas, especificas y sociales en todo su talento humano.
Asimismo, se sugiere que dicho plan se aplique de forma semestral, acompafiandose de un
sistema de evaluacion del desempefio que permita identificar las falencias del personal y
ajustar la capacitacion segun las necesidades detectadas. De esta manera, se garantizara la

mejora continua del rendimiento laboral, se fomentara el trabajo colaborativo.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

TEMA: Las competencias laborales y su influencia en el desempeiio de los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas, 2025.
PLANTEAMIENTO DEL OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS DE LA VARIABLES DE METODOLOGIA
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Anexo 2: Operacionalizacion de Variable Independiente

Tema: Las competencias laborales y su influencia en el desempeiio de los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas, 2025.
VARIABLE . ,
INDEPENDIENTE DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS DE CUESTIONAMIENTO INSTRUMENTOS
(Cuento con las habilidades necesarias para cumplir adecuadamente
o con las funciones del puesto de trabajo en la empresa Aguapen EP? Encuesta
Habilidades — ——
(Como describiria usted la manera en que los empleados de Aguapen ,
Competencias EP aplican sus habilidades en sus areas de trabajo? Entrevista
basicas (Mis aptitudes inciden en el clima laboral de la empresa de Aguapen Encuesta
Aptitudes ].EP? . - -
(De qué forma las aptitudes laborales delos empleados contribuyen en ,
El término el desarrollo institucional de Aguapen EP? Entrevista
competencia hace (Se adaptacon facilidad a los cambios en los procesos que se presentan
referencia a las _ en la empresa Aguapen EP? Encuesta
caracteristicas  de Capacidad de (Se plantean estrategias en conjunto con el personal para fortalecer su
personalidad, ) adaptacion capacidad de adaptacion ante los cambios institucionales, y cémo lo Entrevista
comportamientos, Compf:tfencms hace?
gzsemgpe;gan u genericas (Enla empresa Aguapen EPse brindala orientacion necesaria por parte Encuesta
exitoso  en  un Orientacion a de los superiores para alcanzar los resultados esperados?

Competencias puesto de trabajo, resultados (,Se miden los resultados en los empleados de Aguapen EP, cuél es el .
laborales se recalca que objetivo? Entrevista
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mercados especificas (Demuestra eficiencia laboral en los procesos que se realizan en la
diferentes. L empresa Aguapen EP? Fneuesta
(Mendietay otros, Eficiencia laboral (De qué manera influye la eficiencialaboral en el cumplimiento delos ,
2020) objetivos organizacionales de Aguapen EP? Entrevista
(Reciberetroalimentacion continua por parte delossuperiores sobre el
Comunicacion desempeio de funciones? Encuesta
_ (Como describe usted la comunicacion entre los empleados? Entrevista
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Anexo 3: Operacionalizacion de Variable Dependiente

TEMA: Las competencias laborales y su influencia en el desempefio de los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas, 2025.
VARIABLE ; .
INDEPENDIENTE DEFINICION | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS DE CUESTIONAMIENTO INSTRUMENTOS
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¢l asignadas, la contextual (Me siento comprometido conlos objetivos organizacionales de E .
manera como se Compromiso la empresa Aguapen EP? ncuesta
desenvuelve, esto organizacional (,De qué manera percibe usted el compromiso organizacional de :
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evalien el Desempefio problemas en beneficio de la empresa Aguapen EP? ntrevista
trabajo, esto les adaptativo (Demuestra resiliencia ante la presion laboral y logra mantener E .
permite medir el Resiliencia ante un desempeifio eficiente en el puesto de trabajo? neuesta
nivel de presion laboral | ; En qué situaciones considera usted quelos empleados trabajan E .
eficiencia en las bajo presion, y como se gestiona esta situacion? ntrevista
actividades. (Elliderazgo del gerente orienta a losempleados haciaun mejor
(Perez N. A, rendimiento laboral y contribuye al logro de los objetivos Encuesta
2023) Liderazgo organizacionales?
; (De qué manera ejerce usted el liderazgo dentro de la empresa i
Desempeno Aguapen EP? Entrevista
proactivo - - - - -
(Considero que en mi puesto de trabajo tengo autonomia para
. . . . . Encuesta
- tomar decisiones relacionadas con mis funciones?
Toma de decisiones [~ - —
(Como se gestiona el proceso de toma de decisiones en la Entrevista
%

empresa Aguapen EP?
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Anexo 4: Formato de Encuesta

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

Encuesta dirigida a los empleados de la Empresa Municipal Mancomunada AGUAPEN EP.
Tema: Las competencias laborales y su influencia en el desempefio de los empleados de la
empresa Aguapen EP, Salinas, 2025.

Objetivo: Determinar como las competencias laborales influyen en el desempeiio de los
empleados de la empresa de Aguapen EP, Salinas.

Instrucciones: De acuerdo a su criterio, responda a la siguiente encuesta a evaluar a través
de la escala de Likert de 1-5, donde se pondera de la siguiente manera:

Ni de acuerdo
Totalmente en . Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo

1 2 3 4 S

Preguntas:

Encuesta Ponderacion
X | Variable Independiente: Competencias laborales 1| 2 | 3 | 4 | 5
Dimension: Competencias Basicas

Indicador: Habilidades

(Cuento con las habilidades necesarias para cumplir adecuadamente
con las funciones del puesto de trabajo en la empresa Aguapen EP?
Indicador: Aptitudes

(Mis aptitudes inciden en el clima laboral de laempresa de Aguapen
EP?

Dimension: Competencias Genéricas

Indicador: Capacidad de adaptacion

(Se adapta con facilidad a los cambios en los procesos que se
presentan en la empresa Aguapen EP?

Indicador: Orientacion a resultados

(En la empresa Aguapen EP se brinda la orientacion necesaria por
parte de los superiores para alcanzar los resultados esperados?
Dimension: Competencias especificas

Indicador: Servicio al cliente

(La empresa promueve una cultura de servicio al cliente enfocado
en la calidad, excelencia y respeto?

Indicador: Eficiencia laboral

(Demuestra eficiencia laboral en los procesos que se realizan en la
empresa Aguapen EP?

Dimension: Competencias sociales

Indicador: Comunicacion

(Recibe retroalimentacion continua por parte de los superiores
sobre el desempeinio de funciones?
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Indicador: Relaciones interpersonales

(Las relaciones interpersonales son una competencia laboral
necesaria para el correcto desempefio de funciones en la empresa
Aguapen EP?

Ponderacion
Y | Variable Dependiente.: Desempeiio laboral. 1/12]3]4]5
Dimension: Desempeiio de tarea.
Indicador: Nivel de productividad
9 (Se esfuerza por mejorar el nivel de productividad en las
actividades propias de su area de trabajo?
Indicador: Planeacion laboral
10 (Tiene lacapacidad de ejecutar la planeacionlaboral conforme a los
requerimientos de su puesto de trabajo?
Dimension: Desempeiio contextual.
Indicador: Trabajo en equipo.
1 ([ Disfruta ser participe de las actividades que requieren el trabajo en
equipo?
Indicador: Compromiso organizacional.
15 | ¢Me siento comprometido con los objetivos organizacionales de la
empresa Aguapen EP?
Dimension: Desempeiio adaptativo.
Indicador: Resolucion de problemas.
13 (Plantea soluciones y aplica la resolucion de problemas ante los
inconvenientes que surgen en el area de trabajo?
Indicador: Resiliencia ante presion laboral.
14 | (Demuestra resiliencia ante la presion laboral y logra mantener un
desempeiio eficiente en el puesto de trabajo?
Dimension: Desempeiio proactivo.
Indicador: Liderazgo.
(El liderazgo del gerente orienta a los empleados hacia un mejor
15| rendimiento laboral y contribuye al logro de los objetivos
organizacionales?
Indicador: Toma de decisiones.
16 (Considero que en mipuesto de trabajo tengo autonomia para tomar

decisiones relacionadas con mis funciones?
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Anexo 5: Formato de Entrevista

INSTITUTO DE POSTGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

Entrevista dirigida al Gerente de la Empresa Municipal Mancomunada AGUAPEN EP, Salinas.
Tema: Las competencias laborales y su influencia en el desempefo de los empleados de la

empresa Aguapen EP, Salinas, 2025.

Objetivo: Determinar como las competencias laborales influyen en el desempefio de los

empleados de la empresa de Aguapen EP, Salinas.

Preguntas para entrevista a Gerente de Aguapen EP.

Competencias laborales

Competencias Basicas

Habilidades

(Coémo describiria usted la manera en que los empleados de Aguapen EP aplican sus
habilidades en sus areas de trabajo?

Aptitudes

(De qué forma las aptitudes laborales de los empleados contribuyen en el desarrollo
institucional de Aguapen EP?

Competencias Genéricas

Capacidad de adaptacion

(Se plantean estrategias en conjunto con el personal para fortalecer su capacidad de
adaptacion ante los cambios institucionales, y como lo hace?

Orientacion a resultados

. Se miden los resultados en los empleados de Aguapen EP, cudl es el objetivo?

Competencias Especificas

Servicio al cliente

(Coémo evalua usted el servicio al cliente que los empleados brindan a los usuarios de
Aguapen EP?

Eficiencia laboral

(De qué manera influye la eficiencia laboral en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales de Aguapen EP?

Competencias Sociales

Comunicacion

(Como describe usted la comunicacion entre los empleados?

Relaciones interpersonales

(Qué acciones observa usted por parte de los empleados para mantener relaciones
interpersonales adecuadas en el entorno laboral?
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Desempeiio laboral

Desempeiio de tarea

Nivel de productividad

(Bajo qué parametros se evalta el nivel de productividad de los empleados?

Planeacion laboral

(,De qué manera la planificacion laboral influye en el desempefio de los empleados de
Aguapen EP?

Desempeiio contextual

Trabajo en equipo

(Coémo describe usted el trabajo en equipo entre los empleados de Aguapen EP?

Compromiso organizacional

(De qué manera percibe usted el compromiso organizacional de los empleados hacia los
objetivos de la empresa Aguapen EP?

Desempefio adaptativo

Resolucion de problemas

(De qué manera los empleados contribuyen a la resolucion de problemas en beneficio de
la empresa Aguapen EP?

Resiliencia ante presion laboral

(En qué situaciones considera usted que los empleados trabajan bajo presion, y como se
gestiona esta situacion?

Desempeiio proactivo

Liderazgo

(De qué manera ejerce usted el liderazgo dentro de la empresa Aguapen EP?

Toma de decisiones

(Como se gestiona el proceso de toma de decisiones en la empresa Aguapen EP?
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Anexo 6: Informe de Validacion de Instrumento por Juicio de Experto 1

Titulo del trabajo de investigacion:

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO.

Cuestionario de Competencias Laborales.

“Las competencias laborales v su influencia en el desempefic de
los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas, 20257

L

DATOS GENERALES DEL EXPERTO.

Apellidos ¥ Nombres del Experto:

Alcivar Espin Foberto Andrés

Titulo ¥/o grado que ostenta:

Doctor en Filosefia (Ph.D)

Inztitucion donde labora:

Escuela Politécnica Nacional

Tiempo laborando en la institucion:

Once afioz

AUTOR DEL INSTRUMENTO:

Apellidos ¥ Nombres: |

Rodriguez Reves lliana Jazmin

II. APRECTACION DEL EXPERTO.
N° PREGUNTAS AR IO | OBSERVACIONES
o El instrumento jrezponde al planteamiento del x
problema?
02 | El instrumento ;Fesponde a la vanzble de estudio? X
03 Laz dimenziones que 3e ha considerado ;zon las X
adecuadas?
04 El instrumento ;responde a la operacionalizacion
. X
de la variable?
05 La estructura que prezenta el mstrumento jes clara x
v preciza’?
06 Las preguntas ;estin redactadas en forma clara v X
precisa’
El mimers de preguntaz por dimensiones ;es
07 | propercional al mimero adecuado de dimensziones X
de la variable?
08 | ;5e debe eliminar alpuna pregunta? X

. 5e debe eliminar alguna pregunta?
III.

ASPECTOS DE VALIDACION.

Claridad: Esta formulado con un
lenzuaje claro.

Criterios de evaluacion

Deficiente | Regular
0%-20% | 21%-40% | 41%-60% | 61%-30% | 51%-100%

Bueno

Muy Bueno | Excelente

Objetividad: €] instrumento
muestra zer permesble 2 la
influencia de loz sesgos ¥
tendencias de la investigacidn.

Actualidad: Esta de acuerdo a los
avances de las teorias relacionadas
a Competencias laborales.

Confiabilidad: el instrumento
preducird resultados conzistentes v
coherentes.

Suficiencia: Comprende aspectos
en calidad v cantidad.

100




Intencionalidad: Adecuado para
establecer loz conocimientos del X
nivel de Competencias laborales.

Consistencia: Bazados en aspectos

.. L E
tedricos v cientificos.
Coherencia: Entre loz indicez e
I E
mndicad ores.
Validez: el mstrumento realmente <
mide la variable que z2 buzca medir.

Opinidn para la aplicabilidad:

Conzdero es adecuado el instrumento, las vanables, dimensiones v preguntas responden al objetive de la
mvestigacion. El erterio de Objetividad se lo evalia como Deficiente, esto debido a que, por la naturaleza
de las preguntasz, las respuestas no serin afectadas por laz ideas preconcebidas del investigaor.

Nota aclaratoria: En Objetividad, la fraze “el instrumento muestra ser permeable a la influencia de los
sezgos v tendencias de la investigacion™ se lo entiende como “el instrumento de investigacion, en este caso
la encuesta, puede verse afectado por las ideas preconcebidas, opiniones o sesgos del investigador™

Promedio de valoracion:

Excelente
81%-100%

Quito, 24 de junio de 2025

Experto: Roberto Aleivar, PhD.
CI:1718231034
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Anexo 7: Informe de Validacion de Instrumento por Juicio de Experto 2

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO.

Cuestionario de Competencias Laborales.

Titulo del trabajo de investigacion:

“Las competencias laborales y su influencia en el desempefio de

los empleados de la empresa Aguapen EP, Salinas, 2025”

I.  DATOS GENERALES DEL EXPERTO.

Apellidos y Nombres del Experto:

Bonilla Tomala Marian Trinidad

Titulo y/o grado que ostenta:

Magister en Gestion de] Talento Humano

Institucion donde labora:

Fundacion Santa Maria del Fiat

Tiempo laborando en la institucion:

4 afos

AUTOR DEL INSTRUMENTO:

l

Apellidos y Nombres: [

Rodriguez Reyes Iliana Jazmin

1L

APRECIACION DEL EXPERTO.

N.

APRECIACION

PREGUNTAS

S1

NO

OBSERVACIONES

01

El instrumento ;responde al planteamiento del
problema?

5

02

El instrumento ; Responde a la variable de estudio?

el

03

Las dimensiones que se ha considerado ;son las |
adecuadas”

v

04

El instrumento ,responde a la operacionalizacion |
de la vanable? '

/

|

05

La estructura que presenta el instrumento ;es clara
y precisa?

J

06

Las preguntas )estan redactadas en forma clara y
precisa’

07

El numero de preguntas por dimensiones jes
proporcional al nimero adecuado de dimensiones
de la variable?

/
/

08

(Se debe eliminar alguna pregunta?

iSe debe eliminar alguna pregunta?

1L

O

ASPECTOS DE VALIDACION,

Deficiente

Criterios de evaluacién 0%-20%

Regular
21%-40%

Bueno
41%-60%

Muy Bueno
61%-80%

Excelente
81%-100%

Claridad: Estd formulado con un
| lenguaje claro.

Objetividad:
muestra ser permeable a
influencia
tendencias de la investigacion.

el  instrumento

la
Sesgos v

de los

Actualidad: Esta de acuerdo a los
avances de las teorias relacionadas
a Competencias laborales.

Confiabilidad: el
producird resultados consistentes y
coherentes.

instrumento

Suficiencia: Comprende aspectos
en calidad v cantidad.
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Intencionalidad: Adecuado para
establecer los conocimientos del
nivel de Competencias laborales.
Consistencia: Basados en aspectos
tecricos y cientificos,

Coherencia: Entre los indices ¢
indicadores. .
Validez: ¢l instrumento realmente
mide la variable que se busca medir.

NNN S

Opinién para la aplicabilidad:

EL TISTRUMENTO  pucet seR APLLLADOD, unA VEL se
LroLluga LRS  OBXRUALIONES. 3 oReEXTanE]d
MENEONm ADAS AL AUTOR. BE| TpsTRUMEATO-

Promedio de valoracion:

93,33

Santa Elena, Jupio de 2025

Atentamente

- Bonilla Tomald Marian
C.1.: 2450037276
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Anexo 8: Informe de Validacion de Instrumento por Juicio de Experto 3

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO.

Cuestionario de Desempeiio Laboral,

“Las competencias laborales y su influencia eén el desempeno de
los empleados de Iz empresa Aguapen EP, Salinas. 2025

|
Titulo del trabajo de investigacion: l

I.  DATOS GENERALES DEL EXPERTO.

Apellidos v Nombres del Experto:
Titulo y/o grado que ostenta:
Institucion donde Iabora:

Tiempo laborando en la institucion: | & AiDS B, B B
AUTOR DEL INSTRUMENTO:
| Apellidos y Nomhbres: [ Rodriguez Reyes lliana Jazmin |

1L APRECIACION DEL EXPERTO.

N PREGUNTAS AP;:EC'lAf:IgN OBSERVACIONES

El instrumento jresponde al planteamiento del
problema? /
02 | El instrumento (Responde a la variable de estudio?
Las dimensiones que se ha considerado ;son ias
adecuadas?

| instrumento jresponde a la operacionalizacion

04 S
de la variable?

0s g |
v precisa’ § ' !

06 Las preguntas ;estan redactadas en forma clara ¥ ‘
precisa?

| El nimero de preguntas por dimensiones ;es
07 | proporcional al nimero adecuado de dimensiones \
|| de Ta variable? 1
| 08 [ ;Se debe eliminar alguna pregunta? ]

La estructura que presenta el instrumento Jes clara /

&Se debe eliminar alguna pregunta?

L.  ASPECTOS DE VALIDACION.

| Critertos & cvnhigcin Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
) D 0%-20% | 21%-40% | 41%-60% @ 61%-80% | 81%-100%
Claridad; Esta formulado con un | /
| lenguaje claro.

muestra  ser  permeable a la
influencia  de  Jos  sesgos ¥
tendencias de la investigacion.
Actualidad: Esta de acuerdoe a los
avances de las teorias relacionadas
a Competencias laborales.
Confiabilidad: ¢l instrumento
producira resultados consistentes v
coherentes.

Suficiencia: Comprende aspectos
en calidad y cantidad.

Objetividad: ¢l instrumento ’

el Rl [T
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Intencionalidad: Adecvado para
establecer los conocimientos del
nivel de Competencias laborales.

Consistencia: Basados en aspectos
teoricos y cientificos.

Coherencia: Entre los indices ¢
indicadores.

Validez: el instrumento realmente
mide la variable que se busca medir.

Opinién para Ia aplicabilidad:

Ser concisa en ¢l acercomiento wn ™ emF‘tm‘os de Aswz‘m cP.

Promedio de valoracién:

A00% .

Atentamente

Experto: L-s

Cl: 2480383408

fiez “‘m‘ae\\e., MFIN
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