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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el grado de relacion de
los factores motivacionales con las competencias laborales de los trabajadores de una
entidad de produccidn y venta de gases industriales, Cusco 2021; el estudio fue de enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, de disefio no experimental, la muestra fue censal, la poblacion
estuvo compuesta por 33 trabajadores, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta,
en la que se pudo concluir que: El grado de relacién de los factores motivacionales con las
competencias laborales de los trabajadores, alcanzé un nivel de significancia de p<0,05,
por ello existe una correlacion entre las variables de estudio en 0,736; la relacion existente
entre la dimensién factores motivacionales intrinsecos con las competencias laborales de
los trabajadores, tuvo una significancia de p<0,05, el valor del coeficiente de la dimensién
de factores motivacionales intrinsecos y las competencias laborales fue 0,634 de valor de
relacion, la relacion existente entre la dimensién factores motivacionales extrinsecos con
las competencias laborales de los trabajadores, tuvo una significancia de p<0,05, el valor
del coeficiente de la dimension de factores motivacionales intrinsecos y las competencias

laborales fue 0,481 valor moderado.

Palabras clave: factores motivacionales, intrinsecos, extrinsecos, competencias laborales.
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Abstract

The objective of this research work was to determine the degree of relationship of
motivational factors with the labor competencies of the workers of a company of production
and sale of industrial gases, Cusco 2021; The study was of a quantitative approach, of an
applied type, of non-experimental design, the sample was census, the population was
composed of 33 workers, the data collection technique was the survey, in which it was
possible to conclude that: The degree of Relationship of motivational factors with workers'
job skills reached a level of significance of p <0.05, therefore there is a correlation between
the study variables in 0.736; The relationship between the intrinsic motivational factors
dimension and the workers' labor competencies had a significance of p <0.05, the value of
the coefficient of the intrinsic motivational factors dimension and the labor competencies
was 0.634 of relation value, the The relationship between the extrinsic motivational factors
dimension and the workers' labor competencies had a significance of p <0.05, the value of
the coefficient of the intrinsic motivational factors dimension and the labor competencies

was 0.481 moderate value.

Keywords: motivational, intrinsic, extrinsic factors, job competencies.
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. INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones estan en constante crecimiento, competitividad y
desarrollo, con la finalidad de ofrecer a sus consumidores una satisfaccion completa, en
ese sentido la entidad de produccion y venta de gases industriales - Cusco, cuenta con 33
trabajadores que prestan sus servicios a dicha entidad y para que pueda funcionar de forma
ordenada también de una manera agradable, eficiente y eficaz, en tal sentido es importante
para los colaboradores de la organizacion contar con una motivacion direccionada en los

factores intrinsecos y extrinsecos.

La entidad de produccién y venta de gases industriales cuenta con dos sedes en la
ciudad del Cusco, ubicada en Av. Huascar la planta principal y la oficina comercializadora
se encuentra ubicada en Av. Huayruropata en el distrito de Wanchaq, uno de sus principales
productos es el oxigeno, teniendo como objetivo generar otras sedes al nivel regional busca

desarrollar sus actividades de una forma mas eficiente.

Durante el afio 2020 segun el “Decreto supremo N° 010-2020-TR” declaré “Estado
de Emergencia Nacional’, lo que al inicio solo fue por quince dias, en la que se dispuso que
todos se sometian a un aislamiento social obligatorio, sin embargo, dentro de los productos
que ofrece la entidad de produccién y venta de gases industriales, es el oxigeno, en ese
sentido las actividades de la empresa no se paralizaron, desde entonces los trabajadores
consideraron que por la labor que desempefan dia a dia deberian adquirir una

remuneracion mas alta, ya que ello influye en la motivacion de los mismos.

A lo largo del tiempo hemos visto y experimentado resultados, empresas positivas y
resultados negativos, el cual repercute en diferentes areas, por ejemplo: area
administrativa, area de recursos humanos, area de atencion al cliente , entonces debemos
entender, que si una empresa quiere obtener los mejores no solo depende de la parte
administrativa, ni tampoco de areas exclusivas, en ese sentido, lo que deberian tener en

cuenta es que sonun equipo, es decir todas las areas se relacionan constantemente en el



desarrollo de sus actividades diarias, parte de ello es la motivacion de los trabajadores, que
es lo que genera la satisfaccion para que ellos puedan desarrollar con efectividad sus

competencias, el “saber hacer”

La alta direccion de la empresa de produccion y venta de gases industriales en la
ciudad del Cusco percibié6 que existe una incertidumbre de acuerdo a la actual situacion
sanitaria que atraviesa la sociedad por la Covid-19, la alta direccion considera que los
niveles de motivacién no son los esperados, asimismo ello no permite un desarrollo eficaz
de sus competencias, de otro lado, los colaboradores no demuestran las caracteristicas del

perfil profesional que requiere la organizacién para un buen desarrollo organizacional.

Cuando se toca el tema de competencias laborales no referimos a las personas con
habilidades, actitudes y conocimientos que posee un individuo, las cuales se adaptan a
cualquier tipo de situacion, se busca que los trabajadores demuestren que son lideres,
capaces de organizar y dirigir, si es apto o no, entonces vayamos al hecho de una
organizacién, sin competencia laboral sera dificil que esté organizada por muchos factores:
que el personal no esté capacitado para desarrollar ciertas actividades, lo cual llevaria a la
obtencion de malos resultados a nivel general, este hecho es muy importante porque la
empresa generalmente tendra deficiencias por éareas y trabajadores que provocara

desorden y caos.

Entonces se infiere que las competencias laborales y factores motivacionales son
muy importantes para el correcto desarrollo de empresa, por ello la investigacion tiene como
problema general es conocer En qué medida se relaciona los factores motivacionales con
las competencias laborales de los trabajadores de una entidad de produccion y venta de
gases industriales, Cusco 20217?; los problemas especificos son ¢Qué relacion existe entre
la dimensién motivacion intrinseca con las competencias laborales de los trabajadores de
una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco 20217 y ;Qué relacion
existe entre la dimension motivacion extrinseca con las competencias laborales de los
trabajadores de una entidad de produccién y venta de gases industriales, Cusco 20217?; asi

mismo la presente investigacion tiene como objetivo general determinar el grado de



relacion de los factores motivacionales con las competencias laborales de los trabajadores
de una entidad de produccién y venta de gases industriales, Cusco 2021. En ese sentido
los objetivos especificos de la investigacion son describir la relacion entre la dimension
motivacion intrinseca con las competencias laborales de los trabajadores de una entidad
de produccién y venta de gases industriales, Cusco 2021 y describir la relacion entre la
dimensién motivacion extrinseca con las competencias laborales de los trabajadores de
una entidad de produccién y venta de gases industriales, Cusco 2021; de otro lado, la
Hip6tesis general es si los factores motivacionales se relacionan significativamente con
las competencias laborales de los trabajadores de una entidad de produccion y venta de
gases industriales, Cusco 2021, siendo asi las Hipotesis especificas si la dimensién
motivacion intrinseca se relacionan significativamente con las competencias laborales de
los trabajadores de una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco 2021;
y la dimensién motivacion extrinseca se relacionan significativamente con las competencias
laborales de los trabajadores de una entidad de produccion y venta de gases industriales,
Cusco 2021.



II. MARCO TEORICO

Dentro del estado del arte, se han identificado antecedentes internacionales y nacionales
de las variables de estudio; como es el estudio descriptivo de Montenegro (2016) tuvo por
objetivo identificar los factores motivacionales, en la que se concluye que la alta direccion
debe tener un conocimiento amplio de la motivacion de los trabajadores con el fin de
explotar su mayor potencial, dentro de la motivacion se considera que la capacitacion,
entrenamiento, buen salario, reconocimiento de sus areas y puestos, ayuda a acrecentar
sus conocimientos y habilidades, sin embargo, los colaboradores de la empresa denotan
que la mayor motivacion es el salario, eso hace relacion a la motivacion intrinseca, de otro
lado, en la organizacion existe un grado moderado de satisfaccion, lo que les da la
oportunidad para toma de decisiones y responsabilidades dentro de la misma. (Montenegro,
2016)

Hernandez (2017) tuvo por obijetivo identificar los factores asociados a la motivacion
laboral, la investigacion fue de enfoque cualitativo, de la cual se pudo concluir que la
motivacion se manifiesta de manera extrinseca e intrinseca, lo cual en el estudio se
demuestra que los niveles de motivacion estan satisfechos con formacién impartida y la
necesidad basica de motivaciéon, abriendo espacios de formacion de liderazgo que le da
paso a tener un enfoque mas amplio relacionado con su desarrollo profesional, lo mismo
que el reconocimiento y logros son factores de motivaciéon interna; de otra parte, el perfil
motivacional esta vinculado con el interés ya que el incentivo va de la mano con las
condiciones sociales de trabajo que le proveen a un individuo por que le permite hacer
trabajos colectivos, liderar también es parte de la motivacién influye positivamente a llegar
a los objetivos en comun; finalmente en cuanto a la motivacion externa existe expectativas
de ganar un buen salario que permita atender las necesidades primarias y personales de
los trabajadores, de ese modo el mayor esfuerzo de los colaboradores generaran

reconocimientos e incentivos salariales. (Hernandez, 2017)



Campos (2018) tuvo por objetivo determinar la relacién que existe entre los factores
motivacionales en el desempefio laboral de una organizacion, el estudio fue de enfoque
cuantitativo; en la que se concluye que el factor motivacional en cuanto a la motivacién
intrinseca influye significativamente en un optimo desempefio laboral con un 0.05 de
significancia segun el coeficiente de Negalkerke; de ese modo la motivacion intrinseca
segura un desempefio del profesional en un 32.9% de otro lado, la motivacion extrinseca
como parte de los factores motivacionales influye un 27.6% en un buen desempefio;
finalmente se puede inferir que los factores motivacionales intrinsecos son mas
predominantes e influyentes en cuanto a un desempeifio de los profesionales. (Campos,
2018)

En el estudio de Serrano (2016) tuvo por objetivo determinar cuales son los factores
motivacionales que influyen en el rendimiento laboral, la investigacion fue de enfoque
cuantitativo de tipo aplicada, usando como instrumento de recoleccién de datos el
cuestionario, en la que se concluyd que debido a que los trabajadores tienen la necesidad
que responde a un orden econémico, el mismo es el estimulo mas importante dentro de la
organizacién, sin embargo, los trabadores no demuestran un buen nivel de motivacion en
cuanto a la mision y vision de la organizacion ya que los colaboradores consideran que no
reciben un buen incentivo como motivacidon dentro de la organizacién, sin embargo la
motivacion intrinseca influye de manera importante en el desarrollo de sus actividades del
trabajador dentro de la empresa; asi mismo el area de recursos humanos identifica que el
existen diferentes puntos de vista en cuanto a la motivacién, finalmente la motivacién dentro
de la empresa tiene como principal funcién sacar lo mejor de las personas, ya que se
relaciona con las necesidades primarias que motivaran a la iniciativa hasta recompensar

sus logros. (Serrano, 2016)

Pum (2018) tuvo como objetivo identificar la incidencia de las competencias
laborales; la investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, de la que se pudo
concluir que se logré identificar competencias profesionales especificas, de las cuales de

clasifico en cuatro unidades, ello permitié conocer la importancia de su incidencia para el



desarrollo de las actividades y funciones de la empresa, de otro lado, se pudo identificar
niveles satisfactorios de competencias a través de la evaluacién del desempefo, para un
optimo desarrollo de funciones de la empresa, finalmente se considera que una evaluacion
de desempefio da paso a medir y de cuantificar niveles de competencias profesionales de
los colaboradores en su area de trabajo lo cual da como resultado un buen desempefio del
colaborador. (Pum, 2018)

Carmona (2016) realizdé una investigacidon sobre competencias laborales, fue una
investigacion cuantitativa, la muestra estuvo constituida por 66 trabajadores que fueron
parte del estudio en la que se concluyé que dentro de las competencias de liderazgo y
desarrollo profesional obtuvo un puntaje minimo, lo que para la organizacion representa
una oportunidad ya que el area del lider es un area fundamental para alcanzar las metas
planteados por la organizacion y ello generara la competitividad de los trabajadores; el
colaborador de la empresa es una parte fundamental ya que en un trabajo colaborativo
llegan a los objetivos, cumplen la misién y visién, con un compromiso fortalecido, con el fin

del desarrollo de las competencias laborales y asimismo de la organizacion. (Carmona,
2016)

Cerna & Martin (2019) estudio la variable de competencias laborales, el método
utilizado para la investigacion fue cuantitativo de disefio no experimental y descriptiva,
dentro de la muestra de estudio fueron de 170 trabajadores, en la que se utilizo la técnica
de la encuesta como técnica de recoleccion de datos, en la que se concluyd que las
competencias laborales presentan un nivel intermedio, sin embargo mas del 50% cuenta
con un nivel intermedio de motivacion, en ese sentido no se evidencia niveles altos de
competencias esenciales ni como resultado una motivacibn promedio dentro de la

organizacién. (Cerna & Martin, 2019)

Rosas (2019) estudi6 la variable de competencias laborales, segun el método de la
investigacion fue expostfacto, de tipo basica y de nivel explicativo, en la que se realizé una
prueba piloto en la que se trabajé con 20 colaboradores de una organizaciéon, usando como

técnica de recoleccion de datos el cuestionario en la que se llegé a las siguientes



conclusiones: se evidencia que el desarrollo de las competencias laborales se encuentra
en un nivel regular, sin embargo de acuerdo a la gestién organizacional no es muy efectiva
en lo que no se muestra que haya un buen desarrollo profesional y la identidad del
colaborador con la organizacidn a la que representa, asimismo no existen reconocimientos,
finalmente es importante contar con un buen clima organizacional ya que ello aportara

significativamente en el desarrollo de buenas competencias laborales. (Rosas, 2019)

Como definiciones de los factores motivacionales, se entiende como motivacion a lo
que sera el impulso que conducira a un individuo a actuar de una manera determinada y de
ellos se formard un comportamiento con caracteristicas especificas, dicho impulso le
permitira al sujeto a tomar accion, ello puede ser provocado por los deseos internos o
mentales del individuo o por estimulos externos del ambiente donde se desarrolla; asimismo
como se habia mencionado anteriormente la motivacibn es el conjunto de fuerzas
impulsoras o activas, dichas fuerzas seran las expectativas, deseos, y necesidades, aunque
también puede ser tensiones e incomodidades; en ese sentido se puede inferir que existe
un punto de desequilibrio del ser humano y el entorno que lo rodea, ya que dicho individuo
identificara las metas personales, sentird las que las fuerzas impulsoras seran parte
fundamental para cumplir sus exigencias y necesidades. Es necesario precisar que las
necesidades seran distintas en cada individuo, ya que el acervo cognoscitivo, las

habilidades y valores sera fundamental para alcanzar los objetivos esperados. (Serrano,
2016)

(Munsterberg, 1913) realiz6 aportes sobre la teoria de psicologia industrial u
organizacional, este estudia el comportamiento en un contexto laboral, ya que esta teoria
hace mencidn de los conceptos de las habilidades, los conocimientos, actitudes y técnicas
de un individuo en un contexto laboral, en ese sentido, esta teoria también reconoce que la
persona busca una satisfaccion psicolégica, asimismo, alcanzar la autoestima, es por ello
que los trabajadores desarrollaran sus tareas y actividades fundamentales en la
organizacion basado en el “logro de los objetivos”, de manera que el colaborador generara
mas oportunidad de denotar su capacidad con el fin de alcanzar un rendimiento eficaz en

las organizaciones.



La motivacion son procedimientos que influyen en la intensidad, direccion,
persistencia y esfuerzo que realiza una persona con el fin de alcanzar su objetivo; asi mismo
las actitudes son esenciales ya que de ello dependera que el colaborador determine el éxito
o fracaso de las actividades que realiza; Herzberg que propone la teoria de los factores
motivacionales o factores de higiene, hace referencia a las caracteristicas fundamentales
que se relacionan con la satisfaccién en el lugar de trabajo, en ese sentido los factores
motivacionales intrinsecos como el desarrollo personal, reconocimiento, logro y
responsabilidad daran como resultado una satisfaccién en el colaborador, sim embargo
cuando las politicas salariales y condicion de trabajo esta dentro de los factores
motivacionales extrinsecos. (Robbins & Judge, 2009)

Segun la teoria de la motivacion hace hincapié en las primeras cuatro teorias de la
motivacion, dentro de ellas se encuentra la teoria de la jerarquia de necesidades de
Maslow, que hace referencia a las necesidades fisioldgicas, de seguridad, sociales, estima
y necesidades de autorrealizacion; de otro lado esta la teoria XyY de Douglas McGregor la
cual hace referencia a que la teoria X los colaboradores de una organizacion le disgusta el
trabajo y la teoria Y es completamente lo contrario a la anterior; la tercer teoria de la
motivacion es de las necesidades de McClelland donde prima la necesidad de logro, poder
y afiliacion; finalmente la cuarta teoria es la de los factores motivacionales que fue
propuesta por Frederik Herzberg, relacionado al principal tema del presente estudio; la
teoria de los factores motivacionales son los que relaciona los factores intrinsecos con la
satisfaccion laboral y los factores extrinsecos va muy ligada con la insatisfaccion, en ese
sentido los factores motivacionales que dirigen a la satisfaccion a los individuos, son muy
diferentes a los que generan insatisfaccion en la misma, de ese modo lo que busca la alta
direccién dentro de la organizacion es erradicar los factores motivacionales que provocan
insatisfaccion. (Robbins & Judge, 2009)

La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion (UNESCO) precisa el
concepto de competencia como un conjunto de comportamiento socio-afectivos de

habilidades motoras, sensoriales y cognoscitivas en un individuo que lo conducira a llevar



acabo un 6ptimo desempeno en la actividad que realiza y el contexto en que se desarrolla;
asi mismo, la relacion de la formacion técnica o profesional y las competencias de una
persona lo lleva a analizar diferentes situaciones y la solucion de problemas. (UNESCO,
2019)

De otro lado el proyecto Tunning hace referencia a las competencias laborales a un
conjunto de cualidades relacionados al conocimiento, actitudes, habilidades vy
responsabilidades, en las que tiene como efecto el aprendizaje de programas educativos
laborales, a lo que los estudiantes tendran la capacidad de demostrar en el mercado laboral,
una vez culminado dicho proceso educativo; citado por (Delgado, Vera, Mendoza, &
Carrasco, 2020)

Segun McClelland (1973) hace referencia a las competencias como propuesta frente
a la insatisfaccion en relacion a las herramientas utilizadas para poder pronosticar el
rendimiento eficaz de un trabajador, en ese sentido las competencias laborales se enfocan
en el potencial y caracteristicas en el ambito laboral, en las que se consideran a las
habilidades, actitudes y capacidades de especializacién con las que cuenta una persona

las mismas que fueron adquiridas y repotenciadas con la educacion superior.

Las competencias laborales son las habilidades, actitudes, aptitudes, destrezas y
conocimientos que posee un individuo, en ese sentido seran las capacidades efectivas para
desarrollar actividades laborales de manera exitosa, de manera que el colaborador que
dicho conjunto de capacidades lo ayude a la resolucién de problemas autbnoma en un
contexto laboral. (Aguiar, 2005)



. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo, ya que busca una recoleccidon de datos con
el fin de comprobar la hipdtesis propuesta, asimismo requirié de un analisis estadistico con

medicion numérica y también probar teorias.” (Hernandez & Mendoza, 2018)

El presente estudio fue de tipo aplicada, porque la investigacion tiene como fin
solucionar un problema, ya que los factores motivacionales son fundamentales en cuanto
al comportamiento de un individuo en una organizacién, de otro lado, también se busca
determinar si esta relacionado a las competencias laborales. (Sierra, 1986)

De otro lado, el presente estudio fue de alcance descriptivo - correlacional, esto se
debe a que se busca especificar las propiedades o caracteristicas fundamentales del
fendmeno de estudio que se analiza, como es y como se manifiestan las variables y sus
componentes; asimismo correlacional ya que vera el grado de asociacion entre las

variables. (Hernandez & Mendoza, 2018)

El disefio del presente trabajo de investigacion fue no experimental o también
conocido como observacional, porque no manipulara deliberadamente las variables de
estudio; asi mismo de corte transversal ya que se recolectaran los datos en un solo

momento, es decir en el presente ano. (Aceituno, 2020)
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Figura 1
Figura de correlacion de las variables

Donde:

M: Muestra de estudio
Ox: Factores motivacionales
Oy: Competencias laborales

r:  Relacidon entre las variables de estudio

3.2.  Variables y Operacionalizacion:

Variable: Factores motivacionales
Definiciéon conceptual

Son los que relaciona los factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y los factores
extrinsecos va muy ligada con la insatisfaccion, en ese sentido los factores motivacionales que

dirigen a la satisfaccién a los individuos, son muy diferentes a los que generan insatisfaccion
en la misma, de ese modo lo que busca la alta direccion dentro de la organizacion es erradicar

los factores motivacionales que provocan insatisfaccion. (Robbins & Judge, 2009)

Definicion operacional

En cuanto a la variable factores motivacionales, dicha variable se medira a través de las
dimensiones de factores de motivacion intrinseca y motivacion extrinseca, la cual para el
cuestionario en la que cuenta con 20 item, asi mismo el cuestionario se adaptd de la

investigacion de (Serrano, 2016).
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Dimensiones:

Motivacion intrinseca: estos factores estan sujetos a la motivacion interna de las personas,
estos factores buscan producir la satisfaccion del mismo, en ese sentido el individuo generara
impulsos que generen satisfaccion constante de un individuo en su area de trabajo. (Parra,

Bayona, & Salamanca, 2018)

Motivacion extrinseca: hace referencias al “incentivo o castigo”, ello tiene que ver con el
desempeno del colaborador, dichas recompensas pueden darse a través de motivadores

salariales, reconocimiento dentro de una organizacion. (Velasquez ,2014)

Variable: Competencias laborales
Definicion conceptual

Las competencias laborales son las habilidades, actitudes, aptitudes, destrezas vy
conocimientos que posee un individuo, en ese sentido seran las capacidades efectivas para
desarrollar actividades laborales de manera exitosa, de manera que el colaborador que dicho
conjunto de capacidades lo ayude a la resolucion de problemas autbnoma en un contexto
laboral. (Aguiar, 2005)

Definicion operacional

Para poder medir la variable de competencias laborales estara constituido por cuatro
dimensiones las cuales son las competencias intelectuales, personales, tecnoldgicas vy
empresariales, para lo cual se apart6é el instrumento del estudio de (Hernandez, 2017); el

cual estad conformado por 29 items.

Dimensiones:

Competencia intelectual: hace referencia a la posesidon de conocimientos cientificos y de
sabiduria de un individuo, por ello se busca crecimiento de conocimientos, ello conllevara a
general la competencia profesional de un individuo que enfrentara un fendmeno social.
(Mendez, 2007)

Competencia personal: esta competencia estd conformada por el conjunto de capacidades,

estrategias y conducta, que conducira a un individuo construir su personalidad e identidad,
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desarrollando sus competencias y relaciondndose efectivamente con todo su entorno,
buscando siempre un bienestar personal y explotar sus relaciones interpersonales. (Megias &
Castro, 2018)

Competencia tecnoldgica: estas competencias son aquellas que generan un cambio
tecnoldgico en una organizacion que esté relacionada con las habilidades, experiencia y nuevos
conocimientos, con el fin de crear nuevos productos, servicio, procesos, los mismos que
generara un desarrollo econdmico y de bienestar dentro de una organizacion. (Castellanos,
Jiménez, & Dominguez , 2009)

Competencia de emprendimiento: son aquellas que estan relacionadas al desempefo de
manera exclusiva de una persona, es ese sentido es como individuo afronta diversas
situaciones, que vincula sus propios proyectos, ello pasa por periodos de maduracién que
determinan unas caracteristicas propias que pueda desarrollarse en un entorno en la que
él pueda ser autonomo con el desarrollo de técnicas, procesos, habilidades, actitudes,

politicas y valores. (Ibafiez & Zabala, 2018)

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

El tamafo de muestra del presente trabajo de investigacion estuvo conformado por 33

trabajadores de una empresa de produccién y venta de gases industriales, Cusco 2021.

En cuanto a la muestra de la presente investigacion fue de tipo censal, porque la
poblacion es en su totalidad todos los sujetos que incluyen a la poblacion materia de
estudio. (Hernandez & Mendoza, 2018)

3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos.

Es una “herramienta procedimental y estrategias suponen un previo conocimiento en cuanto
a su utilidad y aplicacion, de tal manera que seleccionarlas y elegirlas resulte una tarea facil

para el investigador”. (Carrasco, 2008).
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En ese sentido la técnica aplicada para la presente investigacion fue la encuesta y
como instrumento se utilizdé el cuestionario, con el fin de medir las variables, factores
motivacionales de lo cual se adaptd el cuestionario de y competencias profesionales.

(anexo 2)

3.5. Validez

En cuanto a los instrumentos para el presente estudio, se conté con el juicio de
expertos, quienes son expertos en el tema de investigacion, ya que la aprobacion de los
mismo permiti6 medir las variables de estudio; por ello se contd con la validacion de los

siguientes expertos:

Tablal

Validacion de los instrumentos por expertos

N° EXPERTOS ESPECIALIDAD CALIFICACION
1  Roxana Cruz Chuyma Licenciada en Administracion Aplicable
2  Carlos Aceituno Huacani  Mtro. En Administracion Aplicable
3  Isela Moscoso Paricoto Dra. En Administracion Aplicable

3.6. Confiabilidad

Para la presente investigacion se uso el coeficiente de Alfa de Cronbach, el mismo
que sirvié para “medir la fiabilidad de escala de medicion” la cual se busca medir una
correlacidon entre las variables de estudio. (Hernandez & Mendoza, 2018)

Tabla 2

Fiabilidad de la variable factores motivacionales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de .N de
Cronbach elementos
,802 20

14



Tabla 3

Fiabilidad de la variable competencias laborales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
929 29

Para este estudio se procedera primero a llevar una solicitud a la entidad de
produccion y venta de gases industriales - Cusco, 2021 de manera que puedan facilitar
todos los datos requeridos para nuestra investigacion. Una vez obtenido el permiso se

registrara los datos que se necesita para probar las hipotesis de investigacion

3.7. Procedimientos

Para el desarrollo de la presente investigacion, se procedié a solicitar permiso al
gerente general de la entidad de producciéon y venta de gases industriales, Cusco, con el
fin de aplicar las encuestas pertinentes a cada variable de estudio a los trabajadores de
dicha entidad, el estudio de campo demoro6 alrededor de 45 min. en la que se explico el fin

que tiene el presente estudio.

3.8. Método de analisis de datos

Una vez obtenidas recolectados los datos necesarios para la investigacion, se
enumerd cada encuesta para conservar un orden, posterior a ello se hizo el vaciado de
datos a una hoja de Excel, de manera que los datos se llevaron al software SPSS en el que
se analizaron los datos de las variables factores motivacionales y competencias laborales,
en la cual se obtuvo las tablas en porcentajes frecuencias para desarrollar el capitulo de

resultados
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3.9. Aspectos éticos

Se tomo como referencia anteriores trabajos de investigacién, articulos, libros y sitios
web para poder realizar el marco tedrico en lo que vincula a los antecedentes y bases
tedricas, los cuales la informacion util para el presente trabajo de investigacion se encuentra
correctamente citado, la informacién reclutada a las tesistas permite tener informacién en

cuanto a la condicidn de las variables factores motivacionales y competencias laborales.

Asi mismo con el fin de realizar el estudio, para el proceso de recoleccion de datos
se hizo el trabajo de campo con una previa carta de consentimiento por parte de la empresa,

lo cual también se buscé mantener en anonimato a los trabajadores.
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IV. RESULTADOS

Para desarrollar el capitulo de resultados estadisticos, en ese sentido se aplico una tabla
resumida de valores en vista que las variables de estudio y sus medidas se han reducido a
categorias ordinales en relacidn a las siguientes tablas de Baremacion.

En cuanto a la Baremacién de los resultados para optimizar los resultados, se tomé
en cuenta las cinco alternativas del cuestionario aplicado, las cuales son: (1) Deficiente (2)
Malo (3) Regular (4) Bueno (5) Excelente, se tom6 en cuenta cuatro categorias finales,
teniendo asi cada dos categorias un tamafno de clase y la Baremacién se detalla a

continuacion.

Tabla b

Baremacion de las dimensiones factores motivacionales

VARIABLES / ITEMS DEFICIENTE / REGULAR BUENO [ EXCELENTE
DIMENSIONES
Factores

o 3 59 — 74 75 - 90
motivacionales

Factores

motivacionales 12 39-26 47 — 55
intrinsecos

Factores

motivacionales 20 19 - 26 27-35
extrinsecos
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Tabla 6

Baremacion de las dimensiones competencias laborales

VARIABLES / .
ITEMS DEFICIENTE { BUENO REGULAR /| EXCELENTE

DIMENSIONE S
Competencias

29 50 - 57 76 —118
Profesionales
Competencia

ri 7-19 20-33
intelectual
Competencia

9 25-32 33 -4
personal
Competencia

i 5 6-17 18- 30
tecnoldgica
Competencia
. Fi T7-20 21-35

empresarial

4.1. Procesamiento, andlisis einterpretaciéon de resultados inferenciales

411. Resultados de lavariable y dimensiones de factores motivacionales

Tabla 7
Variable factores motivacionales

) . ) o Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
REGULAR 18 545 545 54.5
BUENOD 15 455 455 100,0
Total 33 1000 100.0

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 7 corresponden a la variable de los factores motivacionales,
compuesto por 20 item en la que se observa que los factores motivaciones son regulares
en un 54.5%; seguido de un 45.5% los factores motivacionales son buenos.
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Tabla 8
Frecuencia de la dimensidbn motivacion intrinseca

. . Forcentaje
Categoria Frecuencia Forcentaje Forcentaje valido
acumulado
REGULAR 15 455 455 455
BUENO 18 b4 5 h4.5 1000
Total 33 1000 100.0

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 8 corresponde a una de las dimensiones de motivaciéon intrinseca,

de los cuales estos son buenos en un 54.4%, de otro lado, son regulares en un 45.5%.

Tabla 9
Frecuencia de la dimension motivacion extrinseca

. . Porcentaje
Categaria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
REGULAR 21 63,6 63.6 63.6
BUENO 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 100,0 100,0

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 9, segun las frecuencias de la dimension la motivacion intrinseca es
regulares en un 63.6%, seguido de un 36.4% son buenos.

412. Resultados de lavariableydimensiones de competencias laborales

Tabla 10

Variable competencias laborales

] . Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
REGULAR 13 394 354 354
BUENO 20 60,6 60.6 100,0
Total
33 100,0 100,0
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Interpretacion:
Los resultados de la tabla 10 corresponde a la variable de competencia laborales, la cual cuenta

con 29 item, de los cuales se observa que las competencias laborales de los trabajadores son
buenas en un 60.6%; de otro lado, son regulares en un 39.4%.

Tabla 11
Frecuencia de la dimension competencia intelectual

. _ ) L Porcentaje
Categoria Frecuencia Forcentaje Porcentaje valido
acumulado
REGULAR 22 66,7 65,7 66,7
BUENOS 11 33,3 33,3 100,0
Total 33 100,0 100,0

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 11, corresponden a la dimensién de competencias intelectuales, de
las cuales el 66.7 % de los encuestados indicaron que las competencias son regulares, seguido
de un 33.3% son buenas.

Tabla 12
Frecuencia de la dimensién competencia personal
. . Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
REGULAR 16 485 48,5 485
BUENGC 17 515 515 100,0
Total 33 1000 100,0

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 12, corresponden a la dimension competencia personal, de los cuales
se observa que el 51.5% de los encuestados representa que las competencias personales son
buenas en un 51.5%, seguido de un 48.5% reflejan que son regulares en un 48.5%.

Tabla 13

Frecuencia de la dimensién competencia tecnoldgica

. . Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje Forcentaje valido
acumulado
REGULAR 26 78.8 78,8 78.8
BUEND 7 21,2 212 100,0
Total 33 1000 100,0
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Interpretacion:

Los resultados de la tabla 13 corresponde a la dimension competencia tecnolégica en la que se
observa que el 78.8% de los encuestados representa que son regulares, de otro lado, un 21.2%
dichas competencias son buenas.

Tabla 14

Frecuencia de la dimension competencia de emprendimiento

. . Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
REGULAR 23 69,7 69,7 69,7
BUENOS 10 303 303 100,0
Total 33 1000 100,0

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 14, corresponde a la dimension de competencia de emprendimiento,
demuestran que el 69.7% de los encuestados es regular, seguido de un 30.3% dichas
competencias de emprendimiento son buenas.

4.2. Pruebade hip6tesis

Hipotesis general

Ho Los factores motivacionales no se relacionan significativamente con las competencias
laborales de los trabajadores de una entidad de produccion y venta de gases
industriales, Cusco 2021.

Ha Los factores motivacionales se relacionan significativamente con las competencias
laborales de los trabajadores de una entidad de produccion y venta de gases

industriales, Cusco 2021.

El nivel de significancia adoptado ha sido del 95% (p<0,05), en ese sentido la regla de decision
fue que el valor de p<0,05 de ese modo que se acepta la hipbtesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula, si en caso el valor de p>0,05 entonces si se acepta la hipotesis nula y se

rechazaria la alterna.
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Tabla 15

Relacién entre los factores motivacionales y las competencias laborales

Error
. T Significacion
Valor estandar
. .. _ aproximada® aproximada
asintotico®
Correlacion de
Ordinal por ordinal 736 094 E,053 000«
Spearman
M® de casos validos 33

Los valores de p <0,05 permiten aceptar la hipotesis alterna y de rechazar la hipétesis nula, en
ese sentido, se sostiene que la condicion de los factores motivacionales se relaciona con las
competencias laborales; el valor del coeficiente = 0,736 ello expresa que la relacién entre las

variables es positiva.

Hipotesis especifical

Ho La dimension motivacion intrinseca no se relacionan significativamente con las
competencias laborales de los trabajadores de una entidad de produccién y venta de
gases industriales, Cusco 2021.

Ha La dimension motivacidon intrinseca se relacionan significativamente con las
competencias laborales de los trabajadores de una entidad de produccién y venta de
gases industriales, Cusco 2021.

En cuanto al nivel de significancia ha sido 95% (p<0,05); la regla de decision fue que el valor
de p<0,05 en ese sentido se acepta la hipotesis alterna y entonces se rechaza la hipétesis nula,

en caso el valor de p>0,05 se aceptaria la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.

Tabla 16

Relacién entre los factores motivacionales intrinsecos y las competencias laborales

Val Error estandar T Significacidn
alor
asintdtico® aproximada® aproximada
Correlacidn de
Ordinal por ordinal 634 134 4,566 ,000=
Spearman '
MN® de casos validos 33
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Los valores de p <0,05 permiten aceptar la hipotesis alterna, rechazando la hipoétesis nula,
en consecuencia, se sostiene que la condicion de los factores motivacionales intrinsecos
se relaciona con las competencias laborales; el valor del coeficiente = 0,634 refleja que la

relacion entre la dimension y la variable de competencias laborales es positiva.
Hipdtesis especifica 2

Ho La dimension motivacion extrinseca no se relacionan significativamente con las
competencias laborales de los trabajadores de una entidad de produccién y venta de

gases industriales - Cusco, 2021
Ha La dimensibn motivacion extrinseca se relacionan significativamente con las

competencias laborales de los trabajadores de una entidad de produccién y venta de

gases industriales - Cusco, 2021

En cuanto al nivel de significancia adoptado ha sido 95% (p<0,05). La regla de decision fue
que si el valor de p<0,05 entonces se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipdtesis
nula y si el valor de p>0,05 entonces se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.

Tabla 17

Relacion entre factores motivacionales extrinsecos y las competencias laborales.

Error o .
] T Significacion
Valor  estandar . .
. .. aproximada®" aproximada
asintotico®

. . Correlacidn
Ordinal por ordinal 481 129 3,051 ,005¢
de Spearman ' '

MN® de casos validos 33

Los valores de p <0,05 lo que permite aceptar la hipdtesis alterna y permite rechazar la
hipdtesis nula, en tal sentido, se sostiene que la condicion de los factores motivacionales
extrinsecos se relaciona con las competencias laborales; el valor del coeficiente = 0,481

expresa que la relacion entre la dimensién y la variable es positiva.
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V. DISCUSION

5.1. Discusion porobjetivos

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar el grado de relacion de
los factores motivacionales con las competencias laborales de los trabajadores de una
entidad de produccién y venta de gases industriales, Cusco 2021; de otro lado los objetivos
especificos, fueron describir la relacién entre la dimensién motivacion intrinseca con las
competencias laborales de los trabajadores y describir la relacion entre la dimension
motivacion extrinseca con las competencias laborales de los trabajadores, de ese modo los
resultados respecto al objetivo general, tiene una directa coincidencia con el estudio de
(Serrano, 2016) cuyo objetivo fue “determinar cuales son los factores motivacionales que
influyen en el rendimiento laboral” asimismo una de las caracteristicas similares de dicho
estudio, es que los factores motivacionales también se estudiaron en una entidad de
actividades similares a este, de otro lado, respecto a los objetivos especificos de dicha
investigacion, fue establecer la influencia que existia en la motivacion intrinseca y
extrinseca en el rendimiento laboral, cabe resaltar que se tomé en cuenta las dimensiones
de dicho estudio para los objetivos especificos de esta investigacion; otro estudio
relacionado a los objetivos de la presente investigacion, es el de Montenegro (2016) quien
también identificé los factores motivacionales. En cuanto a la variable competencias
profesionales, el estudio de (Hernandez, 2017) quien estudié las competencias laborales,
tuvo como objetivo “determinar los niveles de desarrollo y caracteristicas de las
competencias laborales”; asimismo se tiene en cuenta que se adaptd el instrumento de
dicho estudio para el presente trabajo de investigacion, de ese modo tenemos en comun
las dimensiones de competencias intelectuales, personales, tecnoldgicas y empresariales.
El estudio de Pum (2018) también tuvo como objetivo identificar la incidencia de las
competencias laborales en una organizacion, sin embargo, su objetivo fue relacionado con
la variable evaluacion de desempeno; finalmente los estudios mencionados se tomaron en

cuenta en el estado del arte del presente estudio.
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5.2. Discusién pormetodologia

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada de disefio no
experimental, la poblacion estuvo constituida por 33 trabajadores, lo que hace una muestra
de tipo censal, siendo la técnica de recoleccidén de datos a la encuesta y de instrumento el
cuestionario; en ese sentido, en relacion a la variable factores motivacionales el estudio de
(Campos, 2018) de enfoque cuantitativo, el mismo que también uso6 el cuestionario como
instrumento, de otro lado, el estudio de (Serrano, 2016) también fue de enfoque cuantitativo,
el cual también es correlacional de tipo aplicada y usé la encuesta como técnica de
recoleccidon de datos como se evidencia en el apartado de los antecedentes, sin embargo
Hernandez (2017) quien tuvo por objetivo identificar los factores asociados a la motivacion
laboral, tuvo por método el enfoque cualitativo, en ese sentido, el enfoque de dicha
investigacion es diferente al de este estudio. En cuanto a la variable de competencias
laborales Carmona (2016) estudia las competencias laborales con un enfoque cuantitativo;
de otro lado el estudio de Cerna & Martin (2019) el método utilizado para dicho estudio fue
cuantitativo de disefio no experimental y descriptiva, dentro de la muestra de estudio fueron
de 170 trabajadores, lo que a diferencia del presente estudio se trabaja con una muestra
probabilistica; finalmente Rosas (2019) estudio la variable de competencias laborales con
un meétodo exposfacto, en la que también uso la técnica de recoleccion de datos el
cuestionario, el cual antes de ser aplicado paso a realizar una prueba piloto con 20

colaboradores.

5.3. Discusionde los resultados

Para el presente estudio se usé como estadistico de prueba Rho de Spearman, con
el fin de evidenciar que la variable factores motivacionales se relacione con las
competencias profesionales (rho= 0,736), teniendo como valor de significancia 95%
(p<0,05), el mismo resultado demostré una relacion positiva entre las variables de estudio;
a diferencia del estudio de (Serrano, 2016) que para medir la variable factores
motivacionales se uso el estadistico de prueba el Chi cuadrado.
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En cuanto a los resultados de la presente investigacion, con respecto a las
dimensiones motivacidon extrinseca e intrinseca, las cuales lleva dichas dimensiones en
comun con el estudio de (Serrano, 2016) quien para medir las dimension de motivacién
intrinseca en la que uso6 el estadistico Ch2, cuenta con un nivel de significancia de a = 0.05
(con 95% de confianza), sin embargo el presente estudio cuenta con un nivel de significancia
de 95% (p<0,05); la regla de decision fue que el valor de p<0,05; en relaciéon a la dimension de
motivacién extrinseca para Serrano es de a = 0.05 (con 95% de confianza) en el caso del

presente estudio ha sido 95% (p<0,05). La regla de decision fue que si el valor de p<0,05

Cabe resaltar que los autores mencionados en el anterior parrafo fueron referentes
para el presente trabajo de investigacion, los instrumentos de medicion de ambas variables
de estudio, las cuales son factores motivacionales y competencias laborales, fueron
adaptados para el presente estudio, por cuanto, cuando hace referencia a la variable
competencias laborales, la dimension de comptencias empresariales el estudio de
(Hernandez, 2017) tuvo mas del 50% eficiente para la organizacion donde se realiz6 el
estudio, a diferencia del presente estudio que en funcion de dicha dimencion, se obtuvo

como resultado mas del 60% de comptencias empresariales como regular.
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M. CONCLUSIONES

Primero: El grado de relacién de los factores motivacionales con las competencias
profesionales de los trabajadores la entidad de produccion y venta de gases industriales,
Cusco 2021, donde se realizé el estudio, alcanzé un nivel de significancia de p<0,05, en
ese sentido permitid aceptar la hipdtesis alterna y rechazar la hipotesis nula, por ello existe
una correlacion entre las variables de estudio en 0,736, entonces de no contar con un alto

nivel de factores motivacionales existira un bajo nivel de las competencias profesionales.

Segundo: La relacién existente entre la dimensidon motivacién intrinseca con las
competencias profesionales de los trabajadores la entidad de produccidn y venta de gases
industriales, Cusco 2021, donde se realiz6 el estudio tuvo una significancia de p<0,05, por
ello se aceptd la hipotesis alterna y rechazé la hipotesis nula, en ese sentido, el valor del
coeficiente de la dimension de factores motivacionales intrinsecos y las competencias
profesionales fue 0,634 de valor de relacion, entonces se infiere que si los trabajadores de
la empresa no tienen un buen nivel en los factores motivacionales intrinsecos existiria un

bajo nivel de las competencias profesionales.

Tercero: : La relacion existente entre la dimension motivacion extrinseca con las
competencias profesionales de los trabajadores de la entidad de produccién y venta de
gases industriales, Cusco 2021, donde se realizé el estudio, tuvo una significancia de
p<0,05, por ello se acepto la hipotesis alterna y rechazé la hipdtesis nula, en ese sentido, ,
el valor del coeficiente de la dimensién de factores motivacionales intrinsecos y las
competencias profesionales fue 0,481 valor moderado, en ese sentido dentro de la empresa
se tienen claros los factores motivacionales extrinsecos, los cuales habra un desarrollo

eficiente de las competencias profesionales.
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VL. RECOMENDACIONES

Primero: al no evidenciarse porcentajes altos en cuanto a los factores motivacionales
en los trabajadores la entidad de produccién y venta de gases industriales, Cusco 2021, se
recomienda al area de Recursos Humanos incrementar estrategias de reconocimientos al
personal, ya sea felicitarlos por haber alcanzado los indicadores establecidos por la
empresa de produccion y venta de gases industriales, de manera que el colaborador sienta
una satisfaccion en el ambiente laboral y cuente con la motivacion necesaria para que lo
impulse a desarrollar sus actividades de forma mas eficiente con el fin de llegar a los

objetivos esperados por la empresa.

Segundo: se recomienda a la alta direccion promover talleres de empoderamiento a los
colaboradores de la entidad de produccion y venta de gases industriales, con el fin de
potencializar sus habilidades, actitudes, aptitudes y conocimientos, de manera que el
colaborador consiga una autonomia para la solucion de problemas durante el desarrollo de
sus actividades, lo que generara en el futuro poca dependencia de los colaboradores hacia

la alta direccién.

Tercero: se recomienda al encargado de seguridad y salud en el trabajo en conjunto con
el area de Recursos Humanos fomentar un ambiente laboral seguro; ademas que el mismo
promueva la responsabilidad, lealtad, compromiso y motivacién en cada trabajador de la

empresa de produccion y venta de gases industriales.
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ANEXOS

ANEXO 1
Operacionalizacion de las variables
DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Son los que B}
relaciona los Remuneracion
factores
intrinsecos con
la satisfaccion
laboral vy los Entorno laboral
factores En cuanto a la
extrinsecos va .
muy ligada con variable factores
motivacionales Ay s
a dicha variable se Motivacion Supervision
insatisfaccion, - , extrinseca
en ese sentido medira a través
los D gﬁnensiones c:aeS
motivacionales fact q
que dirigen a la actores © .
satisfaccion a | motivacion Seguridad
Factores | los individuos, Intrltr)squ y laboral
motivacionales | SON muy g(?r;::gg;n I3
diferentes a los | , |
que generan Cual ~para €
insatisfaccion cuestionario en
en la misma, de | 1@ aue cuenta
ese modo lo con 20 item, asi
que busca la mismo el Logro
alta direccion cuestionario se
dentro de la adapto de la
organizacion es investigacion de Motivacién
erradicar  los| (Serrano, 2016). intrinseca
factores Reconocimiento

motivacionales
que provocan
insatisfaccion.
(Robbins &
Judge, 2009)

trabajo en
equipo
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DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE
VARIABLE | cONCEPTUAL | OPERACIONAL s INDICADORES
Analisis del
entorno
Competenci Evalia
Las a
competencias Intelectual
profesionales
son las Implemento
habilidades, Para poder
actitudes, medir la
aptitudes, variable de
destrezas y competencias
conocimientos| profesionales Orientacion ética
gque posee un | estara
individuo, en constituido por
ese sentido | cuatro .
seran las | dimensiones Competenci .
capacidades las cuales son a Mane_jo de
efectivas para | las Personal conflictos
Competencias dega_rrollar _competencias
Laborales actividades intelectuales,
laborales de personales,
manera tecnoldgicas y Dominio personal
exitosa, de | empresariales
manera que el | , para lo cual
colaborador se aparto el Identifica
que dicho | instrumento herramientas
conjunto de | del estudio de informaticas
capacidades (Hernandez, _
lo ayude ala | 2017); elcual | Competenci| - .~ - 1cios
resolucion de | esta a tecnolégicos
problemas conformado Tecnologica
autbnoma en | por 29 items. Solucion de
un contexto prob|emas
laboral. informaticos
(Aguiar, 2005)
Competenci
a Identifico
Empresarial| oportunidades
y para el
Emprendimi
ento
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Viabilidad de un
plan

Creatividad
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

CUESTIONARIO SOBRE: “Titulo de la investigacion: “Factores motivacionales y competencias laborales

en los trabajadores de una entidad de producciény venta de gases industriales - Cusco, 2021”
A. INTRODUCCION:
Estimado(a) administrativo, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que

tiene por finalidad la obtencion de informacion acerca de: “Factores motivacionales y competencias

laborales en los trabajadores de una entidad de produccién y venta de gases industriales - Cusco,
20217
B. INDICACIONES:

. Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responda con sinceridad
= Lea determinadamente coma item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las preguntas
marcando con una “X”.

= El significado de cada numero es: 1=Deficiente 2= Malo 3= Regular 4= Bueno 5= Excelente

VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

DIMENSION iTEmMS 1| 23| 4

¢Laremuneracionrecibidaporsutrabajo mensualmente es la
adecuada?

¢, Recibe Incentivos laborales (canastas, apoyo alimentarios, etc.)?
¢El entorno donde labora es el adecuado?
¢Elapoyorecibido por parte del equipo que lo acompafia esbueno?

¢El jefe del drealebrindafacilidades para el desarrollode su trabajo?

. . ¢El nimero de capacitaciones recibidas al afio son satisfactorias?
Motivacion
extrinseca| ¢Ladotacion derecursos humanos desuinstitucion es el adecuado?

¢El nUmero de atenciones brindadas al dia es el deseado?

¢El abastecimiento de materiales eimplementos en su centro de trabajo es el
correcto?

éSe cumple conlas normas de bioseguridad?

¢El cumplimientode sus derechos en lainstituciénes evaluado?

¢El ambiente donde labora diariamente (iluminaciodn, riesgos, etc.) es el
adecuado ?

Motivacién | ¢Se identificaconsusededetrabajo?

intrinseca | ¢Consideraquesutrabajo enelareale ha brindado la oportunidadde
alcanzarsurealizacion y desarrollo personal?
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.Consideraquesutrabajo enel areale ha brindado la oportunidad de
desarrollar sus competencias como profesional?

¢Se le asigna nuevas responsabilidades?

¢ Elreconocimiento recibido por suinstitucion hacia sulabor profesional
esla que usted espera?

¢ Ha recibido premios, felicitaciones o reconocimientos de su
desempefio laboral?

¢Elapoyobrindado porsusupervisory/o jefe ante sulabordiaria es
bueno?

¢, Recibe criticas uopiniones constructivas sobre sutrabajo, para
mejorary crecer profesionalmente ?

VARIABLE COMPETENCIAS PROFESIONALES

DIMENSIONES ITEMS 1

¢ Usted analiza el contexto del problema para determinar
variables que se pueden cambiar?

¢ Usted analiza los cambios que se producen al hacerlas cosas
diferentes?

¢ Evalua los factores deriesgo, oportunidades e impacto de
cadaalternativa?

¢ Evalua los factores deriesgo, oportunidades e impacto de

m nci .
Competencia cadaalternativa?

Intelectual ¢Evalualos factoresderiesgo, oportunidades e impacto de

cadaalternativa?

¢ Sustentay argumentola eleccionde la alternativamas
conveniente?

¢Define unplande accion para poneren marchala alternativa
elegida?

¢Implementa un plandeaccion parala alternativa elegida?

¢ Respeta los acuerdos establecidos colectivamente ?

¢Promueve el cumplimiento de hormas y disposiciones enun
espaciodado?

¢ldentifica os comportamientos apropiados para cada
situacion?

¢ Reconoce susfortalezas y debilidades frente a mi proyecto
Conocimiento personal?

Objetivos ¢Construye una visiéon personal delargo, medianoy corto
plazo,con objetivos y metas definidas?

¢Busca formasde resolverlos conflictos que enfrento en mi
entorno cercano?

¢Actla poriniciativa personal mas que por presion externa?

¢ Orienta sus acciones allogro de objetivos?

¢Define un plan de mejoramiento personal?

¢, Crea herramientas tecnoldgicas siguiendo criteriosparasu
mantenimiento preventivo, buen aprovechamientoy seguridad

. ?
Competencia personal

¢Utiliza las herramientasinformaticas parael desarrollode

Tecnolbgica .
9 proyectosy actividades?

¢ Registra datos utilizando tablas, graficos y diagramas y los
utilizo en proyectos tecnoloégicos?




¢ldentifica los recursostecnologicos disponibles para
solucionarun problema?

¢ Propone alternativas tecnoldgicas para corregirfallas 'y
errores, conelfinde obtener mejores resultados?

¢ Recolecta datos para resolver problemas tecnologicos
sencillos?

Competencia
Empresarial y
para el

¢ldentifica oportunidades para crearo proveerbienes o
servicios, teniendo en cuenta las necesidades y expectativas
de la poblacion o comunidad?

¢ Selecciona las estrategias para lograrlos objetivos
propuestos?

¢Establecela vision, misiony objetivos de la empresa o unidad
de negocio?

¢Define y pruebola viabilidad de diferentes ideas de negocio?

¢Disenaunmodelode plandeaccion para crearuna empresa
alrededor del producto identificado}?

¢Inventa soluciones creativas para satisfacerlas necesidades
detectadas?

¢Usted propone un producto o servicio que serequieraenmi
entorno cercano?
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ANEXO 3
Validacion de instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

| Fiveser de s M%M'wwahwhmmtgﬂ!-muu-_numl--:-u,ml
nombres dd Susfla Glors Meris y Lajo Tearos Carman O i
|Apalidos y nombres i sxperta: {
. SMESIONSS INDICADORES | TiEm TSCALA | SICUMPLE | NO CUMPLE | OSSIRBACIONES|

Acdiials del entame LUsted analiza el condeann Sel roblema pacd wartables gue se pued. 1 i
w:guamﬂmrmmummmi

Competencia & ), GO das & moacts de cade ? {

¢ impactc?

! 7 H

dn etice wn un espact dase?

1dentifica o5 comportarmientos aprepledos pare cada situackin? |

Pe meﬂm‘uxvmm-dmmwl |

P = b ((Conszruye una visdn personal de arpe, mediane y corto plato, com abjetivas y metas |

Manejo de | -t 1

{Busca fermas 9¢ resalver ica conflcios que enfrents en i entome cercans?

Actia por inltlstva personal mis Gue por praskn externa? kert
Competenclas Deminic persassal (Ormnta sus scciones ol logro de vos?

Define un plan de mejaraiento se
wmmwmmmmn&m preventivo,

zmmmmmm-amuwvmv

Competencia
T o4

relores repaitados?
[[Recoiecta galos para resoheer problemas tecnalégicos sencilos?
pars crear o provee! blenes 0 serviios, tenlendo

L5 85 e5iralepas pava lograr ios objetives propusstos?
. Inmﬂnohm:mrnwumuu-mmnmnd--na&?

LDefine y Sroebo \s viabiidad de diferentes \deas de segocio?
‘w:"m Viabdidad de un plan (DiseRa un medelo de ghan de acciin para crear una empresa avededor del products

i

i : Limventa soketianes creativas pars satificer las necesidades detectadas?
) LUted

IR RRISINAMRIANIAR

|

progane un seoducto 0 SArvicks que se requiers ea ml entomo cercana?

Flema ded
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MATRIZ DE VALIDACION DEL IWSTRUMENTO DE OBTENCION DE
DaTOS

Factores

OPINION DEL EXPERTO

SICUMPLE | NO CUMPLE OASERBACIONES
—

R ecibe Incentives wborales (canavtar, s0ops abmestarios, ete.|?

LET ertorna dorde labora e ¢l adecuado?

il 1eabida por parte del eauizo que o acomashy es bueno?

JiLe dotaciion ge recurncs humancs de sy in 25 ¢ adecuado?
LA

Ef tumeco oo N diaes

] ce 013U contra de trabajo o5 ¢l
cormecto?

\

£5¢ cumple com 1as hermas de Motegerdad?

LE] cumpiimiento de 543 derechon en b Instituciin o evaluade)
mmmmm-mmum fledgos, etc ) es ol
adecuazo 7

| (5¢ KHentifica con su sede de Uabas)?
—— e e

‘tmunmnbmdhahhmumm«mm
MVMHM

Q -Mnuu-unmuuhmouauww
243 Competercien coma sraledonal?

150 te nuevas respensativdades?

wmmmwumlm-uuuwmnmm

mperal

L4 recidide sremios, felic) © fecan, de sy de labeeal?

trabaje en eguipo

1 beladads por s ﬂouﬁmumannhm?

tReciba cricas v opiriores CONStructivas Sobée wu trabao, para mejarary crecer
wosaimente?

Dra Isela Moscoso |
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Mlhhlnm:lm
Aselidon v nombres el

mhvwn*ﬁmhnwhmmﬂm venta de gases industriales - Cusco, 2021

4880 29“aq

Investigador: Dwigado Seafin Gloria Marie y 1ajo Tusros Carman Gladyy
— T wxperto: O - i -~ 5 3 L= S - o
VARIABLE BIMENSIONES INDICADORES ﬁu ISCALA SICUMPLE | NO CUMPLE D“(%
Andishs del entorne {Usted anatza ef costexto de! probilema para determinar variables Sue ie pueden camiiar? ‘/
£Usted analiza 103 CAMEI0s que 5@ preducen al hacer 193 cosas diferentes?
Competencia Evslia uw.'.mmm ‘ £ \mpacto de cada alernatva? =
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIGN DE

baros
Tl de | invastigacon: Factores rales aborales n 125 tTaBajedores da une emprese de producciin v varis de geses Indurineies - Cuscs, 2071
En-nn-mmmwsmmum-' Laje Tumros Carman
al‘uvmiﬂuﬂ (,Dg\o‘. &(_‘Pﬂnﬂe Eue{% \
o cny OShMin Acip CPINGN OIL DXPERTO
|___VARABES | DIMENSIONES INDXADORES — from SICUMPLE | NO CUMPLE | OBSERBACIONES
» Hll-m-nnnmwum menssaiments es la atecuada’ '/
[{Recibe Incantivos lasoraes (carastas, apoye alimentarios, etc)? /1
LB entorno dende labora es ¢l adecuado? L3
Emtomo laberal L0 recitido por d¢l 2quipo que ko acompatla es buena? ‘/
tnMvddh:&Mm!«leﬂmawm /
o < L8] sumera de capacitaciones rechidas ¥ afo son satsfactorias? /
L4 dotackin de recurics Aumanas de ss nstituciin es of adecuado? {
LE] Aurmerc de atencianes beindades al dis es of ceseado? ~
Gl ) dn . ¥ centro de tradejo es ol P
corects? %
v
Factaces LEl cumplimiento de s derechos en la Insthuicn es evaluado? /,
olackene [ Gorde labors Tieages, eic | es ol v
L Z
5 Gantica con u sede de traba) _ v
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v
//7 LE] apoyo brindado por ss suzervisor 1o [ede ante su laber diara o3 busno?
/ tRecibe cnticas u opiniones constructives scbre s trabajo, para mejorar y crecer ./
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Firma de exzs, oo
. Carlos Accifuno Hu, cani
DOCTOR EN CIENCIAS CON MENCION
EN ECONOMIA Y GESTION
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