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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar cuéles son las competencias
laborales que influyen en el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho. La poblacién analizada de esta
investigacion fue de 133 trabajadores de los cuales solo participaron en la encuesta 99
trabajadores por los criterios de exclusion, entre los meses mayo Yy junio de 2018; para la
recoleccion de datos utilizamos el método de encuesta a través de un cuestionario de 20
item aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional respecto a las dimensiones e
indicadores de las variables de estudio; una vez obtenido los datos se procedié a
codificarlos en el software SPSS 23 en la cual se realizo las distribuciones de frecuencia de
variable cualitativa nominal y para la contrastacién de hipétesis utilizamos el coeficiente de
Pearson. La metodologia empleada correspondié a cuantitativo, cualitativo, deductivo,
analitico y descriptivo. El tipo de investigacion es aplicada sustancial y de nivel descriptivo-
explicativo. Disefio no experimental y transversal. Como resultado de la contrastacion de
hipdtesis se determind que las competencias laborales influyen relativamente en el nivel de
satisfaccion de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones

de Ayacucho.

Palabra clave: Competencias laborales, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The aim of the following it was to determine which labor competences influences the level
of satisfaction of the workers of the Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
de Ayacucho. The analyzed population of this investigation was 133 workers of which only
99 workers participated in the survey because of the exclusion criteria, between the months
of May and Jun in 2018; to collect the datas we had to use the survey method through a
guestionnaire of 20 items that it was applied to the workers of the Direccion Regional
according to the dimensions and indicators of the study variables. Once the data were
obtained, they were coded in the software SPSS 23. in which the nominal qualitative variable
frequency distributions were made and in the hypothesis contrast we used the Pearson
coefficient. The methodology that was used, belong to quantitative, qualitative, deductive,
analytical and descriptive. The form is an applied substantial research and of according to
descriptive-explanatory level. No experimental and transversal design. As a result of the
hypothesis testing, it is determined that labor competences have a relative influence on the
level of satisfaction of the workers of the Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Ayacucho.

Keys words: Labor competencies, job satisfaction.
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INTRODUCCION

La creciente importancia de las competencias laborales y la satisfaccion de los trabajadores
han obligado a las empresas, organizaciones privadas y publicas de los diferentes paises
a asumir el compromiso de mejorar continuamente su recurso humano, haciendo énfasis

en la formacién y desarrollo para que tengan mejor desempefio de su personal.

Nuestra sociedad progresa econdmica y tecnolégicamente siendo cada vez mas critica la
necesidad de tener trabajadores competentes y satisfechos en el desarrollo de sus labores
asignados, no solamente para lograr mayor productividad en las organizaciones, sino

también para lograr mayor auto-satisfaccion de los empleados.

La Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho, enfrenta la dificultad
de organizar los esfuerzos de sus trabajadores y lograr resultados esperados, ya que en
gran parte los funcionarios y trabajadores poseen limitados conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes para realizar una actividad debido al cual los tramites documentarios
gue realizan las areas usuarias no se atienden a tiempo, teniendo como consecuencia el
incumplimiento de metas, ya que la inatencion inmediata genera una descoordinacion y
retraso en el desarrollo de actividades de las diversas oficinas, asi como en la ejecucion
fisica de los diversos proyectos ejecutados por la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Ayacucho. Por otra parte, los trabajadores se resisten a los cambios
laborales y tecnoldgicos, donde se ve que los trabajadores no tienen la predisposicién para
asistir a las capacitaciones de actualizacién en los diversos aplicativos y/o software que se
utilizan en la institucion, asi mismo la inadecuada capacitacion no ayuda a mejorar sus
habilidades y conocimientos para generar nuevas técnicas y procesos de trabajo, puesto
gue las capacitaciones que realiza la entidad son en temas generales mas no especificas
debido al cual los trabajadores no asisten a dichas capacitaciones y si asisten es solo por
obligacion de los jefes inmediatos ya que no hay compromiso por parte del trabajador, asi
mismo no tienen la iniciativa de crecimiento y de aprendizaje para mejorar su

desenvolvimiento en el cargo que desempeiia.

Hay que mencionar, ademas que no se promueve la participacién conjunta entre los
trabajadores teniendo como consecuencia un clima laboral inadecuado donde no se
practica la ayuda mutua entre los trabajadores en la toma de decisiones y soluciéon de
problemas, teniendo como resultado documentos incorrectamente formulados generando

retraso en la atencién oportuna de los diversos tramites realizados por las areas usuarias y
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la poblacién en general y todo esto se ve reflejado en los resultados deficientes a causa de
una inadecuada gestién por competencias teniendo como efecto trabajadores insatisfechos
al no poder desenvolverse de manera apropiada, ya que ademas los ambientes de trabajo
son inapropiados, con espacios reducidos, los cuales dificultan el logro de metas dentro de
sus puestos de trabajo; ademas ocupan puestos de trabajo que no estan acorde con su
formacion, asi como sus competencias profesionales, debido a la inadecuada seleccion y
evaluacion del personal, donde se pasa por alto las aptitudes, destrezas, habilidades,
competencias laborales y capacidad técnica del trabajador para el ejercicio de sus
actividades y se dejan llevar por cuestiones politicas; de la misma forma la institucién no
motiva a sus trabajadores, debido a que hay deficiencia en la aplicacién de las politicas de
compensacién, reconocimiento y ascenso; que no siempre se dan en base a experiencias,
conocimientos o los logros obtenidos, restringiendo la oportunidad de autorrealizacion
profesional y personal de los trabajadores generando asi la insatisfaccion en los
trabajadores y como consecuencia debilita su desempefio debido al cual los trabajos no se
concluyen de acuerdo al tiempo establecido, repercutiendo asi en el incumplimiento de

metas y objetivos de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho.

Finalmente en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho se
percibe la necesidad de capacitacion especializada al personal, las remuneraciones por
debajo del estdndar de acuerdo a sus grados académicos, falta de politicas de
reconocimiento e incentivos y deficiente comunicacién entre comparferos de trabajo
generando un clima laboral no adecuado que no les permite poner en practica la ayuda
mutua entre ellos, situaciones que en el ambito laboral son indicios claros por lo que
provoca la insatisfaccién del trabajador al no poder realizar sus actividades de manera

adecuada y cumplir con las actividades encomendadas.

Habiéndose establecido la formulacion del problema general con la siguiente interrogante
¢ Cudles son las competencias laborales que influyen en el nivel de satisfacciéon de los
trabajadores de la Direccion Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho,
20187, y como problemas especificos se detallan ¢ Cémo los conocimientos que posee el
trabajador influye en la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de
Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 20187 ¢De qué manera las habilidades y
destrezas que posee el trabajador influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores de

la Direccion Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 20187?;y, ¢Cémo las
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actitudes del trabajador influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccién

Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 2018?

La investigacion integra un conjunto de dimensiones referidas a las variables de
competencias laborales y satisfaccion de los trabajadores de la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones de la Regién de Ayacucho, teniendo como objetivo general
determinar cudles son las competencias laborales que influyen en el nivel de satisfaccion
de los trabajadores de la Direccion Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho,
2018; y, como objetivos especificos: analizar como los conocimientos que posee el
trabajador influyen en la satisfacciéon laboral de los trabajadores de la Direccion Regional
de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 2018; describir de qué manera las
habilidades y destrezas que posee el trabajador influye en la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Direccién Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 2018;
y, explicar como las actitudes del trabajador influyen en la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 2018.

En cuanto a la delimitacion, la investigacion se realizé en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de la Regién de Ayacucho cuyos datos e informaciones
correspondieron al afio 2018 entre los meses de mayo y junio, con un total de 99
informantes, siendo beneficiarios los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes

y Comunicaciones de Ayacucho y la poblacion.

La justificacion en la investigacion, nos permiti6 conocer las percepciones y como
satisfacer al trabajador respecto a las competencias laborales, asi mismo permitiod
determinar las dimensiones de las competencias laborales que influyen en el nivel de
satisfaccion de los trabajadores. La investigacion es de importancia porque nos permitié
reconocer las competencias laborales de los trabajadores y de esta manera mejorar la

satisfaccion de los trabajadores.

A continuacién, hacemos referencia a la hipotesis general; las competencias laborales
influyen relativamente en el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la Direccién
Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 2018; y, como hipotesis
especificos, los siguientes: los conocimientos que posee el trabajador influyen
relativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 2018; las habilidades y destrezas que posee

el trabajador influyen relativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
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Direccién Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 2018; vy, las actitudes
del trabajador influyen relativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Direccion Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 2018.

La investigacién tiene como variable “X” competencias laborales; y, como dimensiones de
dicha variable, X1 conocimientos, X2 habilidades y destrezas, y X3 actitudes; asi mismo,
como variable “Y” satisfacciéon laboral; y, como dimensiones los siguientes: Y1 factores

higiénicos y Y2 factores motivacionales (Anexo N° 02).

Para llevar a cabo el objetivo del estudio, como metodologia se disefié una investigacion
con un enfoque cualitativo, cuantitativo, deductivo, analitico y descriptivo, de tipo aplicada
sustancial y de nivel descriptivo-explicativo. La investigacién establecié una poblacion
constituida por 133 trabajadores de la Direccion Regional de Trasportes y Comunicaciones
de Ayacucho, siendo encuestados 99 trabajadores de acuerdo a los criterios de inclusion y
exclusion. Para la obtenciéon de datos se empled la encuesta y como instrumento el
cuestionario que fue medido a través de la escala de Likert que va desde una calificacion
1, para una percepcion muy baja, hasta una calificacién 5, para percepcién muy elevada.
Por ello, para el cuestionario de percepcion de los trabajadores se utilizé las siguientes
categorias: nunca (1), pocas veces (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5) (Anexo
N° 05).
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1.1.

CAPITULO |

REVISION DE LITERATURA

Antecedentes de la investigacion

CCALLO QUISPE, Jaqueline Rosario. TESIS. “Gestién por Competencias y
Satisfaccién Laboral en los Trabajadores de La Empresa Pollos Willy del Distrito
de Camana, 2015”. El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion entre la
Gestion por Competencias y la Satisfaccién Laboral en los Trabajadores de la Empresa
Pollos Willy del Distrito de Camana. Llegando a la conclusién de que se encontrd que
no existe una relaciéon estadisticamente significativa (p>0.05) entre la gestion por
competencias y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Empresa Pollos Willy,
de acuerdo a este resultado nos permite sefialar que la variable gestion por

competencias no tiene influencia en la variable satisfaccion laboral.

CONDORI RAMOS, Genaro Mario. TESIS. “Las Competencias Laborales y su
influencia en el Desempeno del Personal de la Municipalidad Distrital “Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna, en el ano 2011.” El objetivo de esta
investigacion fue determinar la influencia de las competencias laborales sobre el
desempefio del personal de la Municipalidad Distrital "Coronel Gregario Albarracin
Lanchipa" de Tacna, en el afio 2011. Teniendo como conclusidon que existe una
influencia significativa de las competencias laborales que caracterizan al personal sobre
su desempefio en la Municipalidad Distrital "Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa" de
Tacna, en el afio 2012; siendo el factor determinante de la problematica analizada, la

alta rotacion del personal.

CASA CARRASCO, Maribel. TESIS. “Gestion por Competencias y Desempefio
Laboral del Personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo
— 2015”. El objetivo de esta investigacidon fue determinar la relacién que existe entre
Gestion por competencias y desempefio laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo — 2015. Concluyendo que el valor “sig.” es de
0.000, que es menor al nivel de significancia de 0.05, entonces se rechaza la hipétesis
nula (Ho); por lo tanto, se afirmar con un nivel de confianza de 95% que si existe una
relacién significativa entre la variable gestion por competencias y la variable desempefio

laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de San Jerénimo. Del

16



mismo modo el valor de correlacion que existe entre las variables gestion por
competencias y desempefio laboral, utilizando el coeficiente de Pearson, es de 0,555 lo

que significa que existe una correlacion positiva moderada

URIBE TAPAHUASCO, Carmen Liliana. TESIS. “Competencia y Desempefio
Laboral de Los Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga”. El objetivo fue investigar los factores de competencia laboral
y como influyen en el desempefio de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga. Llegando a la conclusién de que los
trabajadores administrativo de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga,
poseen bajos niveles de competencia laboral debido a que los factores que lo componen
influyen significativamente en el desempefio, notandose que 47% de ellos no se
desempefian en cargos que estén acorde con su formacion, el 66% de trabajadores no
conocen adecuadamente sus funciones y el 70% no poseen ninguna preparacion en
gestion, ni especializacion que son cualidades necesarias cuando se ejerce un alto

grado de responsabilidad en el trabajo.

QUINTANILLA ARCE, Keny Alain. TESIS. “Gestién por Competencias y
Desempenos Laborales en Las Municipalidades de Ayacucho”. El objetivo de esta
investigacion fue determinar la influencia de un sistema de gestién estratégica por
competencias en los desempefios laborales en las municipalidades de la ciudad de
Ayacucho. Es preciso resaltar como resultado final que, una nueva concepcion para los
directivos y trabajadores en general de las municipalidades de Ayacucho, es el reto que
tienen que adecuarse a las exigencias del contexto y los cambios, siendo necesario
adaptar todo un sistema de gestiébn por competencias en busca de la excelencia

organizacional, debido a la influencia significativa de esta en los desemperios laborales.

1.2 Marco histdrico

1.2.1. Competencia laboral

El concepto de competencias laborales toma sus origenes con (T Parsons,
1949) que elabord un esquema conceptual que permitia estructurar las situaciones sociales,
segun una serie de variables dicotomicas. Una de estas variables era el concepto de

Acheviement vs Ascription, que en esencia consistia valorar a una persona por la obtencién
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de resultados concretos en vez de hacerlo por una serie de cualidades que le son atribuidas

de una forma mas o menos arbitraria.

Casi diez afios después (Atkinson, 1958) lograba demostrar de forma
estadistica la utilidad del dinero como un incentivo concreto que mejoraba la produccion,

siempre que el mismo estuviese vinculado a resultados especificos.

A principios de la década de los 60 nace el enfoque conductista el cual se
enfatiza en entender a las competencias como comportamientos claves de la persona. En
esta época se desarrollaron diversos estudios como la técnica de las entrevistas focalizadas
con el fin de detectar el nivel de desarrollo de las competencias de la persona por
(McClelland y Dayley, 1972) y un afio después (McClelland, 1973) publica un articulo bajo
el titulo “Testing for competence Rather than intelligence” (Pruebas para la competencia
antes que para la inteligencia). En este articulo se debatia sobre como las aptitudes
académicas tradicionales, no permiten predecir adecuadamente el grado de desempefio
laboral o el éxito en la vida. Como resultado de este estudio se propicié la aparicién de un
sistema completamente nuevo para medir la excelencia, el cual se ocupa de evaluar las

competencias que presenta una determinada persona bajo especificaciones determinadas.

En 1990, se origina el enfoque constructivista con el propdsito de resolver las
inconsistencias, disfuncionalidades y problemas que se dan en la organizacion, a fin de
lograr sus objetivos, logrando ser reconocido y utilizado en Australia y Francia, ya que
enfatiza en asumir las competencias como habilidades, conocimientos y destrezas para

resolver dificultades en los procesos laborales — profesionales.

Aunque la investigacién en materia de competencias comienza en la década de
los sesenta (Diaz, 2002), cabe destacar diferentes aportaciones de los afios noventa que
han tenido gran repercusion en la literatura como es el caso de Spencer que en su obra
"Competence at work: Models for superior performance” presenta el analisis de 650 puestos
de trabajo, resultantes de 20 afios de investigacion; de los cuales se logré desarrollar un
esquema completo sobre la implantacion de un modelo de competencias para una
organizacién. Asi mismo, introduce por primera vez, el “modelo del iceberg”, donde
graficamente divide las competencias en dos grandes apartados las mas faciles de detectar
o visibles que incluyen las destrezas y conocimientos y, las mas dificiles de identificar o no
visibles, que abarcan el concepto de uno mismo y los rasgos de la personalidad (Spencer,
1993).
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Continuando con la evolucién de los origenes de las competencias, la revision
literaria indica que la competencia tuvo su origen laboral, a causa del requerimiento de las
empresas de promover el aprendizaje organizacional, la competencia y la movilidad laboral
(Martens, 2000)

Es a partir de ello que nace el enfoque complejo entendiendo a las
competencias como procesos complejos, desempeiio ante actividades y problemas con
idoneidad y ética, buscando la realizacion personal, la calidad de vida y el desarrollo social

y econdémico sostenible y el equilibrio con el medio ambiente.
1.2.2. Satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral tiene su origen a partir del estudio realizado por (Taylor,
1911), sobre los trabajadores de la Bethlehem Steel Company donde asumié que la

satisfaccion con el trabajo estaba relacionada con las ganancias del trabajo.

Las investigaciones siguieron su curso y entre los afios 1924 y 1933 Elton Mayo
realiza los Hawthorne Studies, donde observo como las distintas condiciones afectan la

productividad de los trabajadores.

Dos afos después (Robert Hoppock, 1935) realiza las primeras
investigaciones sobre la satisfaccion laboral; lo que modificé sustancialmente la forma de
percibir la relacion entre el individuo que trabaja y su actividad laboral. De este modo, el
andlisis de esta variable se convirti6 en un tema recurrente en el estudio del ambiente
organizacional debido a sus implicaciones en el funcionamiento de las organizaciones y en
la calidad de vida del trabajador. Sin embargo, Elton Mayo continuo con sus investigaciones
y diez aflos después aseguro que la interaccién del individuo con el grupo era el
determinante mas importante de la satisfaccion con el trabajo y la situé por encima de otros

factores que también influian (Elton Mayo, 1945).

Estos cambios despertaron el interés de otros autores siendo conscientes de la
importancia de la satisfaccion, es el caso de (Schaffer, 1953) con su teoria de la realizacion
de necesidades afirma que la satisfaccion laboral en general variara directamente en la
medida que las necesidades de un individuo que pueden ser satisfechas en un trabajo,
sean realmente satisfechas. Asi mismo, (Maslow, 1954) desarrolla la jerarquia de las
necesidades humanas y (Frederick Herzberg, 1959) desarrolla una teoria de la

satisfaccion con el trabajo basada en la jerarquia de Maslow.
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En la década de los sesenta los estudios de Ewen, Hulin y Smith afirmaron que
si la presencia de una variable afecta la satisfaccion con el trabajo su ausencia llevara a la
insatisfaccion. Por otra parte (Locke, 1968) planteaba que el trabajador estara satisfecho o
insatisfecho con el nivel de ejecucion alcanzado en la medida en que se acerque a sus

propositos.

A lo largo de los afos setenta se presentaron diversas afirmaciones y
definiciones como el de (Lawler, 1973) afirmaba que la satisfaccion laboral esta
determinada por la diferencia entre todas las cosas que la persona siente y debe recibir de
su trabajo y las cosas que realmente recibe. De la misma forma (Salancik y Pfeffer, 1978)
propusieron que la satisfaccion y la insatisfaccion con el trabajo son atribuciones
construidas socialmente via la comparacién de uno mismo con los otros durante la carrera

laboral.

Es a partir de la década de los ochenta que (Schnacke, 1983) conceptualiza
tres dimensiones de la satisfaccién laboral representando aspectos intrinsecos, extrinsecos
y sociales. Mientras que (Robbins, 1988), la define como el conjunto de actitudes generales

del individuo hacia su trabajo.

1.3. Sistema tedérico

1.3.1. Competencia laboral

A medida que avanzan los diferentes acercamientos y nuevas explicaciones a
la compleja realidad del desempefio actual en el trabajo, se diversifican los conceptos sobre

competencia laboral.

Sin embargo, las variadas definiciones comportan una buena cantidad de
elementos comunes. A continuacién, se recogen varias de las mas recientes acepciones

del concepto de competencia laboral:

El autor (Boyatzis, 1982) define las competencias como caracteristicas
subyacentes a la persona, que estan casualmente relacionadas con una actuacion exitosa

en el puesto de trabajo.

Mientras que (Le Boterf, 1998) la define como una construccién, a partir de una
combinacién de recursos (conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y recursos
del ambiente (relaciones, documentos, informaciones y otros)) que son movilizados para

lograr un desempefio. Asi mismo (Kochanski,1998) define que las competencias son las
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técnicas, las habilidades, los conocimientos y las caracteristicas que distinguen a un
trabajador destacado, por su rendimiento, sobre un trabajador normal dentro de una misma

funcién o categoria laboral.

Un concepto mas amplio lo da (Ibarra, 2000) definiéndola como “la capacidad
productiva de un individuo que se define y mide en términos de desempefio en un
determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades o destrezas
en abstracto; es decir, la competencia es la integracidén entre el saber, el saber hacer y el

saber ser”.

Por su parte, Desaulniers la conceptualiza como “la capacidad para resolver un
problema en una situacion dada, lo que significa decir que la medida de ese proceso se

basa fundamentalmente en resultados...” (Arruda, 2000).

Una de las definiciones que se ha debatido con expertos en diversos
seminarios, publicaciones y congresos es la que propone Sergio Tobon, dando a conocer
gue las competencias son procesos complejos de desempefio con idoneidad en un

determinado contexto con responsabilidad. (Tobon, 2005).

Otras de las definiciones que se hace mencion es de la OIT, que define las
competencias laborales como la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una

actividad laboral plenamente identificada.

Por otro lado, Gonzci la define como una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempefio en situaciones especificas. Este ha sido considerado un
enfoque holistico en la medida en que integra y relaciona atributos y tareas, permite que
ocurran varias acciones intencionales simultdneamente y toma en cuenta el contexto y la
cultura del lugar de trabajo. Nos permite incorporar la ética y los valores como elementos

del desempefio competente (Gonzci, A. Y Athanasou, J.,1996).

Enfoques epistemoldgicos de las competencias: Conductista; atributos generales

del profesional; y el enfoque holistico o integral.

Teniendo en mente que la competencia es una capacidad laboral, medible y
demostrable, es necesario abordar las diferentes perspectivas con las que usualmente se
aborda el concepto. Para ello Gonzci plantea tres grandes tendencias que evidencian
globalmente el aspecto tedrico sobre competencia: la primera, las concibe como la

capacidad de ejecutar tareas; la segunda la concentra en atributos personales (actitudes,
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capacidades) y la tercera denominado enfoque integrado u “holistico” el cual incluye a los

dos anteriores.

Las competencias desde el enfoque conductista.

Entiende la competencia dentro de las conductas discretas asociadas con la
conclusion de tareas divididas. Pretende realizar una especificacién transparente de
competencias de manera que no existan desacuerdos respecto a lo que constituye una
ejecucién satisfactoria. Este enfoque no se preocupa por las conexiones entre las tareas e
ignora la posibilidad de dicha unién que podria propiciar su transformacién (la totalidad no

es mas que la suma de las partes).

Se sostiene que la educacion y la formacién basada en normas de competencia
laboral surgen desde la vision y necesidades empresariales ante la competitividad, las
nuevas tecnologias, los nuevos estandares de calidad, el justo a tiempo, para formar al
potencial humano desde ese paradigma tecno econdémico en la globalizacion. Es decir, que
los programas de formacién y capacitacion se centran fuertemente en aspectos de la
conducta laboral observable y quiza no podria ser de otro modo ya que lo que se persigue
cuando menos en las instancias laborales es que los trabajadores muestren desempenos
gue sean observables por medio de esas competencias que sean eficientes. En la
Concepcion basada en tarea o conductista, la competencia es concebida en términos de
comportamientos discretos asociados con la realizacion de tareas particulares. Su objetivo
es la especificacion clara de competencias, de tal suerte que no pueda haber desacuerdo
sobre lo que constituye un desempefio satisfactorio, segun precisa (Gonczi, 1997).
Asimismo, para este enfoque el aprendizaje es la modificacién relativamente permanente
del comportamiento observable de los organismos, producto de la practica. Y se logra
cuando se demuestra o se exhibe una respuesta apropiada a continuacion de la
presentacion de un estimulo ambiental especifico. La respuesta que es seguida por un
refuerzo tiene mayor probabilidad de volver a suceder en el futuro. Al parecer este primer
enfoque coincide con una visiébn méas instrumental enfocada al eficientismo en el campo

laboral.

Arellano identifica que de acuerdo a sus bases epistemolégicas las
competencias en el conductismo se pueden clasificar en competencias como
comportamiento, en esta las acciones estén objetivamente descritas en donde las
intenciones de los actores no son consideradas. Solo se evalla lo explicito, se centra en lo

mensurable excluyendo del analisis de la competencia lo implicito, como las intenciones o
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finalidades intrinsecas. Para definir la competencia correspondiente a un puesto de trabajo
se describen las tareas. En el dominio pedagdgico el concepto de competencia remite a la
pedagogia por objetivos. donde la I6gica del saber pasa a la del saber hacer. Por ello los
comportamientos deben ser identificados y redactados de manera precisa. Es un
comportamiento el cual se asocia con nociones de desarrollo y eficacia ligada con la

evaluacién de resultados y su estandarizaciéon (Arellano, F.L., 2002).

La competencia referida a los atributos generales del profesional.

La segunda perspectiva epistemoldgica se centra en los atributos generales del
profesional que son cruciales para un desempefio efectivo. Considerando los atributos
subyacentes como capacidad o conocimiento de pensamiento critico. En este modelo las
competencias son pensadas como atributos generales, ignorando el contexto en el que
pueden ser aplicados, puntualiza (Orozco, 2000).

Los conocimientos que se remiten a las competencias como atributos generales
de acuerdo a (Gonczi, 1997), se refieren a las competencias que son la base comudn de la
profesion y se refieren a situaciones concretas de la practica profesional que requieren de
respuestas complejas. Por su parte, la UNESCO a través de la Comisién Internacional
sobre la Educacién, considera como competencias cognitivas, ya que se asocian con
conocimientos y valores cientificos; también las refiere a las competencias formativas, en
el sentido de que estas ayudan a aprender valores y actitudes profesionales, sociales y

filosdficas.

Las competencias integrales u holistas.

La vision holistica e integral plantea que la formacién comprenda y articule
conocimientos globales, conocimientos profesionales y experiencias laborales y se propone
reconocer las necesidades y problemas de la realidad, segin conclusiones de (Gonczi,
1997).

Este enfoque pone en comun tanto las tareas desempefiadas como los atributos
del individuo que le permiten un desempefio exitoso. También considera el contexto en el
cual se lleva a cabo el trabajo y permite integrar la ética y los valores como parte del

concepto de competencia laboral.

En este sentido, la competencia laboral implica la capacidad de movilizar una
serie de atributos para trabajar exitosamente en diferentes contextos y bajo diferentes
situaciones emergentes. Los conocimientos se combinan con las habilidades y con la

percepcién ética de los resultados del trabajo en el ambiente, con la capacidad de
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comunicarse y entender los puntos de vista de sus colegas y clientes, la habilidad para

negociar e intercambiar informaciones, etc.

La competencia, asi concebida, valora la capacidad del trabajador para poner
en juego su saber adquirido en la experiencia. De esta forma, se entiende como una
interaccion dinamica entre distintos acervos de conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y aptitudes movilizados segun las caracteristicas del contexto y desempefio en

gue se encuentre el individuo (Vargas, F., Casanova, F. y Montanaro, L., 2001).

En este enfoque se consideran las competencias como combinaciones
complejas de atributos (conocimiento, habilidades, destrezas, actitudes y valores) y la
funcién de los profesionales necesarios para la actuacion inteligente en situaciones
especificas. Se considera relacional; ya que dependiendo de las necesidades de la
situacion se implicaran unos u otros atributos en la busqueda de la solucion mas idénea

(Guerreros, Dante. y De Los Rios, Ignacio., 2013).

Con base en ello Orozco define la competencia como la capacidad de un sujeto
para desarrollar una actividad profesional o laboral (tareas), con base en la conjuncién de

conocimientos, habilidades, actitudes y valores requeridos (Orozco Fuentes, B., 2000).

Por su lado (Sagi-Vela, 2004) define la competencia laboral como el conjunto
de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer)
gue, aplicados en el desempefio de una determinada responsabilidad o aportacion

profesional, aseguran su buen logro.
Componentes de las competencias.

Le Boterf considero las competencias como el conjunto de saberes y aptitudes
necesarios para el desempefio de un puesto de trabajo. Ello implico nuevamente la
distincion entre competencia técnica y competencia social (Aneas, M., 2003).

e Competenciatécnica: incluye cualificaciones “técnicas”, “funcionales” especificas de la
profesion.
Los saberes (“SABER”) como conjunto de conocimientos generales o especializados
tanto tedricos como cientificos o técnicos.
Las técnicas (“SABER-HACER”) como dominio de métodos y técnicas en los contenidos

especificos.

24



Competencia social: incluye las motivaciones, los valores, la capacidad de relaciéon en

un contexto social y organizativo.

Asi mismo, la competencia que se genera en los seres humanos se manifiesta

. en base a tres componentes fundamentales: el saber actuar, el querer actuar y el poder

actuar” (Fernandez, 2003).

El saber actuar: es el conjunto de factores que definen la capacidad inherente que tiene
la persona para poder efectuar las acciones definidas por la organizacion. Tiene que ver
con su preparacion técnica, sus estudios formales, el conocimiento y el manejo
adecuado de sus recursos cognitivos puestos al servicio de sus responsabilidades.

El querer actuar: alude no solo al factor de motivacién de logro intrinseco a la persona,
sino también a la condicibn mas subijetiva y situacional que hace que el individuo decida
efectivamente emprender una accién en concreto. Influyen fuertemente la percepcién de
sentido que tenga la accién para la persona, la imagen que se ha formado de si misma
respecto de su grado de efectividad, el reconocimiento por la accién y la confianza que
posea para lograr llevarla a efecto.

El poder actuar: en muchas ocasiones, la persona sabe como actuar y tiene los deseos
de hacerlo, pero las condiciones no existen para que realmente pueda efectuarla. Las
condiciones del contexto, asi como los medios y recursos de los que disponga el

individuo, condicionan fuertemente la efectividad en el ejercicio de sus funciones.

Por otro lado, Echevarria ha descrito con un juego de palabras la competencia

de accion profesional como una cuestion de “saber”- técnico, metodoldgico, participativo y
personal (Aneas, M., 2003).

Técnico (saber): poseer conocimientos especializados y relacionados con determinado
ambito profesional, que permiten dominar como experto los contenidos y tareas acordes
a su actividad laboral.

Metodoldgico (saber hacer): saber aplicar los conocimientos a situaciones laborales
concretas, utilizar procedimientos adecuados a las tareas pertinentes, solucionar
problemas de forma autbnoma y transferir con ingenio las experiencias adquiridas a
situaciones novedosas.

Participativo (saber estar): estar atento a la evolucién del mercado laboral predispuesto
al entendimiento interpersonal, dispuesto a la comunicacién y cooperacién con los

demas y demostrar un comportamiento orientado hacia el grupo.
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e Personal (saber ser): tener una imagen realista de si mismo, actuar conforme a las
propias convicciones, asumir responsabilidades, tomar decisiones y relativizar las

posibles frustraciones.

Sin embargo, Tobdn, manifiesta que el desempefio idéneo de una competencia
se logra a través de la integracion de estos saberes: saber ser, saber hacer y saber conocer.
(Tobén, S.,2005).

e Saber ser: consiste en saberse relacionar consigo mismo, los demas y el entorno con
optimismo, espiritu de reto, proyeccion y buen trato, estd compuesto por instrumentos
emocionales (responsabilidad), estrategias afectivas (delicadeza, honradez) vy
estrategias sociales (trabajo en equipo), de ahi se puede decir que el saber ser practica
la auto reflexion para mejorar el desempenio.

e Saber Hacer: Consiste en actuar en la realidad mediante técnicas y procedimientos
pertinentes para el desempefio de una determina actividad o tarea. Tiene como base la
utilizacion de materiales, equipos y diferentes tipos de herramientas, lo cual busca
aumentar la eficacia de la accion, es en lo que se refleja las actividades.

e Saber Conocer: Cuando se comprende un determinado objeto o aspecto de la realidad
para realizar una accidn sobre él, conformado por informacién especifica e instrumentos
cognitivos (nociones, proposiciones, conceptos y categorias), debe relacionar el saber

ser y el saber hacer.

De las tres dimensiones anteriores se entiende que las competencias, en su
desarrollo adecuado deben ir encaminadas a potencializar los tres saberes, pues un

profesional debe ser, debe conocer y debe hacer para alcanzar su desarrollo profesional.

Bajo este contexto, la competencia consiste en la vinculacion de conocimientos,
habilidades y actitudes con los que cuenta una persona para desempefiar, de manera
efectiva, las funciones propias de su puesto, con el propésito de intervenir en el

cumplimiento de metas y objetivos de las organizaciones.

Por consiguiente, las definiciones anteriormente citadas, seran la base de la
cual se fundamentara la propuesta de esta tesis, y abarcara tres aspectos fundamentales
del ser humano: el SER, el SABER HACER y el SABER SER.
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FIGURA N° 1

MODELO POR COMPETENCIAS

Se refiere al Se refiere al Se refiere  al Profesional
conjunto  de conjunto  de conjunto de comprometido
conocimientos habilidades actitudes, valores que pone en
relacionados para poner en y creencias practica  sus
con los practica  los acordes con el capacidades
comportamien conocimientos entorno para obtener
tos implicados adquiridos, organizacional vy resultados
en la incluye social. Son superiores en
necesidad de habilidades importantes para un entorno vy
una tarea técnicas y del  desempefio organizacion
especifica. sociales. eficiente. determinados.

Fuente: Verodnica Beatriz Martinez Recio, basada en Jerico, Pilar. La nueva
gestién del talento. Construyendo compromiso. Ed. Prentice Hall. Madrid
2008.

1.3.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo es en la actualidad uno de los temas mas relevantes
en la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones. Existe un gran interés por comprender
el fendbmeno de la satisfaccion o de la insatisfaccion en el trabajo. Es por ello que viene
siendo en los ultimos afios uno de los temas de especial interés en el ambito de la

investigacion.

Locke plantea que la satisfaccion laboral es producto de la discrepancia entre
lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que obtiene realmente, mediada por la
importancia que para el tengan estas consecuencias. Lo anterior se traduciria en que a
menor discrepancia entre lo que quiere y lo que obtiene, mayor seria la satisfaccion. Locke
define entonces la satisfaccion laboral como una respuesta emocional positiva o placentera
resultado de la apreciacion subjetiva de las experiencias laborales del individuo (Locke,
2008).
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Para este autor la satisfaccion en el trabajo propiamente tal o asociada ésta a
ciertas condiciones produce una variedad de consecuencias para el individuo, pudiendo
afectar su actitud general hacia la vida, la familia y hacia si mismo. Puede también afectar
la salud fisica y los afios de vida, ademas de relacionarse con la salud mental y la

adaptacion.

Robbins también nos indica que la satisfaccion laboral es la diferencia entre la
cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que
deberian recibir, refiriéndose en términos generales a una actitud del individuo hacia su
empleo, por lo que una persona con un alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes
positivas hacia el trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes
contrarias (Robbins, S. y Judge T., 2009).

Asi mismo, otros autores consideran que los estudios de satisfaccion se
encuentran concentrados principalmente en las partes mas importantes de la organizacion,
ya que las actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador se
comporte de cierta manera. Dentro de los aspectos significativos que involucran al concepto
satisfaccién laboral, se encuentran: la remuneracion, el superior inmediato, la naturaleza de
las tareas realizadas, los comparfieros o equipos de trabajo y las condiciones de trabajo
inmediatas, sin pasar por alto, ademas, factores claves que giran alrededor de la edad,
género, afios de antigiiedad, nivel ocupacional y el tamafio de la empresa (Davis y
Newstrom, 2003).

Para Gibson y Otros autores la satisfaccion en el trabajo es una predisposicion
gue los sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor la define como:
“El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al
ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccién, las politicas y
procedimientos, la satisfacciéon de los grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de
trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios. Aunque son muchas las
dimensiones que se han asociado con la satisfaccion en el trabajo, hay cinco de ellas que

tienen caracteristicas cruciales” (Gibson, 1996).

Por ultimo, la satisfaccion laboral “es una respuesta afectiva o emocional hacia
varias facetas del trabajo del individuo” (Kreitner y Kinicki, 1997). Esta definiciébn no recoge
una conceptualizacién uniforme y estatica, ya que la propia satisfaccién laboral puede

proyectarse desde un aspecto determinado, produciendo satisfaccion en areas concretas
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de ese trabajo e insatisfaccién en otras facetas que este mismo trabajo exija para su

desempefio.

Para finalizar, teniendo en cuenta las aportaciones de los diferentes autores,
diremos que la satisfaccion laboral nace en el contexto laboral, desde la implicacion de los
distintos aspectos, que de una forma u otra influyen en el estado de &nimo y situacion
emocional de la persona, proyectandose desde aqui situaciones y perspectivas positivas o

negativas, segun los agentes implicados en el quehacer laboral.
Teoria de los dos factores de Herzberg.

Frederick Herzberg, formulo la teoria de los (02) dos factores para explicar
mejor el comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos

factores que orientan el comportamiento de las personas.

Segun Herzberg, la satisfaccion en el trabajo depende de algunas condiciones
establecidas, mientras que la insatisfaccion en el trabajo es el resultado de una serie
completamente distinta de condiciones. Por lo tanto, aunque es posible pensar que la
satisfaccion y la insatisfaccion son dos extremos de un solo continuo, estan determinadas

por diferentes factores (Manso P., J., 2002).

También comprobd la relacién entre satisfaccion y desempefio y establecié una
teoria basada en sus resultados. Segun esta teoria, las personas tienen dos tipos de
necesidades. Herzberg denominé a las primeras como necesidades de higiene, las cuales
son influidas por las condiciones fisicas y psicologicas en las que trabajan las personas.
Asimismo, llamé a las segundas como necesidades de motivaciéon y las describié muy
parecidas a las necesidades de orden en la teoria de la jerarquia de las necesidades de

Maslow.

Herzberg aseguraba que estos dos tipos de necesidades eran satisfechas por

diferentes tipos de resultados o recompensas.

e Factores higiénicos (o insatisfactores): se refiere a las condiciones que rodean al
individuo cuando trabaja (ambiente de trabajo); la insatisfaccion esta ligada mas con el
ambiente en que la persona trabaja que con la naturaleza del trabajo en si. Los factores
higiénicos incluyen salario, politica, y directrices de la organizacion (reglamentos
internos), estilo de supervision, condiciones ambientales de trabajo, seguridad en el

empleo y relaciones con el supervisor, los colegas y los subordinados (Herzberg, 2002).
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En otras palabras, corresponden a la motivacién ambiental y constituyen los factores que
tradicionalmente utilizan las organizaciones para motivar a los empleados. Sin embargo,
los factores higiénicos tienen una limitada capacidad para influir de manera poderosa en
la conducta de los empleados. La expresion higiene refleja precisamente su caracter
preventivo y profilctico e indica que estan destinados Unicamente a evitar fuentes de
insatisfacciébn en el ambiente o amenazas potenciales al equilibrio (Chiavenato, I.,
2007).

Los siguientes factores constituyen el contexto del cargo:

Condiciones de trabajo y bienestar.

- Politicas de la organizacion y administracion.
- Relaciones con el supervisor.

- Competencia técnica del supervisor.

- Salario y remuneracion.

- Seguridad en el puesto.

- Relaciones con los colegas.

- Estatus.

Chiavenato argumenta que, para Herzberg, estos factores higiénicos, poseen
una capacidad ilimitada, para influir en el comportamiento de los trabajadores, la expresion
higiene refleja con exactitud, su caracter preventivo y profilactico y muestra que solo se
destinan a evitar fuentes de insatisfaccion, cuando estos factores son éptimos, simplemente
evitan insatisfaccién de manera sustancial y duradera y cuando son precarias, producen

insatisfaccion (Chiavenato, 2003)

Con relacion a lo expuesto (Guillén, 2004), define algunos de los factores

higiénicos, presentados por Herzberg:

Salario: incluye el salario basico, los incentivos econdémicos, las vacaciones; el dinero es
el aspecto més valorado del trabajo, aunque su potencial motivador esta modulado por otras
variables. Para (Chiavenato, 2000), el salario representa una de las mas complejas
transacciones, porque cuando una persona acepta un cargo, se compromete a una rutina
diaria, a un patrén de actividades y a una amplia gama de relaciones interpersonales dentro
de una organizacién, por lo cual recibe un salario. Por tanto, el salario es un factor

motivacional extrinseco porque es la fuente de renta que define el patrén de vida de cada
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persona, en funcién de su valor; mientras que, para las organizaciones, es a la vez un costo

y una inversion.

Condiciones Laborales: incluye el horario laboral, las caracteristicas del propio lugar de
trabajo, sus instalaciones y materiales; con respecto al horario laboral se suelen preferir
horarios compatibles con actividades que faciliten su vida personal y rechazar los turnos

rotatorios.

Seguridad Laboral: se define como el grado de confianza del trabajador sobre su
continuidad en el empleo. La estabilidad en el empleo ha ido evolucionando en funcion de

la situacion de los mercados y de las tecnologias laborales.

Politicas Organizacionales: son lineamientos que definen el desarrollo de la vida
institucional con una visién constructiva, y permite la interaccion entre sus miembros, lo cual
suele ser un aspecto muy valorado, porque satisface necesidades sociales de afiliaciéon y

relacion.

Supervisidn: este factor se define como el grado y forma de control de la organizacion

sobre el contenido y realizacién de la tarea, que lleva a cabo un trabajador.

Relaciones Interpersonales: constituyen la base del éxito de las organizaciones. Dichas
relaciones se refieren a la capacidad para establecer nexos de confianza y colaboraciéon
mutua. Para que las relaciones entre los miembros de la organizacion sean efectivas, se
necesita tener habilidades de comunicacién, saber expresarse con claridad y precision, a
fin de poderse entender facilmente para enfrentar los conflictos e intercambiar informacion.
Segun (Barner, 2002), las relaciones interpersonales “incrementan la confiabilidad del
liderazgo y la unién de sus miembros, aumentando la motivacion y reforzamiento de
habilidades”. La satisfaccion se puede lograr si las relaciones entre el personal se
desarrollan de manera responsable y comprometida; en sintonia con la productividad de la

organizacion.

* Factores motivacionales (o satisfactores). Se refieren al contenido del puesto, a las
tareas y las obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccién
duradera y un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. El
término motivacién comprende sentimientos de realizaciéon, de crecimiento y de
reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la realizacion de tareas y
actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo. Si los factores

motivacionales son 6ptimos, elevan la satisfaccion; si son precarios, provocan la
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ausencia de satisfaccion. Por eso se les denominan factores de satisfaccion
(Chiavenato, 2007).

Los siguientes factores constituyen el contenido del puesto en si:

Delegacion de responsabilidad.

- Libertad para decidir como realizar un trabajo.

- Posibilidades de ascenso.

- Utilizacion plena de las habilidades personales.

- Formulacidén de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.

- Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia).

- Ampliacién o enriquecimiento del puesto (horizontalmente o verticalmente).
- Reconocimiento.

- Avance en la carrera.

Para Chiavenato, el termino motivacién, encierra segun Herzberg, sentimientos
de logro, responsabilidad, reconocimientos, promocion o progreso profesional, presente en
las tareas que constituyen un gran desafio y tiene bastante significado en el trabajo, cuando
los factores motivaciones son Optimos elevan la satisfaccion, de modo sustancial, cuando
son precarias, provoca la pérdida de la satisfaccion (Chiavenato, 2003), de ahi la
importancia que tienen dentro de toda organizacion en mantener estos niveles 6ptimos,
pues en la medida en que estos se logren, obtendremos personas muy satisfechas y por
consiguiente organizaciones exitosas, es por ello que no debemos escatimar esfuerzos en
mantenerlos. De igual forma las tareas y cargos son disefiados para atender a los principios
de eficiencia y de economia suspendiendo oportunidades de creatividad de las personas.
Esto hace perder el significado psicolégico del individuo, el desinterés y provoca la

desmotivacion, pues la empresa sola ofrece un lugar decente para trabajar.

Con relacion a lo expuesto (Guillén, C., 2004), define algunos de los factores

motivacionales o intrinsecos, presentados por Herzberg, entre los cuales estan:

Reconocimiento: en este contexto la actividad laboral requerida por el trabajo, proporciona
al individuo informacién clara y directa, sobre la eficacia de su ejecucion, en referencia a la
informacién desde el propio trabajo; y entendido el reconocimiento como informacion sobre

la consecucion de los objetivos recibida desde la direccion.

Logro: se refiere a la satisfaccion laboral personal de completar un trabajo, resolver

problemas, o ver los resultados de un esfuerzo.
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Progreso: es un proceso evolutivo que permite al ser humano lograr todas aquellas metas
y expectativas establecidas, en términos de mejorar su calidad de vida. Cuando existe
progreso, las personas tienden a mostrar mayores deseos de cooperar y participar
proactivamente en la vida organizacional, pues esto representa un valor agregado a la

satisfaccion laboral.

Responsabilidad: es la capacidad que tiene el ser humano de convocar, aceptar
(individualmente) e influir (colectivamente) en las decisiones y actos que realiza
conscientemente. Ademas, implica respeto por si mismo hacia su autosuperacién en
términos de valia, cuidando asi el uso de bienes y servicios. Conforme al planteamiento
anterior, la responsabilidad es la disposicion que tiene el individuo para aceptar, conocer e
influir en los demas, haciéndose cargo de todas las consecuencias de sus actos. Es
significativo destacar que uno de los mas grandes valores de la humanidad es la
responsabilidad, pues permite asumir las consecuencias de nuestros propios actos, ser
consecuente, libre de obrar y asi lograr que la persona tome conciencia de si mismo, como

responsable de sus propias acciones.

El trabajo mismo: los empleados tienden a preferir puestos que les den oportunidad de
usar sus habilidades y que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de
cdmo se estan desempefiando. Los trabajos que tienen muy pocos desafios provocan

aburrimiento, pero un reto demasiado grande crea frustracién y sensacion de fracaso.

FIGURA N° 2

TEORIA DE LOS FACTORES DE SATISFACCION E INSATISFACCION COMO DOS
CONTINUOS SEPARADOS

| y N

Ninguna y R, (#) _ Maxima
Satisfaccion () FACTORES MOTIVACIONALES > Satisfaccion
(neutralidad) s

N ,

Maxima 4 @ Ninguna

Insatisfaccion ! ‘. FACTORES HIGIENICOS > Insatisfaccién

Fuente: Idalberto Chiavenato. Teoria de la motivacion humana. Administracion de
recursos humanos, 2007.
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Herzberg llegé a la conclusién de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estan desligados y son diferentes de los factores responsables de
la insatisfaccion profesional. Lo opuesto a la satisfaccion profesional, no es la insatisfaccion,
es no tener ninguna satisfaccion profesional; de la misma manera, lo opuesto a la
insatisfaccion profesional es carecer de insatisfaccion, y no es la satisfaccion. Ademas,
propone el enriquecimiento de las tareas que consiste en exagerar deliberadamente los

objetivos, responsabilidades y el desafio de las tareas del puesto.

En la practica, el enfoque de Herzberg destaca aquellos factores motivacionales
gue tradicionalmente han sido olvidados y despreciados por las empresas en los intentos
por elevar el desempefio y la satisfaccion en el trabajo. En cierta medida, las conclusiones
de Herzberg coinciden con la teoria de Maslow en que los niveles mas bajos de
necesidades humanas tienen relativamente poco efecto en la motivacion cuando el patron
de vida es elevado. Los enfoques de Herzberg y Maslow presentan algunos puntos de
concordancia que permiten una configuracion mas amplia y rica respecto de la motivacion
del comportamiento humano. No obstante, también presentan diferencias importantes. En

la figura N° 03 se comparan los dos modelos.

FIGURA N° 3

COMPARACION DE LOS MODELOS DE MOTIVACION DE MASLOW Y DE
HERZBERG.

FACTORES DE

JERARQUIA DE LAS _ MOTIV.
NESECIDADES DE MASLOW HIGIENE - MOTIVACION
DEHERZBERG
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Fuente: Idalberto Chiavenato. Teoria de la motivacion humana.
Administraciéon de recursos humanos, 2007.
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Otros autores definen que un trabajador puede estar satisfecho con algunos de
los aspectos de su trabajo, pero puede estar insatisfecho con otros, puesto que varios
factores que inciden sobre la satisfaccion de los trabajadores, en su sitio de trabajo y no
deben estar presentes absolutamente todos para sentirse satisfecho (Hellriegel y Slocum,
1999). Sin embargo, se debe hacer referencia al hecho que para efectuar una mejor
medicion de la satisfaccion laboral se debe realizar por estratos, separando los elementos

o factores relacionados directamente con el contenido del trabajo.

Por otro lado, el legado de Herzberg dejo dos nuevas aportaciones a las
empresas, la primera gira entorno a sus hallazgos respecto a la satisfaccion y la
insatisfaccion laboral, ya que debido a esto se descubri6 que mejorar las relaciones
humanas, aumentar el salario y mejorar las condiciones de trabajo eran estrategias
laborales incorrectas, ya que dichos elementos no generan motivacion, sino que solo
previenen la insatisfaccién. La segunda aportacion fue la conceptualizacion de que el
aumento de salarios por si mismo no sirve para motivar, ya que en medida en que el dinero
se convierte en un factor estandar en el trabajo, pierde su capacidad motivadora e incita a
los empleados a tener expectativas altas en los aumentos salariales (Manso, 2002). En
caso de que lo que busquen los administradores sea motivar a sus empleados, se deben
preocupar mas en las condiciones en que se realiza la tarea que en los incentivos

economicos que otorgan.

En resumen, los factores de motivacién- higiene: Son un conjunto de variables
que, desde la perspectiva de la teoria de Herzberg, generan satisfaccion o insatisfaccion

en el trabajo.

Teoria de la equidad

La teoria de la equidad por Adams, sefiala que las personas hacen
comparaciones sociales entre ellas y otros individuos respecto a dos variables: resultados
(beneficios, retribuciones) y aportaciones (esfuerzos, habilidades). Los primeros se refieren
a lo que los empleados creen que ellos y los demas obtendran de sus trabajos, incluido el
sueldo, las prestaciones o el prestigio; las segundas se refieren a las aportaciones que los
trabajadores creen que ellos y los demas hacen en sus empleos, incluida la cantidad de
tiempo trabajada, los esfuerzos realizados, el nimero de unidades producidas o las

habilidades empleadas para realizar el trabajo.
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Esta teoria, propone que los empleados se sienten motivados a mantener
relaciones justas o “equitativas” entre si y a modificar aquellas relaciones que sean injustas
o “inequitativas”. La teoria de la equidad tiene que ver con el deseo de la gente de evitar
sentimientos negativos que surgen cuando la tratan de manera injusta, o asi lo cree, una
vez que ha iniciado el proceso de comparacion social. Asi, tenemos tres estados posibles:
equidad, inequidad negativa e inequidad positiva. Ese punto de referencia es una variable
importante en esta teoria. La persona puede emplear cuatro puntos de referencia para su

comparacion. (Chiavenato, 2004).

¢ Yo interno: Las experiencias de la persona cuando estaba en otro puesto dentro de la
misma organizacion.

e Yo externo: Las experiencias de la persona en esa misma situacién o puesto fuera de
la organizacion actual.

e Otro interno: Se compara una persona o grupo dentro de la misma organizacion.

¢ Otro externo: Se compara otra persona o grupo dentro de otra organizacion.

Las personas se pueden comparar con amigos, vecinos y compafieros de la
misma organizacion y de otras organizaciones, o con empleos que han tenido antes. El
punto de referencia que elija la persona depende de la informacién que tenga sobre dicho
referente, asi como de la atraccion que pueda sentir por él. Existen cuatro variables
moderadoras: sexo, antigliedad en el empleo, nivel en la organizacion e historial educativo

o profesional.

Cuando una persona percibe una injusticia, cabe esperar que opte por alguna

de las siguientes medidas:

1. Modifique sus aportaciones (contribuciones) esforzandose menos en el trabajo.

2. Modifigue sus resultados (recompensas recibidas) manteniendo la cantidad de
produccién y reduciendo la calidad del trabajo.

3. Distorsione su autoimagen, percibiendo que trabaja mas o menos que otros.

4. Distorsione la imagen de otros percibiendo que el trabajo ajeno no es tan interesante
como para compararlo con el suyo.

5. Busque un punto de referencia para obtener otra base de equilibrio comparandose con
otra persona gue gane mas o menos que ella, es decir, buscando la manera de hacer
gue la situacion parezca mejor.

6. Abandone la situacion renunciando al empleo o abandonando la organizacién.
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En esencia, la teoria predice que la gente esta motivada a conseguir la equidad
subjetivamente percibida. Son dos las implicaciones administrativas: en primer lugar, que
los sueldos y las prestaciones comparativos entre diferentes grupos, secciones y niveles en
una organizacién son una importante fuente de motivaciéon o desmotivacion; y, en segundo
lugar, que los trabajadores necesitan sentir que se les trata con equidad, que a ellos y sus

colegas se les remunera de manera equitativa por sus esfuerzos.
1.4. MARCO CONCEPTUAL

El tratamiento de la variable independiente “X”, referida a competencias laborales, esta
centrado en el enfoque Holistico para lo cual se ha considerado la definicion de Gonczi

(citado en el marco teorico).

En cuanto a la variable dependiente “Y”, delimitado a la satisfaccion laboral, el enfoque
a desarrollar de esta variable correspondié al modelo de los dos factores de Frederick

Herzberg y la teoria de la equidad de Stacey Adams (citados en el marco teérico).
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

2.1. Materiales

Encuesta: se utilizé la encuesta como medio para obtener datos de los involucrados

sociales como sujetos de analisis.

Cuestionario: se aplico el cuestionario a los integrantes de la poblacion, en funcién de
los objetivos y los indicadores de las variables a investigarse, con el fin de recopilar

informacion.

Por ello en el cuestionario se utilizé las siguientes categorias siempre, casi siempre, a

veces, pocas veces y nunca.

2.2. Métodos

Tipo de investigacion
La presente investigacion que se realizo relne las condiciones metodoldgicas de una

investigacion tipo aplicada sustancial, porque se accedio a teorias concernientes a cada

uno de las variables y sus dimensiones a fin de plantear soluciones al problema formulado.

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion para el estudio, es de tipo descriptivo — explicativo; es
descriptivo porque especifica todos los aspectos relacionados con las competencias
laborales y la satisfaccion laboral. Asimismo, explica el efecto de causalidad entre las

variables.

Disefio de investigacion

La presente investigacion corresponde al disefio descriptivo no experimental, porque
determinamos y detallamos las caracteristicas de las variables, asi como la influencia entre
estas y sus indicadores en forma tedrica. El tipo de disefio no experimental que se utilizd
en esta investigacion fue carécter transversal; es decir, la recopilacion de datos se obtuvo

en un solo momento, donde las variables se analizaron en un momento dado.
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Método de lainvestigacién

El método de investigacién que nos permitié contrastar la hipétesis y lograr los objetivos

de investigacion, requirio el uso adecuado de los métodos:
Cuantitativo: presentamos datos, cuadros y graficos estadisticos.

Cualitativo: describimos los comportamientos de las variables e indicadores de la

investigacion.

Deductivo: se utilizé este método para formular las conclusiones generales de las
competencias laborales y su influencia en la satisfaccién laboral de los trabajadores de la

Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho.
Analitico: nos permiti6 interpretar los resultados obtenidos en el trabajo de campo.

Descriptivo: especificamos los aspectos de influencia de las competencias laborales
en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direcciéon Regional de Transportes y

Comunicaciones de Ayacucho.

Poblacién

La poblacion para la presente investigacion estuvo conformada por 133 trabajadores

de la Direccion Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, 2018.

Sin embargo, se encuesto un total de 99 trabajadores por motivos de criterios de

exclusion.

Criterios de inclusion y exclusiéon
Inclusién

Todos los trabajadores contratados, nombrados y CAS de la Direccién Regional de

Transportes y Comunicaciones de Ayacucho.

Exclusion

Se excluyé en la participacion de la encuesta a los trabajadores que no tengan mas de
1 afio laborando en la institucion (27), los trabajadores por locacion de servicios (3), medida
cautelar (1) y trabajadores ausentes al momento de realizar la encuesta (2% de los

trabajadores).
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Técnica
La técnica utilizada en la presente investigacion fue la encuesta, cuyos datos obtenidos

nos ayudaron a contrastar la hipotesis planteada.

Instrumento

El instrumento utilizado fue el cuestionario que estuvo dirigido a los trabajadores de la
Direcciébn Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho; ademas, dicho

cuestionario antes de su aplicacion fue validado por el método del constructo y por expertos.

Procesamiento de datos

Los datos obtenidos fueron procesados mediante programas de Microsoft Excel y

SPSS 23 que sirvio para el procesamiento de datos.

Andlisis de datos

Los resultados obtenidos fueron procesados mediante cuadros, gréficos, figuras los
cuales se analizaron en forma de porcentajes, de manera descriptiva y cuantitativa y a partir

de ello se realizd analisis y apreciacion critica y objetiva con respecto a los resultados.
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CAPITULO Il

RESULTADOS

3.1.Presentacion, analisis e interpretacion de datos generales

Presentacion

En este capitulo, se presenta el analisis e interpretacion de los resultados a partir de la

encuesta estructurada (VER ANEXO No 05) que se realizaron a 99 trabajadores de la

Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho, con la finalidad de

recopilar informacion que valide la investigacion.

EDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE

TABLA N° 01

TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO

Frecuencia | Porcentaje

Valido | 20-29 afios 14 14%
30-39 afos 25 25%

40-49 afios 27 27%

50 a més afios 33 34%

Total 99 100%

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia
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GRAFICO N° 01

EDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO

M 20-29 afos #M30-39 afios M 40-49 afos 50 a mas afios

Fuente: Encuestas

Elaboracion: propia
En la Tabla N° 01 y Grafico N° 01, referente a la edad de los trabajadores de la
Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho, se observa que el
14% de los trabajadores encuestados tienen la edad entre los rangos de 20 — 29 afios,
el 25% tiene entre 30 — 39 afos de edad, asi mismo el 27% tiene entre 40 — 49 afios

de edad y el 34% de los trabajadores tienen entre 50 a mas afos.

Los resultados nos permiten deducir que la mayor fuerza laboral de los trabajadores de
la Direccién Regional de Transportes y Comunicacién de Ayacucho son personas de
50 a mas afios de edad, quienes manifiestan resistencia a los cambios tecnolégicos y
laborales que se suscitan, asi mismo no tienen la predisposiciébn de seguir en
aprendizaje continuo y permanente para mejorar su desempefio laboral; los cuales

repercuten en el logro de metas y objetivos a nivel de la institucion.
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TABLA N° 02

GENERO DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO

Frecuencia | Porcentaje

Véalido | Femenino 46 43%
Masculino 53 57%
Total 99 100%

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 02

GENERO DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO

M Femenino ® Masculino

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 02 y Gréafico N° 02, referente al género de los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho, se observa que
del 100% de los trabajadores comprendidos en la investigacion, el 43% son del género

femenino y 57% del género masculino.

Datos que nos permiten concluir que la concentracién de trabajadores en la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho son del género masculino,
sin embargo, se pudo observar dentro de la institucion que las mujeres son mas

responsables, aplicadas a su trabajo y demostraban compromiso con la institucion.
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TABLA N° 03

NIVEL DE ESTUDIO DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL
DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO

Frecuencia Porcentaje
Vélido | Estudio universitario incompleto 8 8%
Técnico 29 29%
Bachiller 16 17%
Titulado 37 37%
Postgrado 9 9%
Total 99 100%

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 03

NIVEL DE ESTUDIO DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL
DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO
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Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En el Tabla N° 03 y Grafico N° 03, se muestra que en cuanto al grado de instruccion
que tienen los trabajadores, el 8% tienen estudios universitario incompleto, el 29%. son

técnicos, el 17% son bachilleres, el 37% son titulado y un 9% tienen estudios de post

grado.

Por tanto, en la Direccién Regional de Transportes y Comunicacién de Ayacucho
laboran mas profesionales titulados y con estudios en institutos tecnolégicos, sin

embargo, la mayoria de estos trabajadores demuestran deficiencias en el desempefio
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de su trabajo y no se capacitan para desarrollar sus capacidades y mejorar su
desenvolvimiento.

TABLA N° 04

TIEMPO DE SERVICIO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO

Frecuencia | Porcentaje

valido | 1-5 afios 54 55%
6-10 afos 24 24%

11-15 afios 12 12%

16 a mas afios 9 9%

Total 99 100.0%

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 04

TIEMPO DE SERVICIO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO
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Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 04 y Grafico N° 04, referente al tiempo de experiencia de los

trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho,
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se observa que 55% de los trabajadores vienen laborando entre 1 a 5 afios, 24% de 6

a 10 afios, el 12% de 11 a 15 afios y el 9% de 16 a mas afios.

Por tanto, segun el dato estadistico deducimos que la mayor cantidad de trabajadores
vienen laborando de 1 a 5 afios en la institucion, sin embargo, la mayoria de los
trabajadores siguen demostrando dificultad al desempefiar sus actividades, ya que al
tener la estabilidad laboral no tiene predisposicién para asistir a cursos de capacitacion
y/o especializacion por iniciativa propia. Asi mismo en la institucién no se realiza un

analisis de los puestos que permitan identificar oportunidades de mejora.
3.2.Analisis e interpretacion de la informaciéon obtenida

Luego de ingresados los datos se ha procedido a realizar la construccién de las
respectivas tablas de frecuencias junto con sus respectivos histogramas. Estos se

muestran a continuacion.

RESULTADOS, ANALISIS E INTERPRETACIONES DE LOS TRABAJADORES -
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS
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TABLA N° 05

¢ Sus comparieros de trabajo demuestran experiencia en el cargo que ocupan?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 15 15,2 15,2 15,2
Pocas veces 55 55,6 55,6 70,7
A veces 15 15,2 15,2 85,9
Casi siempre 6 6,1 6,1 91,9
Siempre 8 8,1 8,1 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 05

¢,Sus comparieros de trabajo demuestran experiencia en el cargo que ocupan?
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| ¢Sus companiieros de trabajo demuestran experiencia en el cargo que ocupan?

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 05 y Grafico N° 05, referente a la pregunta 1 de la escala de
competencias laborales: ¢ Sus compafieros de trabajo demuestran experiencia en el

cargo que ocupan? se muestra que del 100% de encuestados, el 15,2% indicaron que
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los trabajadores nunca demuestran experiencia en el cargo que ocupan, el 55,6%

pocas veces, el 15,2% a veces, el 6,1% casi siempre y el 8,1% siempre.

Lo cual hace referencia, que mas del 50% de trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Ayacucho demuestran poca experiencia en el cargo
que desempefian en la institucion (mejor desenvolvimiento de sus funciones ante
problemas que se presenten en el trabajo y el logro de objetivos que se adquirieron a
lo largo de su desempefio laboral), que conduce a una insatisfaccién en lo personal y

laboral, debilitando el desempefio en el puesto de trabajo.

TABLA N° 06

¢SAsisten a cursos de especializaciéon en temas relacionados al cargo que

ocupan?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 24 24,2 24,2 24,2
Pocas veces 41 41,4 41,4 65,7
A veces 14 14,1 14,1 79,8
Casi siempre 10 10,1 10,1 89,9
Siempre 10 10,1 10,1 100,0

Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia
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GRAFICO N° 06

¢SAsisten a cursos de especializacion en temas relacionados al cargo que

ocupan?
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I ¢ Asisten a cursos de especializacidon en temas relacionados al cargo que ocupan?

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 06 y Grafico N° 06, referente a la pregunta 2 de la escala de
competencias laborales: ¢ Asisten a cursos de especializacién en temas relacionados
al cargo que ocupan?, se muestra que del 100% de encuestados, el 24,2% indicaron
gue los trabajadores nunca asisten a cursos relacionado al cargo que ocupan, el 41,4%

pocas veces, el 14,1% a veces, el 10,1% casi siempre y el 10,1% siempre.

Por tanto, segun los datos estadisticos se deduce que los trabajadores asisten pocas
veces a cursos de capacitacion y/o especializacion relacionado al cargo que ocupan,
ya sea fuera de la institucién por iniciativa propia o realizados por la propia institucion;
asi mismo se observa que las invitaciones a cursos o capacitaciones que se dan en la
institucion son de temas generales mas no especificos segun los cargos que

desempenian.
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TABLA N° 07

¢,Observa dificultad por parte de sus compafieros al realizar su trabajo?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 6 6,1 6,1 6,1
Pocas veces 11 11,1 11,1 17,2
A veces 14 14,1 14,1 31,3
Casi siempre 41 41,4 41,4 72,7
Siempre 27 27,3 27,3 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 07

¢, Observa dificultad por parte de sus compafieros al realizar su trabajo?
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Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 07 y Grafico N° 07, referente a la pregunta 3 de la escala de
competencias laborales: ¢Observa dificultad por parte de sus compafieros al realizar

su trabajo?, se muestra que del 100% de encuestados, el 6,1% indicaron que los
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trabajadores nunca muestran dificultad para realizar su trabajo, el 11,1% pocas veces,

el 14,1% a veces, el 41,4% casi siempre y el 27,3% siempre.

Datos que permiten deducir, que la mayoria de trabajadores de la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho demuestran dificultad al realizar su
trabajo debido a que algunos son asignados a puestos de trabajo por favores politicos,
asi mismo existen trabajadores que tienen dificultad en su desempefio ya que no tienen
clara sus funciones y no conocen los procedimientos a seguir para el desarrollo de sus
actividades, como también no se actualizan constantemente en los cambios que se
presentan en su ambito laboral. A demas la institucién no realiza un adecuado mapeo
de puestos previa a la contratacion de personal, lo cual no permite conocer el perfil del

puesto y asi contratar al personal adecuado para un mejor desempefio.

TABLA N° 08

¢ Sus comparfieros de trabajo conocen sus funciones y los cumple

adecuadamente?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 13 13,1 13,1 13,1
Pocas veces 42 42,4 42,4 55,6
A veces 20 20,2 20,2 75,8
Casi siempre 18 18,2 18,2 93,9
Siempre 6 6,1 6,1 100,0

Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia
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GRAFICO N° 08

¢,Sus comparieros de trabajo conocen sus funciones y los cumple

adecuadamente?
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Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 08 y Gréfico N° 08, referente a la pregunta 4 de la escala de
competencias laborales: ¢Sus compaferos de trabajo conocen sus funciones los
cumplen adecuadamente?, se muestra que del 100% de encuestados, el 13,1%
indicaron que los trabajadores nunca conocen sus funciones y los cumplen
adecuadamente, el 42,4% pocas veces, el 20,2% a veces, el 18,2% casi siempre y el

6,1% siempre.

Por tanto, deducimos que la mayor parte de los trabajadores no conocen todas sus
funciones y por ello no los cumplen adecuadamente, debido a que la institucién no
actualiza sus documentos de gestién constantemente, asi mismo, algunos trabajadores
manifestaron que se dificultan més aquellos que ingresan a laboral a la institucion por

favores politicos del gobierno de turno.
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TABLA N° 09

¢, Sus compafieros promueven la participacion conjunta para realizar su

trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 22 22,2 22,2 22,2
Pocas veces 45 45,5 45,5 67,7
A veces 20 20,2 20,2 87,9
Casi siempre 10 10,1 10,1 98,0
Siempre 2 2,0 2,0 100,0

Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 09

¢,Sus compafieros promueven la participacion conjunta para realizar su
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En la Tabla N° 09 y Grafico N° 09, referente a la pregunta 5 de la escala de
competencias laborales: ¢ Sus compafieros promueven la participacion conjunta para
realizar su trabajo?, se muestra que del 100% de encuestados, el 22,2% indicaron que
los trabajadores nunca promueven la participacion conjunta en el trabajo, el 45,5%

pocas veces, el 20,2% a veces, el 10,1% casi siempre y el 2% siempre.

Por tanto, segun los datos estadisticos se puede deducir que los trabajadores no
promueven la participacién conjunta en la institucién, es decir no comparten ni
complementan sus habilidades y conocimientos para la realizacion de sus trabajos, ya
que existen trabajadores que se enfocan en solo cumplir su trabajo de manera
individual sin importarle su entorno, demostrando que no existe confianza y
compafierismo entre los trabajadores, lo cual no ayuda en disminuir las debilidades y
potenciar las fortalezas dentro del area de trabajo y por ende en la institucion;

influyendo en la satisfaccion de los trabajadores.

TABLA N° 10

¢ Sus comparieros de trabajo resuelven los problemas relacionados con sus

tareas sin recurrir alos demas?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 20 20,2 20,2 20,2
Pocas veces 47 47,5 47,5 67,7
A veces 20 20,2 20,2 87,9
Casi siempre 9 9,1 9,1 97,0
Siempre 3 3,0 3,0 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia
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GRAFICO N° 10

¢ Sus compafieros de trabajo resuelven los problemas relacionados con sus

tareas sin recurrir alos demas?
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Fuente: Encuestas
Elaboracioén: propia

En la Tabla N° 10 y Grafico N° 10, referente a la pregunta 6 de la escala de
competencias laborales: ¢Sus comparfieros de trabajo resuelven los problemas
relacionados con sus tareas sin recurrir a los demas?, se muestra que del 100% de
encuestados, el 20,2% indicaron que los trabajadores nunca resuelven problemas del
trabajo sin recurrir a los demas, el 47,5% pocas veces, el 20,2% a veces, el 9,1% casi

siempre y el 3% siempre.

Datos que nos permiten concluir, que los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Ayacucho recurren con frecuencia a sus
compafieros de trabajo para resolver problemas al momento de realizar sus actividades
laborales, dichas consultas no son absueltas de manera inmediata generando asi
retraso en el desarrollo de las actividades lo cual frustra al trabajador, retrasando sus

metas y objetivos en el trabajo y de esta manera sintiéndose insatisfecho.
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TABLA N° 11

¢, Se adaptan facilmente sus compaferos a los cambios que se dan en su

trabajo?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 25 25,3 25,3 25,3
Pocas veces 48 48,5 48,5 73,7
A veces 13 13,1 13,1 86,9
Casi siempre 10 10,1 10,1 97,0
Siempre 3 3,0 3,0 100,0

Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 11
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En la Tabla N° 11 y Grafico N° 11, referente a la pregunta 7 de la escala de
competencias laborales: ¢Se adaptan facilmente sus comparfieros a los cambios que
se dan en su trabajo?, se muestra que del 100% de encuestados, el 25,3% indicaron
gue los trabajadores nunca se adaptan facilmente a los cambios en el trabajo, el 48,5%

pocas veces, el 13,1% a veces, el 10,1% casi siempre y el 3% siempre.

Hechos que permiten deducir, que la mayor parte de trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho no se adaptan con facilidad
a los cambios tecnoldgicos, debido a que la mayoria de los trabajadores al tener mas
de 40 anos se dificultan en el manejo de equipos de oficina y aplicativos que emplea la

institucion los cuales estan en constante actualizacion.

TABLA N° 12

¢, Sus comparfieros de trabajo se sienten comprometidos con la institucion?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 10 10,1 10,1 10,1
Pocas veces 52 52,5 52,5 62,6
A veces 19 19,2 19,2 81,8
Casi siempre 12 12,1 12,1 93,9
Siempre 6 6,1 6,1 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia
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GRAFICO N° 12

¢, Sus compafieros de trabajo se sienten comprometidos con la institucion?
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Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 12 y Grafico N° 12, referente a la pregunta 8 de la escala de
competencias laborales: ¢ Sus comparieros de trabajo se sienten comprometidos con
la institucion?, se muestra que del 100% de encuestados, el 10,1% indico que los
trabajadores nunca se sienten comprometidos con la institucion, el 52,5% pocas veces,

el 19,2% a veces, el 12,1% casi siempre y el 6,1% siempre.

Por tanto, deducimos que la mayoria de los trabajadores no demuestran compromiso
con la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho y por ello
realizan su trabajo de manera inadecuada, ademas se ha observado que los
trabajadores se sienten impacientes cuando se acerca la hora de salida retirdndose

minutos antes de la hora establecida por la institucion dejando trabajos inconclusos.
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TABLA N° 13

¢ Sus comparieros realizan sus actividades sin esperar indicaciones?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 18 18,2 18,2 18,2
Pocas veces 40 40,4 40,4 58,6
A veces 22 22,2 22,2 80,8
Casi siempre 11 11,1 11,1 91,9
Siempre 8 8,1 8,1 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 13
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En la Tabla N° 13 y Grafico N° 13, referente a la pregunta 9 de la escala de
competencias laborales: ¢Sus compafieros realizan sus actividades sin esperar
indicaciones?, se muestra que del 100% de encuestados, el 18,2% indico que los
trabajadores nunca realizan sus actividades sin esperar indicaciones, el 40,4% pocas

veces, el 22,2% a veces, el 11,1% casi siempre y el 8,1% siempre.

Resultados que permiten deducir, que la mayor parte de los trabajadores esperan
indicaciones para realizar su trabajo debido a que no conocen el procedimiento a seguir
dentro de las funciones que realizan, generando retrasos en la atencién oportuna de

los tramites realizados por las distintas areas usarias.

TABLA N° 14

¢,Sus compafieros proponen ideas para mejorar los servicios de la institucion?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 23 23,2 23,2 23,2
Pocas veces 40 40,4 40,4 63,6
A veces 18 18,2 18,2 81,8
Casi siempre 9 9,1 9,1 90,9
Siempre 9 9,1 9,1 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia
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GRAFICO N° 14

¢,Sus comparieros proponen ideas para mejorar los servicios de la institucion?
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Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 14 y Gréafico N° 14, referente a la pregunta 10 de la escala de
competencias laborales: ¢ Sus comparfieros proponen ideas para mejorar los servicios
de la institucién?, se muestra que del 100% de encuestados, el 23,2% indico que los
trabajadores nunca proponen ideas para mejorar el servicio de la institucién, el 40,4%

pocas veces, el 18,2% a veces, el 9,1% casi siempre y el 9,1% siempre.

Segun los datos estadistico podemos deducir que la mayoria de los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho no tienen iniciativa
para proponer ideas en mejora del servicio de la institucion, ya que en su mayoria no

son tomados en cuenta por los funcionarios desmotivando al trabajador.
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TABLA N° 15

¢El sueldo de sus compafieros de trabajo es adecuado para el grado académico

ylo especializacién que poseen?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 33 33,3 33,3 33,3
Pocas veces 39 39,4 39,4 72,7
A veces 13 13,1 13,1 85,9
Casi siempre 11 11,1 11,1 97,0
Siempre 3 3,0 3,0 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 15

¢El sueldo de sus compaferos de trabajo es adecuado para el grado académico
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En la Tabla N° 15 y Grafico N° 15, referente a la pregunta 11 de la escala de
satisfaccion laboral: ¢El sueldo de sus compafieros de trabajo es adecuado para el
grado académico y/o especializacion que poseen?, se muestra que del 100% de
encuestados, el 33,3% indicaron que su sueldo nunca es adecuado para el grado
académico que tienen, el 39,4% pocas veces, el 13,1% a veces, el 11,1% casi siempre

y el 3% siempre.

Por tanto, deducimos que la mayoria de trabajadores de la de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicacion de Ayacucho no se sienten satisfechos con el sueldo que
perciben de acuerdo al grado académico y/o especializacion que poseen, sin embargo,
manifiestan que no se puede dar un incremento en sus sueldos ya que estan
establecidas de acuerdo a las escalas remunerativas que maneja la institucion.
Ademas, los trabajadores no optan por buscar otros empleos fuera de la institucion por

la necesidad que tiene cada trabajador.

TABLA N° 16

¢Lainstitucion proporciona los recursos necesarios y suficientes para el
cumplimiento de sus funciones (equipos, Utiles de escritorio y entre otras

tecnologias)?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 9 9,1 9,1 91
Pocas veces 45 45,5 45,5 54,5
A veces 17 17,2 17,2 71,7
Casi siempre 16 16,2 16,2 87,9
Siempre 12 12,1 12,1 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia
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GRAFICO N° 16

¢cLainstitucidén proporcionalos recursos necesarios y suficientes para el
cumplimiento de sus funciones (equipos, Gtiles de escritorio y entre otras

tecnologias)?
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Fuente: Encuestas
Elaboracién: propia

En la Tabla N° 16 y Grafico N° 16, referente a la pregunta 12 de la escala de
satisfaccion laboral: ¢ La institucion proporciona los recursos necesarios y suficientes
para el cumplimiento de sus funciones (equipos, Utiles de escritorio y entre otras
tecnologia)?, se muestra que del 100% de encuestados, el 9,1% indicaron que la
institucion nunca les proporciona los recursos necesarios y suficientes para el
cumplimiento de sus funciones, el 45,5% pocas veces, el 17,2% a veces, el 16,2% casi

siempre y el 12,1% siempre.

Segun los datos estadisticos podemos deducir que la mayoria de los trabajadores de
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho manifiestan que
la institucion no les proporciona los materiales en buen estado y a tiempo (Utiles de

escritorio y sellos) y equipamiento (computadora, impresora, fotocopiadora) que

64



faciliten el trabajo rapido y oportuno de cada trabajador, dificultando el logro de

objetivos.

TABLA N° 17

¢cLadistribucién fisica del ambiente de trabajo de sus compafieros, facilita la

realizacién de sus labores?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 16 16,2 16,2 16,2
Pocas veces 48 48,5 48,5 64,6
A veces 20 20,2 20,2 84,8
Casi siempre 9 9,1 9,1 93,9
Siempre 6 6,1 6,1 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 17

¢Ladistribucién fisica del ambiente de trabajo de sus compafieros, facilita la
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En la Tabla N° 17 y Grafico N° 17, referente a la pregunta 13 de la escala de
satisfaccion laboral: ¢ La distribucion fisica del ambiente de trabajo de sus comparieros,
facilita la realizacion de sus labores?, se muestra que del 100% de encuestados, el
16,2% indicaron que nunca la distribucion fisica del ambiente de trabajo les facilita la
realizacién de sus labores, el 48,5% pocas veces, el 20,2% a veces, el 9,1% casi

siempre y el 6,1% siempre.

Por tanto, podemos deducir que la mayoria de los trabajadores manifiestan que la
distribucion fisica de los ambientes de trabajo es inadecuada dificultando la realizacion
de sus labores, pues se observé que existen ambientes reducidos donde laboran varios

trabajadores insatisfechos.

TABLA N° 18

¢El espacio y mobiliario con el que cuenta sus comparieros de trabajo es

adecuado?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 15 15,2 15,2 15,2
Pocas veces 43 43,4 43,4 58,6
A veces 17 17,2 17,2 75,8
Casi siempre 12 12,1 12,1 87,9
Siempre 12 12,1 12,1 100,0

Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia
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GRAFICO N° 18

¢El espacio y mobiliario con el que cuenta sus compafieros de trabajo es

adecuado?
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Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 18 y Grafico N° 18, referente a la pregunta 14 de la escala de
satisfaccion laboral: ¢ El espacio y mobiliario con el que cuenta sus compafieros de
trabajo es adecuado?, se muestra que del 100% de encuestados, el 15,2% indicaron
que nunca el espacio y mobiliario con el que cuentan es adecuado, el 43,4% pocas

veces, el 17,2% a veces, el 12,1% casi siempre y el 12,1% siempre.

Por tanto, segun los datos estadisticos podemos deducir que la mayoria de los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho
no se sienten satisfechos con el espacio y mobiliario, teniendo dificultad al realizar sus
actividades debido a que existen areas donde manejan cantidades de archivos fisicos
ocupando gran espacio y por falta de estantes se encuentran aglomerados, lo cual

generara desorden y peligro para los trabajadores.
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TABLA N° 19

¢,Sus comparieros de trabajo se sienten satisfechos con las tareas que realizan

en su trabajo?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 10 10,1 10,1 10,1
Pocas veces 57 57,6 57,6 67,7
A veces 18 18,2 18,2 85,9
Casi siempre 7 71 7,1 92,9
Siempre 7 7,1 7,1 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 19

¢Sus compafieros de trabajo se sienten satisfechos con las tareas que realizan

en su trabajo?
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En la Tabla N° 19 y Grafico N° 19, referente a la pregunta 15 de la escala de
satisfaccion laboral: ¢ Sus compafieros de trabajo se sienten satisfechos con las tareas
que realizan en su trabajo?, se muestra que del 100% de encuestados, el 10,1%
indicaron que nunca se sienten satisfechos con las tareas que realizan en su trabajo,

el 57,6% pocas veces, el 18,2% a veces, el 7,1% casi siempre y el 7,1% siempre.

Hechos que permiten deducir, que la mayoria de los trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho manifiestan sentirse
insatisfechos con las tareas que desempefian en su trabajo, esto se debe a la
acumulacién de trabajo y por la dificultad que tienen al realizarlos, haciendo que la
jornada laboral no sea suficiente para culminar con dichos trabajos generando retraso

en el cumplimiento de metas y objetivos de la institucién, lo cual desmotiva al

trabajador.
TABLA N° 20
¢ Sus comparfieros se sienten realizados en su trabajo?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 15 15,2 15,2 15,2
Pocas veces 45 455 45,5 60,6
A veces 18 18,2 18,2 78,8
Casi siempre 17 17,2 17,2 96,0
Siempre 4 4,0 4,0 100,0

Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

69



GRAFICO N° 20

¢,Sus comparieros se sienten realizados en su trabajo?

50.0% 45.5%
45.0%

40.0%
35.0%
30.0%

25.0%

. ()
20.0% 15.2%
15.0%
10.0%

’ 4.0%
~
0.0%

Nunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre

I ¢ Sus compafieros se sienten realizados en su trabajo?

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 20 y Gréafico N° 20, referente a la pregunta 16 de la escala de
satisfaccién laboral: ¢ Sus compaferos se sienten realizados en su trabajo?, se muestra
que del 100% de encuestados, el 15,2% indicaron que nunca se sienten realizados en
su trabajo, el 45,5% pocas veces, el 18,2% a veces, el 17,2% casi siempre y el 4%

siempre.

Datos que nos permiten concluir, que la mayoria de los trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho manifiestan no sentirse
realizados ya que no estan satisfaciendo sus anhelos y logrando la mayoria de sus
proyectos o metas como personas y profesionales, por tanto, no se sienten satisfechos

consigo mismo y con el trabajo que desempenan.
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TABLA N° 21

¢Lainstitucién reconoce y valora el buen desempefio del trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 23 23,2 23,2 23,2
Pocas veces 41 41,4 41,4 64,6
A veces 17 17,2 17,2 81,8
Casi siempre 12 12,1 12,1 93,9
Siempre 6 6,1 6,1 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 21
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En la Tabla N° 21 y Grafico N° 21, referente a la pregunta 17 de la escala de

satisfaccion laboral: ¢ la institucion reconoce y valora el buen desempefio del trabajo?,

se muestra que del 100% de encuestados, el 23,2% indicaron que nunca la institucion

reconoce y valora su trabajo, el 41,4% pocas veces, el 17,2% a veces, el 12,1% casi

siempre y el 6,1% siempre.

Por tanto, segun los datos estadisticos obtenidos la mayoria de los trabajadores de la

Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho manifiestan que el

trabajo que desarrollan es reconocido y valorado pocas veces ya sea por su jefe o

compafieros de trabajo, ya que la institucién no aplica estrategias de compensacién y

reconocimiento.

TABLA N° 22

¢Lainstitucion ofrece oportunidades de desarrollo profesional y participacion

en el trabajo?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 20 20,2 20,2 20,2
Pocas veces 48 48,5 48,5 68,7
A veces 19 19,2 19,2 87,9
Casi siempre 8 8,1 8,1 96,0
Siempre 4 4,0 4,0 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia
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GRAFICO N° 22

¢Lainstituciéon ofrece oportunidades de desarrollo profesional y participacién

en el trabajo?
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Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 22 y Grafico N° 22, referente a la pregunta 18 de la escala de
satisfaccion laboral: ¢La institucion ofrece oportunidades de desarrollo profesional y
participacion en el trabajo?, se muestra que del 100% de encuestados, el 20,2%
indicaron que la institucién nunca ofrece oportunidades de desarrollo profesional y
participacion en el trabajo, el 48,5% pocas veces, el 19,2% a veces, el 8,1% casi

siempre y el 4% siempre.

Resultados que permiten deducir, que la mayoria de los trabajadores manifiestan que
la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho pocas veces
ofrece oportunidades de desarrollo profesional (ascensos y desarrollo de capacidades
acorde al puesto de trabajo) y participacién en el trabajo, hecho que no motiva al

trabajador en mejorar su desempefio laboral.
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TABLA N° 23

¢Las capacitaciones que realiza la institucién le permite desarrollar sus

habilidades personales y profesionales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido | Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 21 21,2 21,2 21,2
Pocas veces 45 45,5 45,5 66,7
A veces 19 19,2 19,2 85,9
Casi siempre 9 91 9,1 94,9
Siempre 5 51 51 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

GRAFICO N° 23
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En la Tabla N° 23 y Grafico N° 23, referente a la pregunta 19 de la escala de
satisfaccion laboral: ¢ Las capacitaciones que realiza la institucion le permite desarrollar
sus habilidades personales y profesionales?, se muestra que del 100% de
encuestados, el 21,2% indicaron que nunca las capacitaciones brindadas por la
institucion les permite desarrollar sus habilidades, el 45,5% pocas veces, el 19,2% a

veces, el 9,1% casi siempre y el 5,1% siempre.

Datos estadisticos que nos permiten deducir, que la mayoria de los trabajadores de la
Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho manifiestan que
las capacitaciones que realiza la institucion no les permite desarrollar sus habilidades
personales y profesionales, ya que son de temas generales mas no especificas. Asi
mismo la institucién no realiza cursos de actualizacién y/o especializaciéon los cuales

son importantes para el desarrollo de habilidades profesionales.

TABLA N° 24

¢Las tareas o actividades que se ejecutan en su area generalmente se

concluyen a tiempo?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Nunca 20 20,2 20,2 20,2
Pocas veces 44 44,4 44,4 64,6
A veces 17 17,2 17,2 81,8
Casi siempre 10 10,1 10,1 91,9
Siempre 8 8,1 8,1 100,0
Total 99 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia
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GRAFICO N° 24

¢Las tareas o actividades gque se ejecutan en su area generalmente se

concluyen a tiempo?
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Fuente: Encuestas
Elaboracion: propia

En la Tabla N° 24 y Gréafico N° 24, referente a la pregunta 20 de la escala de
satisfaccion laboral: ¢Las tareas o actividades que se ejecutan en su area
generalmente se concluyen a tiempo?, se muestra que del 100% de encuestados, el
20,2% indicaron que nunca las tareas o actividades que se ejecutan en su area se
concluyen, el 44,4% pocas veces, el 17,2% a veces, el 10,1% casi siempre y el 8,1%

siempre.

Resultados que permiten concluir, que la mayoria de los trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho manifiestan que no
concluyen sus tareas o actividades asignadas en las fechas establecidas, generando
retrasos en los trdmites correspondientes para el cumplimiento de las tareas asignadas

a cada area de trabajo y de la institucion.
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Contrastacién de hipétesis

Para determinar el método estadistico a emplear en la contrastacion de hipétesis, se

realizé la prueba de normalidad mediante el test de Kolmogorov-Smirnov.

TABLA N° 25

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral ,065 99 ,200"
Competencia Laboral ,072 99 ,200"

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun la Tabla N° 25, los resultados de la prueba de normalidad, demuestran que la
distribucién es normal, donde el grado de significancia es de 0,200 para la variable
dependiente (satisfaccién laboral) y 0,200 para la variable independiente (competencia
laboral) siendo estas mayores a (p >0.05); valoradas a través del test de Kolmogorov-
Smirnov, al 95% de nivel de confianza y con un nivel de significancia al 5%. Por lo tanto, el
método estadistico a emplear para la contratacién de hipétesis de la investigacion es el
coeficiente de correlacion de Pearson, el cual nos permitird medir el grado de asociacion

entre nuestras variables de estudio
Coeficiente de correlacién de Pearson

En estadistica, el coeficiente de Correlacion de Pearson es una medida del grado de

Correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos variables.

La interpretacién del coeficiente de correlacion de Pearson es igual que la del
coeficiente de Spearman. Ya que oscila entre -1 y +1, indicandonos asociaciones negativas

0 positivas respectivamente o cero (0) significa no correlacion.

A continuacion, se muestra el rango del valor de Pearson:
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Valor de Pearson

OscilaentreOy 1

Entre 0,00 a 0,19 es muy baja la correlacion.

Entre 0,20 a 0,39 es baja la correlacion.

Entre 0,40 a 0,59 es moderada la correlacion.

Entre 0,60 a 0,79 es buena la correlacion.

Entre 0,80 a 1 es muy buena la correlacion.

Contrastacion y validacion de hipotesis especifica 1
Hipotesis nula (H,):

Los conocimientos que posee el trabajador no influyen relativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Trasportes y Comunicaciones
de Ayacucho, 2018.

Hipotesis alterna (Hy):

Los conocimientos que posee el trabajador influyen relativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Trasportes y Comunicaciones
de Ayacucho, 2018.

TABLA N° 26
Conocimientos Satisfaccion Laboral

Conocimientos Correlacion de Pearson 1 227"

Sig. (bilateral) ,024

N 99 99
Satisfaccion Laboral Correlacion de Pearson 227" 1

Sig. (bilateral) ,024

N 99 99

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Como se muestra en la tabla N° 26, el valor del coeficiente de correlacién de Pearson

es 0,227 el que refleja una baja correlacién, y el valor de p (nivel de significancia) es
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0,024 < 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula,
con un grado de significancia del 5% y un nivel de confianza del 95%. Es decir, los
niveles de conocimiento y experiencia en el cargo que ocupan, no son suficiente para
desempefiarse adecuadamente y mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de

la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho.
Contrastacion y validacion de hipotesis especifica 2
Hipotesis nula (H,):

Las habilidades y destrezas que posee el trabajador no influyen relativamente en la
satisfaccién laboral de los trabajadores de la Direccibn Regional de Trasportes y

Comunicaciones de Ayacucho, 2018.
Hipotesis alterna (Hy):

Las habilidades y destrezas que posee el trabajador influyen relativamente en la
satisfaccién laboral de los trabajadores de la Direccibn Regional de Trasportes y

Comunicaciones de Ayacucho, 2018.

TABLA N° 27

Habilidades y destrezas Satisfaccion Laboral

Habilidades y Correlacion de Pearson 1 ,269™
destrezas Sig. (bilateral) 007
N 99 99
Satisfaccion Correlacion de Pearson ,269™ 1
Laboral Sig. (bilateral) 007
N 99 99

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

Como se muestra en la tabla N° 27, el valor del coeficiente de correlacion de Pearson
es 0,269 el que refleja una baja correlacién, y el valor de p (nivel de significancia) es
0,007 < 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula,
con un grado de significancia del 5% y un nivel de confianza del 95%. Es decir, las
habilidades y destrezas que posee el trabajador son bajas, donde no se promueve la
participacion conjunta ya que predomina mas el trabajo individual y egoista, asi mismo

la dificultad al adaptarse a los cambios tecnolégicos, por lo que no estan satisfaciendo
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sus expectativas los trabajadores de la Direccibn Regional de Transportes y

Comunicaciones de Ayacucho.
Contrastacion y validacion de hipotesis especifica 3
Hipotesis nula (H,):

Las actitudes del trabajador no influyen relativamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccién Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho,
2018.

Hipotesis alterna (H,):

Las actitudes del trabajador influyen relativamente en la satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la Direccién Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho,
2018.

TABLA N° 28
Actitudes Satisfaccion Laboral
Actitudes Correlacién de Pearson 1 ,379™
Sig. (bilateral) ,000
N 99 99
Satisfaccion Laboral Correlacion de Pearson ,379" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 99 99

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

Como se muestra en la tabla N° 28, el valor del coeficiente de correlacién de Pearson
es 0,379 el que refleja un nivel de correlacion baja, y el valor de p (nivel de significancia)
es 0,000 < 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula, con un grado de significancia del 5% y un nivel de confianza del 95%. Es decir,
las actitudes del trabajador tales como el compromiso con su trabajo e iniciativa no son
suficiente para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccién

Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho.
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Contrastacion y validacion de hipotesis general
Hipotesis nula (H,):

Las competencias laborales no influyen relativamente en el nivel de satisfaccién de los
trabajadores de la Direccién Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho,
2018.

Hipotesis alterna (Hy):

Las competencias laborales influyen relativamente en el nivel de satisfaccion de los
trabajadores de la Direccion Regional de Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho,
2018.

TABLA N° 29

Competencias Laborales | Satisfaccion Laboral
Competencias Correlacion de Pearson 1 AT727
Laborales Sig. (bilateral) 1000
N 99 99
Satisfaccion Laboral Correlacién de Pearson AT27 1

Sig. (bilateral) ,000
N 99 99

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

Como se muestra en la tabla N° 29, el valor del coeficiente de correlacion de Pearson
es 0,472 el que refleja un nivel de moderada correlacion, y el valor de p (nivel de
significancia) es 0,000 < 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hip6tesis nula, con un grado de significancia del 5% y un nivel de confianza del 95%.
Es decir, las competencias laborales (conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes) de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Ayacucho aun no son las adecuadas para que se sientan

satisfechos con el trabajo que realizan y consigo mismo.
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CAPITULO IV

DISCUSION

El trabajo de investigacion se plante6 para analizar los aspectos tedricos e interpretar las
dimensiones de las variables de estudio y presentar la discusién. Los cuales sirven para
que los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Ayacucho tengan la capacidad para identificar, entender y desarrollar sus conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes, de un modo que puedan sentirse satisfechos con las

actividades que desarrollan dentro de la institucion.

Los resultados presentados en la investigacion fueron obtenidos a través de encuestas,
mediante las cuales se gener6 una base de datos, por medio del llenado del cuestionario y
posteriormente procesados y analizados estadisticamente. Las técnicas empleadas
permitieron realizar el andlisis de fiabilidad, y con ello certificando la validez de los
resultados obtenidos, lograndose generalizar la metodologia para futuras indagaciones e

investigaciones referente a las variables estudiadas.

De los resultados obtenidos en esta investigacion, se puede deducir que las competencias
laborales influyen relativamente en la satisfaccién laboral; quedando asi demostradas

nuestras hipétesis.

La hipotesis general nos conduce a la siguiente conclusion, que las competencias
laborales influyen relativamente en el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho, demostrada en la
contrastacion de hipétesis (método estadistico de coeficiente de correlacién de Pearson)
con un nivel de significancia 0.000 y grado de relacion de 0,472. Asi mismo se observé que
la satisfaccion de los trabajadores se encuentra en un nivel bajo, encontrandose los
siguientes resultados segun los indicadores de satisfaccion laboral, satisfaccion con su
trabajo en un 32.4%, satisfacciéon de reconocimiento en un 35.4% y satisfaccion con las

condiciones fisicas y materiales de trabajo en un 35.4% y 41.4% respectivamente.

Estos resultados concuerdan con (Abanto y Cabrera, 2018) con su tesis titulada
“Competencias Laborales y Satisfaccidén Laboral de los analistas de crédito de una entidad
financiera del distrito de VirQ, aio 2018, donde, por medio de la prueba estadistica Rho de

Spearman obtuvieron un coeficiente de correlacion de 0,495, el que representa una
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correlacion positiva moderada, es decir, existe la tendencia a cambiar al mismo tiempo entre

las variables competencias laborales y satisfaccion laboral.

Asi mismo, concuerda con (Campos, 2016) que en su tesis “Nivel de Satisfaccion Laboral
en los trabajadores de una empresa agricola. Distrito de illimo, 2016”, donde el 62% se
encuentra insatisfecho con las condiciones de trabajo y el 74% de trabajadores manifiestan

estar insatisfechos con el reconocimiento.

Ademas, se puede observar que, en los resultados obtenidos, la satisfaccién laboral
mediante el indicador incentivo econdmico el 72.7% manifiesta que el sueldo que perciben
no es adecuado para el grado académico y/o especializacion que tienen, haciendo que se
sientan insatisfechos. Dicho resultado concuerda con (Campos, 2016) que en su tesis
“Nivel de Satisfaccion Laboral en los trabajadores de una empresa agricola. Distrito de
fllimo, 2016” manifiesta que el 38% de trabajadores se encuentran satisfechos. Estos
resultados pueden ser consecuencia de que la empresa remunera de forma puntual y
acorde a los trabajos que desempefian, mientras que en la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones de Ayacucho se demuestra que al ser una entidad publica

la remuneracion esta establecida acorde a la normativa.

Sin embargo, lo mencionado difieren de lo presentado por (Ccallo, 2016) que en su estudio
“Gestion por competencias y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa Pollos
Willy del Distrito de Camana, 2015”, menciona que la satisfaccion laboral de los
trabajadores se encuentra en un nivel medio segun los indicadores de satisfaccién con su
trabajo en un 70.6%, satisfaccion de reconocimiento con un 64.7%, satisfaccion con las

condiciones fisicas en el trabajo con un 76.5%.

La primera hipo6tesis especifica nos conduce a la siguiente conclusion, que los
conocimientos que posee el trabajador influyen relativamente en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho,
demostrada en la contrastacion de hip6tesis (método estadistico de coeficiente de
correlacion de Pearson) con un nivel de significancia 0.024 y grado de relacion de 0.227.
Asi mismo, se observd que los trabajadores en cuestién a la dimension conocimiento
muestra que un (29.4%) demuestra experiencia en el cargo que ocupan, y el (24.3%)
manifiesta que sus compafieros de trabajo conocen sus funciones y las cumplen
adecuadamente; respecto a si asisten a cursos de especializacion relacionados al cargo

gue ocupan el (34.3%) manifiesta que sus compaferos asisten a cursos de especializacion
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y un (68.7%) demuestran dificultad al realizar su trabajo. Por lo tanto, resulta que incide

negativamente en el nivel de satisfaccion de los trabajadores.

Esta conclusion coincide con (Garcia, 2017) que en su estudio menciona que (33.5%) de
trabajadores demuestran carencia de conocimientos para realizar sus tareas y capacidad

de aplicar esos conocimientos en la practica.

La segunda hipotesis especifica nos conduce a la siguiente conclusion, que las
habilidades y destrezas que posee el trabajador influyen relativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Ayacucho, demostrada en la contrastacion de hipétesis (método estadistico de coeficiente
de correlacion de Pearson) con un nivel de significancia 0.007 y grado de relacion de 0.269.
Asi mismo, se observo que los trabajadores en cuestion a la dimensién de habilidades y
destrezas muestran que (32.3%) promueve la participacion conjunta para realiza su trabajo
y (12.1%) manifiesta que resuelven problemas relacionados a su trabajo sin recurrir a sus
compaferos; respecto a la adaptabilidad (26.2%) manifiesta que se adaptan a los cambios
gue se dan en su centro de trabajo. Por tanto, resulta que incide negativamente en el nivel

satisfaccion de los trabajadores.

Esta conclusién coincide con (Garcia, 2017) que en su estudio menciona que al (42.2%) de
trabajadores le falta habilidad fisica para manejo de maquinas (software) y habilidad para

trabajar en equipo.

La tercera hipétesis especifica nos conduce a la siguiente conclusién, que las actitudes
del trabajador influyen relativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho, demostrada en la
contrastacion de hipétesis (método estadistico de coeficiente de correlacién de Pearson)
con un nivel de significancia 0.000 y grado de relacion de 0.379. Asi mismo, se observé que
los trabajadores en cuestién a la dimension actitudes muestra que (18.2%) manifiestan que
sus compafieros se sienten comprometidos con la institucién; respecto a la iniciativa
(19.2%) realiza sus actividades sin esperar indicaciones y (18.2%) manifiesta que sus
compafieros proponen ideas para mejorar los servicios de la institucion. Por tanto, resulta

que incide negativamente en el nivel de satisfaccion de los trabajadores.

Esta conclusién coincide con (Garcia, 2017) que en su estudio menciona que al (30.4%) de
trabajadores demuestran ser respetuosos, disciplinados, toman responsabilidades para

cumplirlas, se sienten comodos y comprometidos con su trabajo.
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Finalmente, es preciso sefialar que no existe investigaciones similares a nuestras variables
de estudio. Por este motivo creemos conveniente resaltar que nuestro trabajo de
investigacion puede compararse con otras investigaciones solo parcialmente, ya que no
hemos localizado ningun estudio idéntico al nuestro, lo que potencia la importancia del

presente estudio.
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CONCLUSIONES

1. Como conclusion general, sefialamos que se ha logrado demostrar con evidencias
estadisticas el objetivo general de la investigacién, expresando que las competencias
laborales conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes influyen en el nivel de
satisfaccion de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Ayacucho, para tal prueba se contrasto con el coeficiente de
correlacion de Pearson, indicando un grado de dependencia moderada de 0.472, por lo
gue se rechazd la Ho y se aceptd la hipétesis alterna Ha, teniendo un 95% de confianza

de que adoptamos la decision correcta.

2. Se ha logrado analizar que los conocimientos que posee el trabajador en el cargo que
ocupa y la experiencia obtenida a nivel de su desempenfio incide en la satisfaccién laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Trasportes y Comunicaciones de
Ayacucho, para tal prueba se contrasto con el coeficiente de correlacién de Pearson,
indicando un grado de correlacion baja de 0.227, por lo que se rechazé la Ho y se acept6
la hipétesis alterna Ha, teniendo un 95% de confianza de que adoptamos la decision
correcta. Asi mismo, segun los resultados obtenidos a través de la distribucion de
frecuencia, nos demuestra la insatisfaccion por parte de los trabajadores respecto a las
competencias laborales (indicadores de la dimensién conocimientos) que poseen sus

compaferos.

3. Se ha logrado describir que las habilidades y destrezas que posee el trabajador para
adaptarse a los cambios laborales, el trabajo en equipo y solucion de problemas influyen
en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trasportes y
Comunicaciones de Ayacucho, para tal prueba se contrasto con el coeficiente de
correlacion de Pearson, indicando un grado de correlacion baja de 0.269, por lo que se
rechazé la Ho y se acepto la hipétesis alterna Ha, teniendo un 95% de confianza de que
adoptamos la decisién correcta. Asi mismo, segun el resultado obtenido a través de la
distribucién de frecuencia, nos demuestra la insatisfaccion por parte de los trabajadores
respecto a las competencias laborales (indicadores de la dimension habilidades y

destrezas) que poseen sus compafieros.
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4. Se ha logrado explicar que las actitudes de compromiso e iniciativa del trabajador
influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trasportes y Comunicaciones de Ayacucho, para tal prueba se contrasto con el
coeficiente de correlacion de Pearson, indicando un grado de correlaciéon baja de 0.379,
por lo que se rechazé la Ho y se acepto la hip6tesis alterna Ha, teniendo un 95% de
confianza de que adoptamos la decisidon correcta. Asi mismo, segun el resultado
obtenido a través de la distribucién de frecuencia, nos demuestra la insatisfaccion por
parte de los trabajadores respecto a las competencias laborales (indicadores de la

dimension actitud) que poseen sus comparieros.

87



RECOMENDACIONES

1. La Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho a través de la
unidad de recursos humanos en coordinacion con la oficina de administracion debera
efectuar el mapeo de puestos para identificar oportunidades de mejora dentro de la
institucion acorde al perfil del puesto que se requiere, asi mismo, programas y
actividades de capacitacion de acuerdo a las exigencias del trabajo realizado por los
trabajadores, que impulse su desarrollo integral y fortalecimiento de competencias, que
permitan tener trabajadores mas competitivos y satisfechos en beneficio de la institucion

y la ciudadania.

2. Se recomienda a los trabajadores participar activamente en las capacitaciones o talleres
gue desarrolle la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho,
asi mismo realizados por entidades externas, los cuales seran de gran beneficio para el

desarrollo de sus conocimientos y capacidades, mejorando su desempefio laboral.

3. Fortalecer la relacién entre los compafieros de trabajo a través del intercambio de
conocimientos y experiencias, charlas sobre control de impulsos y manejo de emociones,
reuniones de confraternidad que ayude a fortalecer los lazos de confianza e impulsar el
trabajo en equipo para que puedan aplicar efectivamente sus capacidades ya sea en la
solucion de problemas e interactuar positivamente con sus comparferos de trabajo
fomentando asi la ayuda mutua entre ellos, con la finalidad de tener un ambiente

agradable y dinAmico para el desarrollo de las actividades.

4. Se recomienda a los jefes de cada area fomentar la motivacion permanente a través del
reconocimiento de la iniciativa que muestran los trabajadores. Asi mismo, establecer
estrategias tendientes a mejorar la satisfaccion de los trabajadores tales como
programas de capacitacion y/o cursos de actualizacion a través de un convenio con las
entidades dedicadas a la prestacién de este tipo de servicio, con la finalidad de ayudar
al trabajador en el crecimiento personal y profesional y de esta manera mejorar los
resultados de cada trabajador a través de la mejora de sus capacidades, asi mimo
desarrollar talleres motivacionales y establecer programas de incentivos dirigidos a

reconocer la labor del trabajador mediante incentivos materiales, sociales y dando
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importancia a la dignidad de la persona que significa respeto sin importar el puesto que
desempefia dentro de la institucion, junto con la oportunidad de crecimiento y desarrollo
profesional y personal, de esta forma lograr que el trabajador se sienta satisfecho con

su trabajo fortaleciendo asi su compromiso laboral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

COMPETENCIAS LABORALES Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION

REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

POBLACION

PROBLEMA PRINCIPAL

¢ Cudles son las competencias
laborales que influyen en el
nivel de satisfaccion de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trasportes vy
Comunicaciones de Ayacucho,
20187

PROBLEMAS SECUNDARIOS

- ¢,Cémo los conocimientos que
posee el trabajador influyen en
la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trasportes y
Comunicaciones de Ayacucho,
20187

- ¢De qué manera las
habilidades y destrezas que
posee el trabajador influyen en
la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trasportes vy
Comunicaciones de Ayacucho,
20187

- ¢Colmo las actitudes del
trabajador influyen en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trasportes vy
Comunicaciones de Ayacucho,
20187

OBJETIVO PRINCIPAL

Determinar cuales son las
competencias laborales que
influyen en el nivel de
satisfaccion de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trasportes y
Comunicaciones de
Ayacucho, 2018.

OBJETIVOS
SECUNDARIOS

- Analizar como los
conocimientos que posee el
trabajador influyen en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trasportes y
Comunicaciones de
Ayacucho, 2018.

- Describir de qué manera
las habilidades y destrezas
gue posee el trabajador
influyen en la satisfaccién
laboral de los trabajadores
de la Direccion Regional de
Trasportes y
Comunicaciones de
Ayacucho, 2018.

- Explicar como las actitudes
del trabajador influyen en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trasportes y
Comunicaciones de
Ayacucho, 2018.

HIPOTESIS PRINCIPAL

Las competencias laborales
influyen relativamente con el
nivel de satisfaccion de los
trabajadores de la Direccién
Regional de Trasportes y
Comunicaciones de
Ayacucho, 2018.

HIPOTESIS
SECUNDARIOS

- Los conocimientos que
posee el trabajador influyen
relativamente en la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trasportes y
Comunicaciones de
Ayacucho, 2018.

- las habilidades y destrezas
que posee el trabajador
influyen relativamente en la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trasportes y
Comunicaciones de
Ayacucho, 2018.

- Las actitudes  del
trabajador influyen
relativamente en la

satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de Trasportes y
Comunicaciones de
Ayacucho, 2018.

INDEPENDIENTE (X)

COMPETENCIAS
LABORALES

Dimensiones
Xy Conocimientos
X,. Habilidades y destrezas

Xa. Actitudes

DEPENDIENTE (Y)

SATISFACCION
LABORAL

Dimensiones

Y. Factores higiénicos
Y,. Factores motivacionales

TIPO DE INVESTIGACION
e  Aplicada sustancial
NIVEL DE INVESTIGACION
e  Descriptivo - explicativo

DISENO DE
INVESTIGACION

. No experimental

TECNICA DE
INVESTIGACION

. Encuesta

INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

. Cuestionario

POBLACION

La presente investigacion
tiene como poblacién 133
trabajadores de la Direccién
Regional de Transporte y
Comunicaciones de
Ayacucho.

Sin  embargo, en la
encuesta participaron 99
trabajadores debido a los
criterios de exclusion.

CRITERIOS DE
INCLUSION Y
EXCLUSION
INCLUSION
Todos los trabajadores
contratados, nombrados y
CAS de la Direccion
Regional de Transportes y
Comunicaciones de
Ayacucho.
EXCLUSION
Se excluira en la

participacion de la encuesta
a los trabajadores que no
tengan mas de 1 afio
laborando en la institucién,
los trabajadores por
locacion de  servicios,
medida cautelar y personal
que no se encuentre al
momento de realizar la
encuesta.
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ANEXOS N° 02

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES E INDICADORES

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES ITEMS ESCALA INSTRUMENTO
Hechos o informacion adquiridos por L
. i i Experiencia en el
una persona a través .fje la | X1 Experiencia car%o que ocupa
experiencia o0 la educacion, la
. comprension tedrica o practica de un Capacitacion _ _
Conocimientos | asunto referente a la realidad. X1.2: Capacitacion relacionada al Cuestionario
L cargo gue ocupa
Somprende los Fi””c'p'os coNnceptos, " Conocimiento del Comprensién  de
ecnicas, requisitos necesarios para cargo tareas
desempenfiar las tareas del puesto.
Aptitud innata, talento, destreza o Promover la
capacidad que ostenta una persona | X2.1: Trabajo en equipo participacion v Siempre
para llevar a cabo, determinada conjunta v’ Casi siempre
X. Habilidades actividad, trabajo u oficio. X2.2: Solucién de Solucién de v Muchas
COMPETENCIA destrezas y problemas problemas veces Cuestionario
LABORAL ’ v' Pocas veces
L, v
X23: Adaptabilidad Adaptacion al Nunca
cambio
La actitud es el comportamiento Compromiso
habitual que se produce en diferentes laboral
circunstancias por otro lado los | Xs.1: Compromiso (involucramiento
calores son creencias fundamentales del trabajador con
Actitudes que nos ayudan a preferir, apreciar y la institucion) Cuestionario
elegir unas cosas en lugar de otras, o
un comportamiento en lugar de otro. - Iniciati o
Xs.2: Iniciativa Iniciativa
Equidad de sueldo |v* Siempre
- Y1.1: Incentivos economicos remuneracion Casi siempre Cuestionario
Y. Condiciones que rodean a la persona adecuada v’ Muchas
. Factores ~ .
SATISFACION higiénicos para el desempefio de su trabajo y veces
LABORAL g que estan fuera de su control. Y12: Condiciones fisicas y/o EQUinoS v Pocas veces
materiales (condiciones de miteﬁiales YV Nunca Cuestionario

trabajo)
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Entorno fisico vy
espacio

Factores
motivacionales

Son los factores que involucran los
sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, el
reconocimiento  profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la
mayor responsabilidad y dependen
de las tareas que el individuo realiza
en su trabajo.

Y2.1: Autosatisfaccion

Disfrutar

Realizacion

Y2.2: Reconocimiento

Reconocimiento de
trabajo

Y2.3: Crecimiento

Desarrollo
personal/profesion
al
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ANEXOS N° 03

VALIDEZ DEL CUESTIONARIO CON EL METODO ESTADISTICO DE

CONSTRUCTO
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Anadlisis factorial de la dimensiéon Conocimiento

TABLA N° 30

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0.589
muestreo
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 46.939
de Bartlett
o] 6
Sig. 0.000
TABLA N° 31
Comunalidades
Inicial Extraccion
¢, Sus comparieros de trabajo demuestran 1.000 0.680
experiencia en el cargo que ocupan?
SAsisten a cursos de especializacion en 1.000 0.327
temas relacionados al cargo que ocupan?
¢, Observa dificultad por parte de sus 1.000 0.233
compafieros al realizar su trabajo?
¢, Sus comparieros de trabajo conocen sus 1.000 0.632

funciones y los cumple adecuadamente?

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
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TABLA N° 32

Varianza total explicada
Sumas de extraccion de

Autovalores iniciales cargas al cuadrado
% % de %
Componente Total % de varianza acumulado Total varianza acumulado
1 1.872 46.803 46.803 1.872 46.803 46.803
2 0.998 24.950 71.753
3 0.741 18.521 90.274
4 0.389 9.726 100.000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

TABLA N° 33

Matriz de componente?

Componente
1

¢,Sus comparfieros de trabajo 0.825
demuestran experiencia en el
cargo que ocupan?
JAsisten a cursos de 0.572
especializacion en temas
relacionados al cargo que
ocupan?
¢,Observa dificultad por parte -0.483
de sus compaferos al ralizar su
trabajo?
¢, Sus comparfieros de trabajo 0.795

conocen sus funciones y los
cumple adecuadamente?

Método de extraccidn: analisis de componentes
principales.
a. 1 componentes extraidos.
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Andlisis factorial de la dimension Habilidades y destrezas

TABLA N° 34

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de 0.638
muestreo
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 72.963
de Bartlett
al 3
Sig. 0.000
TABLA N° 35

Comunalidades

Inicial Extraccién
¢ Sus comparieros promueven la 1.000 0.807
participacion conjunta para realizar su
trabajo?
¢ Sus comparieros de trabajo resuelven 1.000 0.567
los problemas relacionados con sus
tareas sin recurrir a los demas?
¢, Se adaptan facilmente sus 1.000 0.710

compafieros a los cambios que se dan
en su trabajo?

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
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TABLA N° 36

Varianza total explicada

Sumas de extraccion de

Autovalores iniciales cargas al cuadrado
% % de %
Componente Total % de varianza acumulado Total varianza acumulado
1 2.084 69.468 69.468 2.084 69.468 69.468
2 0.618 20.603 90.071
3 0.298 9.929 100.000

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

TABLA N° 37

Matriz de componente?

Componente
1
¢, Sus comparieros promueven la 0.898
participacion conjunta para
realizar su trabajo?
¢ Sus comparieros de trabajo 0.753
resuelven los problemas
relacionados con sus tareas sin
recurrir a los demas?
¢, Se adaptan facilmente sus 0.842

comparieros a los cambios que
se dan en su trabajo?

Método de extraccion: analisis de componentes
principales.

a. 1 componentes extraidos.
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Anadlisis factorial de la dimensién Actitudes

TABLA N° 38

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0.686
muestreo
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 61.824
de Bartlett
al 3
Sig. 0.000
TABLA N° 39

Comunalidades

Inicial Extraccion
¢, Sus compafieros de trabajo se 1.000 0.745
sienten comprometidos con la
institucion?
¢ Sus comparieros realizan sus 1.000 0.667
actividades sin esperar indicaciones?
¢, Sus compafieros proponen ideas 1.000 0.650
para mejorar los servicios de la
institucion?

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
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TABLA N° 40

Varianza total explicada
Sumas de extraccion de

Autovalores iniciales cargas al cuadrado
% % de %
Componente Total % de varianza acumulado Total varianza acumulado
1 2.061 68.701 68.701 2.061 68.701 68.701
2 0.540 17.991 86.693
3 0.399 13.307 100.000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

TABLA N° 41

Matriz de componente?

Componente
1

¢, Sus compafieros de trabajo 0.863
se sienten comprometidos con
la institucién?
¢, Sus comparieros realizan sus 0.817
actividades sin esperar
indicaciones?
¢, Sus compafieros proponen 0.806

ideas para mejorar los
servicios de la institucion?

Método de extraccion: analisis de componentes
principales.

a. 1 componentes extraidos.
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Andlisis factorial de la dimension Factores Higiénicos

TABLA N° 42

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0.689
muestreo
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 95.594
de Bartlett
gl
Sig. 0.000
TABLA N° 43
Comunalidades
Inicial Extraccién
¢ El sueldo de sus compafieros de trabajo es 1.000 0.340
adecuado para el grado académico y/o
especializacién que poseen?
¢La institucion proporciona los recursos 1.000 0.444
necesarios y suficientes para el cumplimiento
de sus funciones (equipos, Utiles de escritorio
y entre otras tecnologias)?
¢ La distribucién fisica del ambiente de 1.000 0.807
trabajo de sus compafieros, facilita la
realizacion de sus labores?
¢ El espacio y mobiliario con el que cuenta 1.000 0.742

sus comparieros de trabajo es adecuado?

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
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TABLA N° 44

Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de
cargas al cuadrado

% % de %
Componente Total % de varianza acumulado Total varianza acumulado
1 2.331 58.287 58.287 2.331 58.287 58.287
2 0.866 21.650 79.937
3 0.545 13.620 93.557
4 0.258 6.443 100.000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

TABLA N° 45

Matriz de componente?

Componente
1

¢El sueldo de sus compafieros de
trabajo es adecuado para el grado
académico y/o especializacion que
poseen?

¢ La institucion proporciona los recursos
necesarios y suficientes para el
cumplimiento de sus funciones (equipos,
Utiles de escritorio y entre otras
tecnologias)?

¢La distribucion fisica del ambiente de
trabajo de sus compafieros, facilita la
realizacion de sus labores?

¢El espacio y mobiliario con el que
cuenta sus comparfieros de trabajo es
adecuado?

0.583

0.666

0.898

0.861

Método de extraccion: analisis de componentes

principales.
a. 1 componentes extraidos.
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Anadlisis factorial de la dimensién Factores Motivacionales

TABLA N° 46

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0.787
muestreo
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 139.572
de Bartlett
gl 15
Sig. 0.000
TABLA N° 47

Comunalidades

Inicial Extraccién
¢Las tareas o actividades que se 1.000 0.548
ejecutan en su area generalmente
se concluyen?
¢Las capacitaciones que realiza la 1.000 0.188
institucion le permite desarrollar sus
habilidades personales y
profesionales?
¢La institucion ofrece oportunidades 1.000 0.373
de desarrollo profesional y
participacion en el trabajo?
¢La institucion reconoce y valora el 1.000 0.657
buen desempefio del trabajo?
¢, Sus comparieros se sienten 1.000 0.691
realizados en su trabajo?
¢, Sus comparfieros de trabajo se 1.000 0.527

sienten satisfechos con las tareas
que realizan en su trabajo?

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
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TABLA N° 48

Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de
cargas al cuadrado

% % de %
Componente Total % de varianza acumulado Total varianza acumulado
1 2.984 49.734 49.734 2.984 49.734 49.734
2 0.973 16.219 65.953
3 0.753 12.542 78.496
4 0.543 9.042 87.537
5 0.464 7.727 95.265
6 0.284 4.735 100.000

Método de extraccion; andlisis de componentes principales.

TABLA N° 49

Matriz de componente?

Componente
1

¢Las tareas o actividades que se ejecutan 0.740
en su area generalmente se concluyen?
¢ Las capacitaciones que realiza la 0.434
institucion le permite desarrollar sus
habilidades personales y profesionales?
¢La institucion ofrece oportunidades de 0.611
desarrollo profesional y participacion en el
trabajo?
¢La institucién reconoce y valora el buen 0.811
desempefio del trabajo?
¢,Sus comparieros se sienten realizados en 0.831
su trabajo?
¢,Sus comparieros de trabajo se sienten 0.726

satisfechos con las tareas que realizan en su
trabajo?

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

a. 1 componentes extraidos.
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ANEXOS N° 04

CONTRASTACION DE LA VALIDEZ DEL CUESTIONARIO CON EL METODO

ESTADISTICO DE ALPHA DE CRONBACH
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CONTRASTACION DE LA VALIDEZ DEL CUESTIONARIO CON EL METODO ESTADISTICO DE ALPHA DE CRONBACH
MEDIANTE LA VARIANZA DE LOS ITEMS

CUADRO CONSOLIDADO DE VALORACION DE 06 EXPERTOS POR CADA ITEM DEL CUESTIONARIO DE LA

ENCUESTA
EXPERTOS iTEMS ngA DE
112 |3(4|5|6|7|8]9|10|11|12|13|214|15|16|17|18|19]| 2 (TEMS
Eusterio Ore G. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80
Gabriela Cavero E. s5s 5 s s 5 51 s 5 s 5 5 5 s 5 5 5 5 5 5 5 100
Victor Rodriguez H. s\ s 4 4 5 s/ s/ 5 4 5 5 50 5 4 5 5| 5 4 4 5 94
Judith Berrocal Chillcce s\ 5 4 5| 5 4 5| 5 5 s 5 4 5| 5 5 5| 4 5 4 5 95
Manuel J. Jaime Flores 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 91
Ricardo N. Jorgechagua Saavedra a 4 1) 5 5 5 51 5\ 5| 3 4 5 5 5 4 4 5 5 1 4 84
VARIANZA 0.27] 0.27| 187 0.27( 0.17] 030 0.17[ 0.27[ 0.27[ 0.67| 0.30[ 0.27[ 0.17| 0.27| 0.30[ 0.30[ 0.27| 0.30 1.87 0.27 8.80 55.07
PROCESAMIENTODE CALCULO DE
VALIDEZ DEL CUESTIONARIO CON  RESUMEN DESARROLLO DEMOSTRACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION
ALPHA DE CRONBACH Siz = 8.80 K ZI_(_ISZ EN LA RECTA DE LA VALIDEZ
K K 2 2 _ x= [T][l_ T 0
o= [ ] 1 _ &i=t t] $? = 55.07 K-1 Y < I R
K-1 5?2 0.7 1.00
o = [20/(20-1)][1-(8.80/55.07)] Aceptable
Donde: 100% de

x= Coeficiente de alpha de cronbach
K = Cantidad total de items
§? = Varianza de cada item

S$? = Varianza total de los items

a = [20/19][1-0.16]

a = (1.053)(0.84)

o =0.88

0% de confiabilidad
en la medicién (hay
exceso de error)

confiabilidad en la
medicién (no hay
error)

Cuando el valor de a se aproxima 1, mayor es la fiabilidad.
Por regla general cuando el valor de a es superiora 0.7, la
fiabilidad del cuestionario es aceptable. En este caso a =
0.88, por lo tanto, el cuestionario es fiable y vélido.
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ANEXO N°

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS

El que suscribe, ‘
presente hace constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos e informacion
de la tesis: “COMPETENCIAS LABORALES Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES
DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO" - 5
elaborado por los bachilleres Ysabel BORDA DONAIRES y Dioel ROJAS VASQUEZ, aspirantes
para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, reGnen los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables, y por tanto aptos

para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente,

282232) 3
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ANEXO N°

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS

El que suscribe, QQLJVQQ’\QCQUQYOCC/)P ......... Qe , mediante la

presente hace constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos e informacion
de la tesis: “COMPETENCIAS LABORALES Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES
DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO" A
elaborado por los bachilleres Ysabel BORDA DONAIRES y Dioel ROJAS VASQUEZ, aspirantes
para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, rednen los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables, y por tanto aptos

para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente,

ga‘m‘da @UWL&WVB‘“
PDPl. 28298982
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ANEXO N°

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS

i Y,
El que suscribe, /Cﬁ/‘/f
de la tesis: “COMPETENCIAS LABORALES Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES
DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO® A
elaborado por los bachilleres Ysabel BORDA DONAIRES y Dioel ROJAS VASQUEZ, aspirantes
para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, retinen los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables, y por tanto aptos

para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente,
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ANEXO N°

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS

El que suscribe, I\&HM.’.SQ\‘\.”‘"((*\V’( mediante la
presente hace constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos e informacion
de la tesis: “COMPETENCIAS LABORALES Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES
DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO“ 7
elaborado por los bachilleres Ysabel BORDA DONAIRES y Dioel ROJAS VASQUEZ, aspirantes
para optar el titulo profesional de Licenciado en Administraciéon de Empresas, retnen los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados vélidos y confiables, y por tanto aptos

para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente,

- r&_
> W)
ry
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ANEXO N°

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS

S / S —
El que suscribe, )/’//,Jﬂpé’/d.(y“"“*".//' B e aensmsrnasy, THEGIANEE 12
presente hace constar que el instrumento utilizado para la recoleccién de datos e informacion
de la tesis: “COMPETENCIAS LABORALES Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES
DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AvAcucHo” -,
elaborado por los bachilleres Ysabel BORDA DONAIRES y Dioel ROJAS VASQUEZ, aspirantes
para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién de Empresas, reinen los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables, y por tanto aptos

para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente,
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ANEXO N°

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS

.............................................................................................................. , mediante la
presente hace constar que el instrumento utilizado para la recoleccién de datos e informacién
de la tesis: “COMPETENCIAS LABORALES Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES
DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AYACUCHO"” i
elaborado por los bachilleres Ysabel BORDA DONAIRES y Dioel ROJAS VASQUEZ, aspirantes
para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién de Empresas, retnen los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables, y por tanto aptos

para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente,
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ANEXOS N° 05

MODELO DE CUESTIONARIO
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UNIVERSIDAD NACIONAL .
DE SAN CRISTOBAL DE ADMINISTRACION DE
HUAMANGA EMPRESAS

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene la finalidad de recabar informacién, para la elaboracion de la tesis,
sobre Competencias laborales y la satisfaccién de los trabajadores de la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones de Ayacucho.

Instrucciones: a continuacion, se establecen diversas interrogantes, su opinién es
personal y confidencial, pedimos a usted conteste marcando en el casillero
correspondiente.

Califigue en una escala de 1 a 5, de acuerdo a las opciones planteadas:

Nunca Pocas veces A veces Casi siempre | Siempre
(N) (PV) (AV) (CS) S)
1 2 3 4 5

A. DATOS GENERALES
» Edad
a. 20—-29afios ()
b. 30—-39afios ( )
c. 40—-49afios ( )
d. 50 amas afios ( )

» Género
F M

» Nivel de estudio
a. Estudio universitario incompleto ()
b. Técnico ()
c. Bachiller ()
d. Titulado ()
e. Postgrado ()

» Tiempo de experiencia en el Cargo QUE OCUPA  ....ceuvreriieneneeinieanaiananeaeenenans
B. COMPETENCIAS LABORALES

N PV | AV | CS | S
ITEMS
OENGEEOREORNO),
Sus compafieros de trabajo demuestran

1 | experiencia en el cargo que ocupan.

Conocim
iento

Asisten a cursos de especializacion en temas
relacionados al cargo que ocupan.
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Observa dificultad por parte de sus compairieros al
realizar su trabajo.

Sus compafieros de trabajo conocen sus funciones
y los cumple adecuadamente.

Sus compafieros promueven la participacion
conjunta para realizar su trabajo.

Sus compaferos de trabajo resuelven los
problemas relacionados con sus tareas sin recurrir
a los demas.

Habilidades y
destrezas
[ep)

Se adaptan facilmente sus compafieros a los

7 | cambios que se dan en su trabajo.

8 Sus compafieros de trabajo se sienten
a comprometidos con la institucién.
= 9 Sus compafieros realizan sus actividades sin
% esperar indicaciones.
< |10 Sus compafieros proponen ideas para mejorar los

servicios de la institucion.

C. SATISFACCION LABORAL
ITEMS N | PV |AVY | CS| S
OENGEEOREORNC)
El sueldo de sus comparferos de trabajo es
o | 11 | adecuado para el grado académico y/o
8 especializacién que poseen.
;g La institucion proporciona los recursos necesarios y
> 12 suficientes para el cumplimiento de sus funciones
< (equipos, Utiles de escritorio y entre otras
3 tecnologias).
S 13 | L@ distribucion fisica del ambiente de trabajo de sus
& comparieros, facilita la realizacion de sus labores.
L 14 El espacio y mobiliario con el que cuenta sus
compafieros de trabajo es adecuado.
15 Sus companferos de trabajo se sienten satisfechos
” con las tareas que realizan en su trabajo.
Q Sus compafieros se sienten realizados en su
< | 16 .
= trat_)ajo_. _ _
S |17 La institucion reconoce y valora el buen desempefio
g del trabajo.
> J
s 18 La institucion ofrece oportunidades de desarrollo
€ profesional y participacion en el trabajo.
3 Las capacitaciones que realiza la institucién le
§ 19 | permite desarrollar sus habilidades personales y
g profesionales.
h 20 Las tareas o actividades que se ejecutan en su area
generalmente se concluyen.
GRACIAS POR SU COLABORACION.
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