INSTITUTO PARA LA CALIDAD DE LA EDUCACION
UNIDAD DE POSGRADO

EL APRENDIZAJE LABORAL Y EL DESARROLLO DE LAS
COMPETENCIAS PROFESIONALES EN LOS TECNICOS DE
INSTITUTOS DE LA EMPRESA KOMATSU

PRESENTADA POR
RICARDO ALBERTO CHIRI HUANCA

ASESORA
PATRICIA EDITH GUILLEN APARICIO

TESIS
PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN EDUCACION CON
MENCION EN DOCENCIA E INVESTIGACION UNIVERSITARIA

LIMA — PERU
2023



CC BY-NC-ND

Reconocimiento — No comercial — Sin obra derivada
El autor sélo permite que se pueda descargar esta obra y compartirla con otras personas,
siempre que se reconozca su autoria, pero no se puede cambiar de ninguna manera ni se
puede utilizar comercialmente.
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/



http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

e

SARER!
/T VoS

USMP

UNIVERSIDAD DE
» SAN MARTIN DE PORRES

s

INSTITUTO PARA LA CALIDAD DE LA EDUCACION
SECCION DE POSGRADO

EL APRENDIZAJE LABORAL Y EL DESARROLLO DE LAS
COMPETENCIAS PROFESIONALES EN LOS TECNICOS DE
INSTITUTOS DE LA EMPRESA KOMATSU

TESIS PARA OPTAR
EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN EDUCACION
CON MENCION EN DOCENCIA E INVESTIGACION UNIVERSITARIA

PRESENTADO POR:
RICARDO ALBERTO CHIRI HUANCA

ASESORA:
DRA. PATRICIA EDITH GUILLEN APARICIO

LIMA, PERU

2023



EL APRENDIZAJE LABORAL Y EL DESARROLLO DE LAS
COMPETENCIAS PROFESIONALES EN LOS TECNICOS DE
INSTITUTOS DE LA EMPRESA KOMATSU



ASESOR Y MIEMBROS DEL JURADO

ASESORA:

Dra. Patricia Edith Guillén Aparicio

PRESIDENTE DEL JURADO:

Dra. Alejandra Dulvina Romero Diaz

MIEMBROS DEL JURADO:
Mg. Martin Castro Santisteban

Mg. Philip Ernesto Suarez Rodriguez



DEDICATORIA
A mi hermana Nelly Esther, gracias por apoyar

mi educacién y por el carifio de toda tu vida.



AGRADECIMIENTOS

A Dios, la Virgen Maria, a mis padres Pablo
Chiri y Nelly Huanca, y a mi esposa lris e hijos
Alondra y Juan que me motivan. A todos los que
tuvieron participacion en esta investigacion,

asesora, técnicos, CFK, amigos.



viii

INDICE
ASESOR Y MIEMBROS DEL JURADO .....coitiiiiiiieiiit ettt iii
DEDICATORIA ettt ettt ettt e ettt e e a et e e b e e e et et e e bt e e anbeeeennneeeneeeanns iv
AGRADECIMIENTOS ..ottt ettt s s e e e e et e e e ttaa s s e e e e eeeessannaeeeeeaeesenes Y
REPORTE DE SIMILITUD ....coiutiiiiiiieitie ettt st e e e nnee e neee e vi
DECLARACION JURADA ..ottt ettt ettt ettt ea et eae s ate e stensatesaseaenenens Vi
INDICE ...ttt ettt ettt ettt s et ettt st et e ettt e s e s et e st ese st ene st ene st re s ers viii
INDICE DE TABLAS ...ttt ettt ettt ss et st re e se e X
INDICE DE FIGURAS. ..ottt ettt sttt Xii
RESUMEN ...ttt ettt ettt ettt e e e et e e ettt e e a b e e e am b e e e e n bt e e anbeeeanbeeeanneeaneeaan Xiv
A B S T R A T e et e e e ettt e e et e et et e e e e e et aeba e aaaaeeaes XV
INTRODUGCCION ..ottt ettt ettt ettt ettt s et se et b et et e et s b sesbenis 1
CAPITULO I: MARCO TEORICO ....oiiiiitieiieisiseteseieisise ettt 12
1.1 Antecedentes de |a iNVESTIGACION .......cooiiiiiiiiiiiiiiiie et 12
R T T T (=To ot L T PP PP PPPPPP 20
1.3 Definicion de tErmin0S DASICOS .....coouuiiiiiiiiiie et 50
CAPITULO 1I: HIPOTESIS Y VARIABLES .....ocvcuiiiitice ettt 52
2.1 Formulacién de hipotesis principal y derivadas ............cccveeiiiiiieeiiiiiiee e 52
2.1.1 HipOteSIS PrINCIPAL.......uuiiiiiiieeeii it e e e e 52
N A o 11 o) (=1 Esgo [T €AV Vo £ T TP PRPRPPPRPRS 52
2.2 Variables y definiciOn OPeracional .............oooiuiiiiiiiiieiiiiii e 53
CAPITULO lIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION .....coooviiiiiiiceeiereceeeeeveeieae 57
IS R D111 o To I o ¢ 1= (oo (o] (oo [ ol o PP P PP PP PPPP 57
3.2 DiSEMO MUESTIAL ...t 58
3.2.1 PODBIBCION ...t 58

G T V| 1§ ST 1 = T 59



3.3 Técnicas de recolecCion de datOS...........ccoiiuiiiiiiiiiiie i 60
3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion................ccccccvvvvvnnnn. 63
R AN 01Tt (o Fs =] 1ol o L PR PPPPPRPPPRPPRS 64
CAPITULO IV: RESULTADOS ..ottt ettt ettt saeateaneens 66
CAPITULO V: DISCUSION .....ooviiiiieeeee ettt ettt s e eae e 99
CONCLUSIONES ... e ettt e e e e e e e e ettt e e e e e e e eeabeaa s 106
RECOMENDACIONES. ...ttt e e e e e e r e e e e e 108
FUENTES DE INFORMACION ......ooviiiitiieeeeete ettt ese e eaenenn e 111

AN EX O S .. 121



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Aportes en el tiempo al aprendizaje laboral...............ccooeeiiei . 32
Tabla 2: Aportes en el tiempo a las competencias y competencias profesionales............. .45
Tabla 3: Operacionalizacion de las variables.............cccuuuiiiii e 55
Tabla 4: Juicio de expertos del cuestionario: Aprendizaje laboral ..., 61
Tabla 5: Juicio de expertos del cuestionario: Competencias profesionales......................... 61
Tabla 6: Coeficiente Alfa de CronbaCh ............ccooiiiiiiiiii e 62
Tabla 7: Confiabilidad del cuestionario: Aprendizaje laboral ............cccccccvieiiiiiiiiiiene, 63
Tabla 8: Confiabilidad del cuestionario: Competencias profesionales..............cccccceeeeernnnnne 63
Tabla 9: Escala de valoracion de 10S CUESLIONANIOS ..........cceiiuiiieeiiiiiie et 66
Tabla 10: Aprendizaje laboral €n [0S tECNICOS (V1) ..eeeiiiiiiieiiiiiiieiiiiee e 67
Tabla 11: Aprendizaje laboral, dimension: Individuo (V1D1)........cccceeiiiii, 68
Tabla 12: Aprendizaje laboral, dimension: Entorno laboral (V1D2) ... ....ccocciiiiiiiiiiiiiineenns 70
Tabla 13: Competencias profesionales en 10S tECNICOS (V2) ....ooovuvviriiiiieeiiiiiiiiiiieeeee e 72
Tabla 14: Competencias profesionales, dimensién: Conocimientos técnicos (V2D1) .... .... 73
Tabla 15: Competencias profesionales, dimension: Destrezas especificas (V2D2) ............ 75
Tabla 16: Competencias profesionales, dimensién: Actitudes (V2D3)..........cccceeeeeeeeinennn. 77
Tabla 17: Aprendizaje laboral y las competencias profesionales (V1y V2)......ccccccceeennnnnne 79
Tabla 18: Aprendizaje laboral y los conocimientos técnicos (V1y V2D1) ......cccccvevveeeeniinnne 80
Tabla 19: Aprendizaje laboral y las destrezas especificas (V1y V2D2)........cccceeeeeiiinnnnnn. 82
Tabla 20: Aprendizaje laboral y las actitudes (V1Y V2D3) .....ccooiiiiiiiiiiiiiiiniiiiiiiieeeee e 83
Tabla 21: Prueba de normalidad del aprendizaje laboral y las competencias profesionales

(VLY V) ittt ettt e e e et e e e e e e e e e 85

Tabla 22: Prueba de normalidad del aprendizaje laboral y los conocimientos técnicos (V1y



xi

Tabla 23: Prueba de normalidad del aprendizaje laboral y las destrezas especificas (V1y

Tabla 27: Correlacion entre el aprendizaje laboral y las destrezas especificas (V1y V2D2).
............................................................................................................................ .93

Tabla 28: Correlacion entre el aprendizaje laboral y las actitudes (V1y V2D3) ................... 96



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4.
Figura 5:

Figura 6:

Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:

Figura 10

Figura 11:
Figura 12:
Figura 13:
Figura 14:
Figura 15:
Figura 16:
Figura 17:

Figura 18:

Figura 19

xii

INDICE DE FIGURAS

Teoria contemporanea del aprendizaje de HlIEriS ........ccocceiiiiiiiiiiiiiiiiiiice 21
El modelo del aprendizaje en el puesto de trabajo de Onstenk .............ccccevvvvnnnnn. 25
La préactica laboral generada segun HIeris .........oooouviiiiiiiiiiiiiiee e 27
La identidad laboral generada segun lIEriS ............oevvveiiiiiiieiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 28
El modelo del aprendizaje en la vida laboral de IlleriS.............ccovvieeiieiiiiiiiiiieeeee. 29
Relacién entre la teoria sociocultural de Vygotski, el modelo del aprendizaje en el

puesto de trabajo de Onstenk y el modelo del aprendizaje en la vida laboral de

LTS 31
El aprendizaje laboral en la empresa KOomatsu ............cccceevviieiiiiieiiiiiinne e, 36
Los saberes en una competencia segun TODON ..........cueviiiiiiiiiiniiiee e 38
El modelo de las competencias profesionales de Bunk ............ooevvvvvvvevvveeieeeeeennen, 41
: Relacion entre el modelo de las competencias profesionales de Bunk, el enfoque

de la socioformacion de Tobon y la definicion de competencia profesional de la

] USSP 44
Las competencias profesionales en la empresa Komatsu...............ceevveeeeeeeeeenneee. 49
Aprendizaje laboral en [0S tECNICOS (V1) ...ocvviiiviiiiiiiiiiiiiieeiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 67
Aprendizaje laboral, dimension: INdividuo (V1D1)......cceeeeiiiiieeeiiiiiiieeiiieee e 68
Cuestionario aprendizaje laboral, dimension: Individuo (V1D1).......cccccceerrninnnnee. 69
Aprendizaje laboral, dimension: Entorno laboral (V1D2).................ccl. 70
Cuestionario aprendizaje laboral, dimension: Entorno laboral (V1D2).................. 71
Competencias profesionales en [0S tECNICOS (V2) .....uuuuuuiiiiiiiiae 72
Competencias profesionales, dimension: Conocimientos técnicos (V2D1) .......... 73
. Cuestionario competencias profesionales, dimension: Conocimientos técnicos



Xiii

Figura 21: Cuestionario competencias profesionales, dimension: Destrezas especificas

(V2D2) .o 76
Figura 22: Competencias profesionales, dimensién: Actitudes (V2D3).............cccco. 77
Figura 23: Cuestionario competencias profesionales, dimensién: Actitudes (V2D3) ............. 78
Figura 24: Aprendizaje laboral y las competencias profesionales (V1y V2)....cccccceevveeivinnnnns 79
Figura 25: Aprendizaje laboral y los conocimientos técnicos (V1y V2D1) ......cccoccveeeeiiineeenns 81
Figura 26: Aprendizaje laboral y las destrezas especificas (V1y V2D2)...........................l. 82
Figura 27: Aprendizaje laboral y las actitudes (V1Y V2D3)....c.cccovviiiiiiiiiiiieeieceeiien e eeeeeeneens 84

Figura 28: Diagrama de dispersion del aprendizaje laboral y las competencias profesionales



Xiv

RESUMEN

La presente investigacion se baso en la relacion del aprendizaje de los técnicos en entornos
laborales (talleres) y el desarrollo de sus competencias profesionales (conocimientos
técnicos, destrezas especificas y actitudes). El objetivo general fue, determinar la relacion
entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias profesionales en los técnicos
de institutos de la empresa Komatsu, realizado en el afio 2021. La muestra de técnicos fue
de 108, con un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental, y mediante
la aplicacién de dos cuestionarios, se obtuvieron los resultados siguientes, se acepto la
hipétesis principal: existe relacién significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de
las competencias profesionales en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu. No se
acepto la primera hipétesis derivada: existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral
y el desarrollo de los conocimientos técnicos. No se aceptd la segunda hipotesis derivada:
existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las destrezas
especificas. Se aceptd la tercera hipétesis derivada: existe relacion significativa entre el

aprendizaje laboral y el desarrollo de las actitudes.

Palabras clave: aprendizaje laboral, competencias profesionales, aprendizaje informal
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ABSTRACT

This research was based on the relationship between the learning of technicians in work
environments (workshops) and the development of their professional competencies (technical
knowledge, specific dexterities, and attitudes). The general objective was to determine the
relationship between labor learning and the development of professional competencies in the
technicians of institutes of the Komatsu company, carried out in 2021. The sample of
technicians was 108, with a quantitative approach, correlational level, design non-
experimental, and through the application of two questionnaires, the following results were
obtained, the main hypothesis was accepted: there is a significant relationship between labor
learning and the development of professional competencies in technicians from institutes of
the Komatsu company. The first derived hypothesis was not accepted: there is a significant
relationship between labor learning and the development of technical knowledge. The second
derived hypothesis was not accepted: there is a significant relationship between labor learning
and the development of specific dexterities. The third derived hypothesis was accepted: there

is a significant relationship between labor learning and the development of attitudes.

Keywords: job learning, professional competencies, informal learning
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INTRODUCCION

Existen muchas teorias que explican como aprendemos, estas varian segun el autor
y la corriente educativa, como las corrientes surgidas a inicios y finales del siglo XX
(conductismo, constructivismo, socio-constructivismo). En este inicio del siglo XXI, surge la
teoria contemporanea del aprendizaje de llleris (2003), quien expresé que en el aprendizaje
siempre se incluyen tres dimensiones: la dimension cognitiva o lo que aprendemos (la
comprension), la dimensién emocional o lo que desata el interés por aprender (motivacion,
sentimientos) y la dimension del entorno sobre cédmo nos integramos e interactuamos en

sociedad.

Una cualidad del aprendizaje es su ocurrencia en situaciones de formalidad e
informalidad (Malcolm et al., 2003; Tynjala, 2008; Cross, 2012; Manuti et. al., 2015), sin
embargo, durante la educacién formal, la creatividad informal del alumno es reprimida
(Moraes y Borges-Andrade, 2010). Del mismo modo, Cross (2007) en su teoria del
aprendizaje informal, y mediante la investigaciébn a empresas, descubrié que el 80 % del
aprendizaje de las tareas laborales se adquieren informalmente durante la interaccion laboral

entre empleados, y solo un 20 % en aulas.

El aprendizaje en entornos laborales cuenta con diferentes titulos entre los autores

como: “aprendizaje en la labor”, “aprendizaje laboral” o “aprendizaje en el lugar de trabajo”,



entre otros (Moraes y Borges-Andrade, 2010) asimismo su concepto es muy amplio,
adquiriendo una amplia gama de significados (Manuti et al., 2015; Kankaras, 2021). Pero
¢qué es el aprendizaje laboral?, una definicién fundamental surgié del modelo del aprendizaje
en el puesto de trabajo de Onstenk (1995), quien lo defini6 como el aprendizaje que no se
desarrolla en una escuela o mediante un curso, es estructurado, la situacion laboral constituye
el entorno didactico, su estructura depende de las caracteristicas y de la organizacion de la
practica laboral; ademas, el potencial didactico para lograr este aprendizaje dependera de las
caracteristicas de los trabajadores (sus cualificaciones, su capacidad didactica y su

disposicidn para aprender) y las posibilidades de aprendizaje que ofrezca el lugar de trabajo.

Sobre el futuro educativo en Europa, segun la encuesta realizada en el 2018 a
ciudadanos profesionales y a expertos de los paises miembros de la Unién Europea, respecto
a la perspectiva de la educacion al 2035, considerando los cambios tecnolégicos, la
globalizacion y el crecimiento en el sector servicio, se concluyo que existe una tendencia al
aumento del aprendizaje laboral para todos los programas de formacién profesional en bien
del desarrollo de las competencias profesionales (Centro Europeo para el Desarrollo de la

Formacién Profesional [CEDEFOP], 2018).

En Latinoamérica, respecto a aprender en entornos informales, segun lo acontecido
en la Reunién Regional de Ministros de Educacion de América Latina y el Caribe, realizada
en Argentina, cuyo titulo fue la E2030: Educacién y habilidades para el siglo XXI, en donde
participaron catorce diferentes ministros de Educacién, de paises como Brasil, Colombia,
Cuba, Argentina, Peru, entre otros, las perspectivas debatidas fueron diversas, como la de
fomentar una ensefianza de calidad, el aprendizaje centrado en el alumno, entre otros
aspectos. Sin embargo, cuando se debatio la propuesta de concebir una educacion mas alla
del sistema formal, incluyendo y reconociendo a las formas de aprendizaje informal y

aprendizaje no formal, el debate fue desviado y encaminado a darle solo un poco mas de



atencion a la formacion técnica profesional (Oficina Regional de Educacion de la UNESCO

para América Latina y el Caribe [OREALC/UNESCO], 2017).

Sobre la base de estas dos apreciaciones educativas mundiales, se puede decir que
Latinoamérica contindia voluntariamente excluida a complementar sus politicas educativas
con las de paises desarrollados, a pesar de los resultados poco favorables de su educacion

formal con respecto a las competencias profesionales.

En la realidad educativa peruana, sobre el aprendizaje en entornos laborales, salvo
algunas excepciones como el Instituto Senati, donde se practica el sistema educativo dual
aleman (50 % del tiempo de aprendizaje en el aula y 50 % del tiempo en empresas); la
educacion se basa generalmente en un aprendizaje teorico, con un minimo aprendizaje
practico y un casi inexistente aprendizaje en entornos laborales empresariales, lo que
repercute desfavorablemente en el desarrollo del alumno y en su pronta insercién al mercado

laboral.

De lo expuesto, se manifesté lo muy importante que es el aprendizaje en entornos
laborales, debiendo ser el complemento de la educacion formal, y es ahi a donde se debe
llegar. Por ende, es relevante lograr obtener los saberes en situaciones o ambientes reales
de ejecucién a fin de obtener la mayor cantidad de competencias profesionales requeridas

por las empresas.

Sobre las competencias se puede decir que, existen muchas definiciones sobre este
término, las cuales varian respecto al autor y el lugar donde se las estudie. Una definicion
acorde a la presente investigacion fue la establecida por Tobdn (2005), quien definié a las
competencias como los procesos complejos que usan las personas a fin de resolver
problemas, y actividades de su vida cotidiana y profesional, de esta manera, construyen y
transforman la realidad para lo cual integran el saber ser (automotivacion, iniciativa y trabajo

colaborativo), el saber conocer (observar, explicar, comprender y analizar) y el saber hacer



(desempeiio basado en procedimientos y estrategias), teniendo en cuenta los requerimientos
especificos del entorno, las necesidades personales y la incertidumbre. Asimismo, Tobon
(2013), en su propuesta de la socioformacién como enfoque formativo, integré a las
competencias en cuatro saberes como: “el saber ser (actitudes y valores), el saber convivir
(relacién con los demas), el saber conocer (conceptos y teorias) y el saber hacer (habilidades

procedimentales y técnicas)” (p. 51).

Las competencias se pueden clasificar en los siguientes tres grupos: las competencias
basicas o las aprendidas en el colegio (leer, escribir, aprender otro idioma, las relaciones
personales), las competencias genéricas o transversales que se adquieren no solo en el
colegio, sino en otros contextos (creatividad, iniciativa, resolver problemas) y las
competencias especificas aprendidas en una profesion (uso de herramientas, interpretar un
plano); esta clasificacién es comparable a un arbol, en donde las raices son las competencias
basicas, el tronco las competencias genéricas o transversales y las ramas las competencias

especificas a cada profesion (Del Pozo, 2017).

Sobre las competencias profesionales se puede decir que actualmente es una
tendencia educativa mundial, asi lo manifest6 Roegiers (2016), los actuales desafios que
enfrenta la escuela imponen formar a los alumnos en competencias para enfrentar su vida

profesional y cotidiana, y no solo en la formacion de conocimientos.

Pero ¢qué es la competencia profesional?, una definicibn fundamental surgié del
modelo de las competencias profesionales de Bunk (1994), quien la definié como la capacidad
de resolver problemas especificos que abarcan al entorno laboral, la organizacién del trabajo
y su planificacién, para lo cual se cuenta con los conocimientos, destrezas, aptitudes,
flexibilidad, autonomia, ademéas de las capacidades humanas y sociopoliticas; en
consecuencia, no solo son de habilidades, sino también de caracter personal, siendo sus
objetivos las transformaciones tecnolégicas, econdmicas y sociales del momento. También

manifestd que los trabajadores a fin de lograr esta capacidad deben desarrollar competencias



acordes a estos requerimientos, esta son la técnica, la metodolégica, la social y la
participativa, y que, al integrarse estas cuatro competencias parciales, da lugar a la
competencia de accion profesional que en rigor es indivisible. Entonces, “la competencia
profesional incluye la capacitacion para la accién profesional (...) esta debe relacionarse con
situaciones de trabajo” (Bunk,1994, p. 11), por lo tanto, no se puede hablar de competencia

profesional, si no es referida a una situacion de accién o a falta de una competencia parcial.

En el contexto educativo peruano, las competencias profesionales son bien
entendidas y recibidas, pero en la realidad educativa formativa, tienen poco o ningun
desarrollo, al respecto Ayre (2018) expuso, el completar una carrera profesional no
necesariamente conlleva el desarrollo de las competencias profesionales requeridas por las
empresas. Asimismo, Santivafiez (2013a) expres6 que, “este fendmeno [enfoque por
competencias] implica buscar una mayor vinculacion entre la universidad y la empresa” (p.
52), lo que favorecera al alumno sobre las competencias que le solicite la industria. Villaran
et al. (2001) manifesté que, debido a la falta de politicas educativas e interaccion con las
empresas, se provoca que afio tras afio egrese personal poco competente, pero las
empresas, conociendo esta situacién, no lo alertan; simplemente algunas educan a su
personal en las competencias profesionales requeridas, creando incluso centros de

ensefianza no formales dentro de la empresa, siendo una buena solucién para estas.

Es en este contexto educativo peruano, que la empresa Komatsu Mitsui Maquinarias
Pert S.A., contrata a técnicos egresados de diferentes institutos y los distribuye en su sede
principal (Pucusana) y sus diferentes sucursales a nivel nacional. La empresa, en bien de
aminorar el déficit en competencias profesionales con las que ingresan los técnicos, construyo
un centro de ensefianza en su sede principal, el Centro de Formacion Komatsu (CFK), que
abarca una estructura propia (gerencia, jefatura e instructores) y una infraestructura (oficinas
y aulas). Ademas, mediante la ensefianza de cursos y el monitoreo de competencias por parte

de instructores, busca obtener las competencias profesionales requeridas. Sin embargo, esta



metodologia puede ser criticable, ya que los cursos por lo general no reflejan lo que ocurre

en un entorno laboral.

Es asi que el CFK, es el lugar donde me desempefio como instructor especialista en
equipos moviles, dictando cursos y verificando competencias durante mas de nueve afios,
apoyando en el desarrollo de las competencias profesionales de los técnicos a nivel nacional.
Asimismo, durante ese tiempo hasta el afio 2021, se pudo observar que los técnicos
intercambian conocimientos, destrezas y actitudes, aprendiendo durante esta interaccion
tareas cotidianas y soluciones a problemas laborales especificos; siendo esta la razén

principal de investigar al aprendizaje laboral entre técnicos.

Se planted entonces la siguiente situacién problematica: investigar si el aprendizaje
laboral entre técnicos tiene relacion con el desarrollo de sus competencias profesionales a fin
de que el CFK, desde otra perspectiva, pueda favorecer dicho aprendizaje y en consecuencia
el desarrollo del técnico y el de la empresa, siendo estas, otras razones que promueven a

esta investigacion.

Por tanto, este estudio busco resolver el siguiente problema principal: ¢ existe relacion
entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias profesionales en los técnicos
de institutos de la empresa Komatsu?, y los siguientes tres problemas especificos: ¢ existe
relacion entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de los conocimientos técnicos en los
técnicos de institutos de la empresa Komatsu?, ¢existe relacion entre el aprendizaje laboral
y el desarrollo de las destrezas especificas en los técnicos de institutos de la empresa
Komatsu?, y ¢ existe relacion entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las actitudes en

los técnicos de institutos de la empresa Komatsu?

El objetivo general de la presente investigacién fue, determinar la relacién entre el
aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias profesionales en los técnicos de

institutos de la empresa Komatsu. Ademas de tres objetivos especificos, como, determinar la



relacion entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de los conocimientos técnicos, las
destrezas especificas y las actitudes en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu,

respectivamente.

La presente investigacion presentd una justificacion tedrica, en su contribucion con el
enriquecimiento literario cientifico de estas dos tendencias educativas mundiales: el
aprendizaje laboral y la competencia profesional, fueron estas las variables escogidas y
estudiadas para una poblacién de técnicos de institutos que laboran en la empresa Komatsu,

y cuyos resultados contribuiran a la base cientifica para el bien del desarrollo educativo.

Esta investigacion presenté una justificacion practica, en su aporte a la sociedad,
sobre un tema poco estudiado en nuestra realidad nacional, el aprendizaje laboral y el
desarrollo de las competencias profesionales entre técnicos en ambientes reales de ejecucién
(empresa). Debido a que los técnicos generalmente continian aprendiendo de otros técnicos
buenos y malos procederes, como no leer los manuales, laborar de forma insegura; y buenas
y malas actitudes, como el rechazo a aprender tareas nuevas, poco trabajo en equipo;
asimismo la influencia en dicho aprendizaje de los ambientes con poco orden, limpieza y
seguridad. Por tanto, al comprobar si existe relacion entre el aprendizaje laboral y el desarrollo
de las competencias profesionales, se puede, tanto por la empresa como por los sistemas
educativos, influenciar positivamente en dicho aprendizaje, a fin de transformarlo en un
complemento a la educacion formal y no formal, y empezar a desarrollar el progreso educativo

logrado en otros continentes.

También presentd una justificacion metodoldgica, al aportar nuevos instrumentos de
medicion, como el cuestionario para la variable aprendizaje laboral, conformada por las
dimensiones del individuo y del entorno, que son los pilares fundamentales de todo
aprendizaje laboral; y el cuestionario para la variable competencias profesionales, cuyas
dimensiones seleccionadas fueron: los conocimientos técnicos, las destrezas especificas y

las actitudes, que son los pilares principales que sustentan a la competencia profesional. Por



tanto, estos instrumentos pueden ser generalizados a otros contextos y empresas donde
laboren técnicos de institutos, a fin de obtener un diagnéstico sobre la relacion entre el
aprendizaje laboral que ocurre entre técnicos y el desarrollo de las competencias
profesionales requeridas por la empresa, e iniciar las mejoras que requieran tanto el individuo

como el entorno.

La presente investigacion puede ser generalizada al estudio del aprendizaje laboral y
su relacion con el desarrollo de las competencias profesionales, los resultados obtenidos
aportan datos que fundamentaran a otras investigaciones relevantes. Se propone ademas
una futura investigacion sobre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias, pero
ahora influenciado por un instructor (mediador), el cual promovera dicha relaciéon a fin de

mejorarla.

Las limitaciones encontradas en la presente investigacion fueron las siguientes:
demoras en la aplicacién de los cuestionarios al encontrarse los técnicos en diferentes
sucursales del Perq, poca disponibilidad de viajes a provincia debido a la pandemia (COVID-
19), ademas el virus también afecto al propio investigador. Este estudio se limité a ser de
caracter correlacional, por lo tanto, no se obtuvieron conclusiones que impliquen relaciones
de causalidad, solo se establecieron en términos de relacion de variables y comparacion. Otra
limitante importante fue, la poca informacion especifica respecto a investigaciones que
involucren al aprendizaje laboral y a las competencias profesionales, tal vez por ser el
aprendizaje laboral una tendencia relativamente nueva y en proceso de formacion, no se
encontrd informacién que relacione a las dos variables, siendo la presente investigacion de
caracter inédita en el &mbito educativo peruano. Este estudio no se centré en el aprendizaje
abstracto, sino en una rama de este, el aprendizaje producido en entornos laborales, siendo
las teorias, métodos y enfoques acordes a la variable investigada, del mismo modo se limito
a las competencias, enfocandose en el estudio de las competencias profesionales, que

corresponden a la rama de las competencias especificas.



En el capitulo |, se recopilé la informacién del marco tedrico, iniciando con los
antecedentes que respaldaron a la presente investigacion, respecto a diferentes autores
nacionales e internacionales, de donde se puede obtener una aproximacion al tema
investigado. Luego, se fundamento las variables planteadas con autores reconocidos como
Vygotski (1978/2019), quien explicé el proceso del aprendizaje mediante su teoria
sociocultural, ademas de conceptuar la zona de desarrollo proximo, que es el potencial de
aprendizaje que se adquiere con el apoyo de una persona mas capacitada. También, el
modelo del aprendizaje en la vida laboral de llleris (2004), identifica al individuo y al entorno
laboral como los pilares que soportan a este tipo de aprendizaje, siendo el individuo quien
mediante sus procesos psicologicos (motivacion, resistencia al aprendizaje, entre otros)
influyen en su propio aprendizaje; del mismo modo el entorno laboral, constituido por el
ambiente social de la empresa (interno) y el ambiente sociocultural (externo), influyen en el
aprendizaje de los individuos. Asimismo, se conté con el apoyo de investigadores del
aprendizaje laboral como Jeroen Onstenk, Jay Cross, instituciones como la CEDEFOP, entre
otros. Posteriormente, se fundament6 la segunda variable, competencias profesionales,
desde la propuesta de la socioformacion como enfoque formativo de Tobon (2013), quien
integra a las competencias como el conjunto de saberes, los cuales son: el saber conocer, el
saber hacer, el saber ser y el saber convivir, a fin de resolver los problemas del entorno.
Asimismo, el modelo de las competencias profesionales de Bunk (1994), defini6 a las
competencias profesionales como las que sirven para resolver problemas del contexto
laboral, aplicando los conocimientos, las destrezas, las aptitudes y las competencias

humanas y sociopoliticas, en bien del desarrollo social del momento.

En el capitulo Il, se desarrollaron a las dos variables, aprendizaje laboral y
competencias profesionales, detallandose las hipotesis respectivas. Como hip6tesis general:
si existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias
profesionales en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu. Y como hipétesis

especificas, las referidas a si existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el
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desarrollo de los conocimientos técnicos, las destrezas especificas y las actitudes en los

técnicos de institutos de la empresa Komatsu, respectivamente.

En el capitulo 1, se desarrollé la metodologia a aplicar en la presente investigacion,
mediante un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental, la poblacién
fue de 150 técnicos y una muestra de 108 dedicados a la reparacién y mantenimiento de
maquinaria pesada, ubicados en la sede central de Pucusana (Lima) y en sucursales norte
(Truijillo, Piura 'y Cajamarca) y sur del Pert (Arequipa). La técnica que se us6 fue la encuesta
y los instrumentos fueron dos cuestionarios con preguntas dicotémicas, sobre el aprendizaje
laboral y las competencias profesionales respectivamente, y que, de acuerdo con la
aprobacion del coeficiente de Alfa de Cronbach a los cuestionarios y al juicio de tres expertos

revisores, resultaron instrumentos fiables.

En el capitulo IV, se analiz0 e interpretd los resultados obtenidos en los dos
cuestionarios, se sintetizaron mediante el uso de tablas y graficas, se aplicé la estadistica
respectiva para las pruebas de hip6tesis mediante el nivel de significancia y el coeficiente de
correlacion de Spearman con el programa SPSS v25. Se obtuvieron los siguientes resultados,
se acepta la hipétesis general con un valor Sig. = 0,001 (significativa) y un coeficiente de
Spearman de 0,311 (correlacion baja positiva), con lo cual se establece que existe relacion
significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias profesionales en
los técnicos de institutos de la empresa Komatsu. No se acepta la primera hip6tesis especifica
con un valor Sig. = 0,196 (no significativa) y un coeficiente de Spearman de 0,125 (correlaciéon
nula), lo cual establece que no existe relacién significativa entre el aprendizaje laboral y el
desarrollo de los conocimientos técnicos, en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.
No se acepta la segunda hipoétesis especifica con un valor Sig. = 0,953 (no significativa) y un
coeficiente de Spearman de 0,006 (correlacion nula), lo cual establece que no existe relacion
significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las destrezas especificas en los

técnicos de institutos de la empresa Komatsu. Se acepta la tercera hipétesis especifica con
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un valor Sig. = 0,000 (significativa) y un coeficiente de Spearman de 0,339 (correlacion baja
positiva), lo cual establece que existe una relacion significativa entre el aprendizaje laboral y

el desarrollo de las actitudes en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

En el capitulo V, los resultados fueron analizados y discutidos sobre sus tendencias,
las hipotesis fueron contrastadas con los antecedentes, encontrandose similitudes y
diferencias a discutir. Ademas, se expuso la generalizacion del presente estudio al ambito
empresarial y educativo, sobre temas relacionados con el aprendizaje laboral y competencias

profesionales, se propusieron también futuras investigaciones a realizar.

Finalmente, se dieron a conocer las conclusiones, de donde derivaron las principales
recomendaciones con relacion a las variables estudiadas: aprendizaje laboral y competencias
profesionales. Se adicionaron los siguientes anexos: la matriz de consistencia, los
instrumentos de recopilacion, el juicio de tres expertos, la codificacion de las respuestas
dicotomicas, la matriz de datos, las respuestas de los instrumentos al 100 % apiladas, la
fiabilidad de la muestra piloto, las evidencias fotograficas y la constancia emitida por la

empresa.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

Kankara$ (2021) analiz6 la encuesta “Workplace learning: determinants and
consequences: insights from the 2019 European company survey” (Aprendizaje en el lugar
de trabajo: determinantes y consecuencias: perspectivas de la encuesta a empresas
europeas en 2019). La cual se efectud a los paises de la Unién Europea, recopilando datos
de 21 869 entrevistados entre gerentes y empleados de establecimientos, sobre las practicas
en el sitio de trabajo, su organizacion, la gestion de recursos humanos, el uso de habilidades,
las estrategias de habilidades, entre otros; a fin de examinar los factores clave y las
consecuencias del aprendizaje en el sitio de trabajo. La metodologia usada fue la siguiente:
como técnica se aplicé la encuesta online y como instrumento dos cuestionarios, uno para
gerentes y otro para empleados, realizado por una encuestadora internacional (Ipsos). Las
conclusiones obtenidas fueron, que el aprendizaje en el lugar de trabajo es una herramienta
vital para los empleados y las organizaciones, en su adaptacién a las crecientes tendencias
globales que remodelan nuestros lugares de trabajo, economias y sociedades. Asimismo, los
trabajadores aprenden mas cuando participan en actividades nuevas y desafiantes, con
suficiente autonomia para resolver problemas por si mismos o en colaboracién con sus

colegas o mentores. Ademas, el aprendizaje informal es el elemento clave en los lugares de
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trabajo, en términos del rendimiento de la empresa, y del bienestar de los empleados. En este
sentido, se exige a los politicos y a las organizaciones que presten mas atencion a las
diversas formas de aprendizaje informal en el lugar de trabajo, ante la aparente falta de
efectos beneficiosos del aprendizaje formal y no formal sobre el bienestar de los empleados

y el desempefio de la empresa.

Copacondori (2021) investigé sobre la colaboracion entre pares y el logro de la
competencia actitudinal, en su tesis sobre “El aprendizaje cooperativo y el logro de
competencias en los estudiantes de la especialidad de Electrotecnia Industrial del Instituto de
Educacion Superior Tecnolégico José Pardo, distrito La Victoria, periodo 2019” para optar el
grado académico de Magister en Educacion, de la Universidad de San Martin de Porres
(Pert). Tuvo como objetivo determinar la relacién entre el aprendizaje cooperativo y el logro
de las competencias en los estudiantes de la especialidad de Electrotecnia Industrial. La
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, del tipo bésica y nivel correlacional, con
disefio no experimental y de corte transversal. La poblacién estuvo conformada por 140
estudiantes y la muestra de 90, a quienes se les aplicd un cuestionario. Se obtuvieron
correlaciones de Pearson muy altas sobre las variables, las conclusiones fueron: existe
relacion significativa entre el aprendizaje cooperativo y el logro de las competencias en los
estudiantes, existe relacion significativa entre el aprendizaje cooperativo y el logro de la
competencia conceptual, existe relacion significativa entre el aprendizaje cooperativo y el
logro de la competencia procedimental, y existe relacion significativa entre el aprendizaje
cooperativo y el logro de la competencia actitudinal en los estudiantes. Esto evidencié lo
favorable que es el aprendizaje cooperativo para el logro de las competencias de los

estudiantes.

Cueva y Oseda (2021) investigo sobre la colaboracion entre pares y su efecto en las
habilidades sociales, en su tesis sobre “El aprendizaje cooperativo en el desarrollo de

habilidades sociales en estudiantes universitarios, Trujillo 2020”, para optar el grado
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académico de Doctor en Educacion, de la Universidad Cesar Vallejo (Pert). Tuvo como
objetivo determinar el efecto del aprendizaje cooperativo en las habilidades sociales de los
estudiantes de la Universidad César Vallejo de Trujillo, 2020. La investigacion fue del tipo
basica, con un disefio no experimental, nivel correlacional y de corte transversal, con una
muestra de 149 estudiantes universitarios. La técnica que se utilizé fue la encuesta y los
instrumentos fueron dos cuestionarios, uno sobre el aprendizaje cooperativo y otro sobre las
habilidades sociales. Se concluyd que existe una vinculacion altamente significativa y directa

entre el aprendizaje cooperativo y las habilidades sociales de los estudiantes investigados.

Bernabé (2020) investigd sobre la colaboracion entre pares y su relacién con las
habilidades sociales, en su tesis sobre “El aprendizaje cooperativo y habilidades sociales de
los estudiantes de 5to afio de secundaria de las I.E. del distrito de Tacna, afo 2019”, para
optar el grado académico de Doctor en Educacion, de la Universidad Privada de Tacna (Perq).
Tuvo como objetivo establecer como se relaciona el aprendizaje cooperativo con las
habilidades sociales de los estudiantes de 5to afio de secundaria de las I.E. del distrito de
Tacna, aflo 2019. La investigacién fue del tipo bésica, disefio no experimental, nivel
correlacional, con una muestra de 221 estudiantes. La técnica que se utilizé fue la encuesta
y el instrumento un cuestionario. Se concluyé que el aprendizaje cooperativo, tiene relacion

directa y de alta intensidad con las habilidades sociales de los estudiantes investigados.

Fondo Nacional de Desarrollo de la Educacion Peruana (FONDEP, 2019) explico
sobre la experiencia del aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias profesionales,
acontecido en el Centro de Formacion Profesional del Instituto Fe y Alegria 57 en su informe
“Educacion en y para el trabajo, la produccion y el desarrollo humano sostenible: Un modelo
de formacion profesional tecnolégica en la experiencia de Fe y Alegria 57 - CEFOP en La
Libertad y Cajamarca”. Donde, durante mas de dos décadas, aplica a sus alumnos en La
Libertad y Cajamarca (Peru), el enfoque del aprendizaje dinamico, cuyo lema es el “aprender

haciendo y produciendo”, donde se practica lo aprendido en el aula en ambientes reales de
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trabajo y produccion. De esta manera, descubren nuevos conocimientos durante este
proceso, adaptandolos a la realidad laboral con el fin de obtener las competencias necesarias
en el ambito agricola y manufacturero. Se evidencié el aprendizaje en situaciones laborales
en busca del desarrollo de las competencias profesionales con el apoyo de un instructor

(mediador).

Saavedra (2019) investigd sobre las competencias profesionales de los trabajadores
en su tesis “Competencias profesionales y desempeno laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion de Tumbes, 2019” para optar el grado académico de
Magister en Gestidn Puablica, de la Universidad de San Martin de Porres (Pert). Tuvo como
objetivo determinar la relacion entre las competencias profesionales y el desempefio laboral
de los trabajadores, asi como también la relacidn entre la competencia técnica, metodolégica,
social y participativa, con respecto al desempefio laboral. Esta investigacién fue de enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional y de disefio no experimental, con una poblacién
y muestra de 48 trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Tumbes, el
instrumento empleado fueron dos cuestionarios, uno aplicado a los jefes de area y otro a los
trabajadores. Se determiné mediante la correlacion de Pearson que existe una relaciéon alta
entre las competencias profesionales y el desempefio laboral; existe una relaciéon media entre
la competencia técnica, metodologica, social, respecto al desempefio laboral; existe una
relacion baja entre la competencia participativa y el desempenio laboral. Se concluy6 que las
competencias profesionales y el desempefio laboral presentan una relacién regular,
principalmente debido al poco impulso del entorno laboral como: falta de participacion de los
empleados en la toma de decisiones, ambiente laboral desagradable, no se promueve el
trabajo en equipo, falta de rotacién del personal en los puestos, falta de liderazgo de los jefes;
pero también en relaciébn con los empleados se presentaron deficiencias como: poca
disposicién para el trabajo en equipo, desmotivacion y escasas habilidades sociales. Como
recomendacién se expresé que las jefaturas deben motivar a sus empleados, dar las

herramientas necesarias para sus labores, mejorar las capacidades de liderazgo de la



16

jefatura, considerar a los empleados en la toma de decisiones y rotar al personal en los
puestos laborales. Se evidencié lo importante que es la influencia del entorno en la mejora
del desempefio laboral, asi como también es importante el propio individuo mediante sus

procesos psicoldgicos.

Borges-Andrade y de Paiva (2019) investigd sobre el modelo del aprendizaje en la
vida laboral de llleris en su articulo “Aprendizagem e Desenho do Trabalho” (Aprendizaje y
disefio del trabajo) publicado en la Revista Psicologia: Organiza¢bes e Trabalho. Esta
investigacion se realizé a 91 participantes que ocupaban 29 cargos diferentes, en tres
organizaciones privadas como: una empresa nacional de tecnologia de la informacion, un
grupo regional de concesionarios de vehiculos y un hospital de cardiologia, todas ubicadas
en la ciudad de Goiania (Brasil). Se utilizé como instrumento el cuestionario WDQ (work
design questionnaire) de Morgeson y Humphrey. El primer objetivo fue investigar las
relaciones entre el desarrollo profesional y las estrategias de aprendizaje en el trabajo, a partir
de la propuesta de llleris; quien manifestd que el aprendizaje en el trabajo se caracteriza por
el entorno (ahora representado por las caracteristicas del disefio del trabajo), la dindAmica del
aprendizaje (ahora representada por las estrategias de aprendizaje en el trabajo) y el
contenido del aprendizaje (ahora representado por el desarrollo de las competencias en la
practica profesional). El segundo objetivo fue investigar las relaciones entre las caracteristicas
de la tarea, del conocimiento y las sociales, y la percepcion del desarrollo profesional, a partir
de la propuesta de llleris; quien manifestdé que la adquisicion de los conocimientos,
habilidades y actitudes se debe a la interaccién de los individuos con los entornos técnico,
organizacional y sociocultural. Los resultados obtenidos del primer y segundo objetivo segun
la correlacién de Pearson, fueron tendencias moderadas a débiles. Una principal causa sobre
este valor se debe a que no fue suficiente el intervalo de tiempo para las tomas de datos (seis
meses), a fin de percibir los efectos benéficos en el desarrollo profesional. En resumen, estos
hallazgos revelaron que el uso de las estrategias de aprendizaje en el trabajo, como el de la

aplicacion practica y la reflexion activa, estan asociados con el disefio del trabajo. En cambio,
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poco o nada se encontrg para las otras tres estrategias de aprendizaje (busqueda de ayuda
interpersonal, en material escrito y de repeticion mental). Asimismo, se demostré que las
caracteristicas del ambiente técnico-organizacional estan asociadas con el aprendizaje en el
trabajo, tal como lo propone llleris. Estos hallazgos sugirieron que las estrategias de
aprendizaje en el trabajo pueden ser mediadores en la relacién entre el disefio del trabajo y

el desarrollo profesional.

Fretel (2018) investig6 sobre la capacitacion laboral y la influencia del entorno, en su
tesis “La gestidon de la capacitacidén organizacional en el sector manufacturero: estudio de
caso en una empresa de plasticos” para optar el grado académico de Licenciado en Gestion
con mencion en Gestion Empresarial, de la Pontificia Universidad Catélica del Peru (Peru).
Tuvo como objetivo general describir la gestion de la capacitaciébn organizacional, y como
objetivos especificos describir los componentes, vinculos, factores y el alcance de la
capacitacion en favor de la empresa. Esta investigacion fue de enfoque cualitativo, tipo
descriptivo y como técnica se uso6 el estudio de caso, el tamafio de la muestra fue de 24
empleados, incluidos dos gerentes, dos jefes y los demas operarios, el método de recoleccion
de datos fue la observacién y la entrevista. La investigacion estudié la capacitacion realizada
en el puesto de trabajo, mediante la interaccion del personal con mayor experiencia y los
aprendices. Se emplearon dos ejes tematicos: el plan de capacitacién y el aprendizaje
informal en el lugar de trabajo; dentro del plan de capacitaciéon se estudié el diagndstico,
programa, ejecucion y evaluacion del plan; dentro del aprendizaje informal se estudi6 a los
incitadores, el proceso y la contextualizacion. Se concluy6 que la gestién de la capacitacion
del personal no esté cubriendo todas las brechas de conocimiento en favor de las metas de
la organizacion, el plan es proyectado por la empresa, pero su aplicacién es delegada al
personal sin ningln acompafamiento, ni analisis de dicha capacitacion. Asimismo, esta
capacitacion se complementa con el aprendizaje informal entre empleados, y en tareas que
no tienen un plan solo actia el aprendizaje informal, para lo cual el personal de mayor

experiencia comparte sus conocimientos al personal aprendiz. Se recomendé mayor
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participacion de la empresa en la ejecucion de la capacitacion, empoderar y dar facilidades
al personal experto para capacitar a los aprendices, ofrecer tiempos de practicas en la

maquinaria libre, y tiempos para una comunidad de aprendizaje entre empleados.

Garcia (2018) investig6 sobre el aprendizaje en organizaciones empresariales en su
tesis “Aprendizaje organizacional y desempefio laboral del personal de Crediscotia
Financiera, agencia Huaral, 2018” para optar el grado académico de Licenciada en
Administracion, de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién (Pert). Tuvo
como objetivo general establecer si el aprendizaje organizacional influye en el desempefio
laboral, y como objetivos especificos si los individuos, equipos, organizacion y entorno
influyen en el desempefio laboral de los empleados de la agencia Crediscotia en Huaral. Esta
investigacion fue de enfoque mixto (cuantitativo, cualitativo) y de disefio no experimental, con
una poblacion y muestra de 35 empleados, el instrumento empleado fue un cuestionario. Se
concluyé que el aprendizaje organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral, ademas que los individuos, equipos, organizacion y el entorno influyen
significativamente en el desempefio laboral. Se recomend6 capacitar al personal sobre como
aprender en equipo, realizar actualizaciones laborales continuas y el aprendizaje de softwares

para que puedan ser compartidos.

Alpaca (2017) investigd sobre el aprendizaje en las organizaciones en su tesis
“Condiciones para el aprendizaje organizacional en la administracién tributaria peruana” para
optar el grado académico de Magister en Direccién de Personas, de la Universidad del
Pacifico (Perd). Tuvo como objetivo comprobar si las condiciones organizacionales, como la
cultura del aprendizaje, la formacion, la claridad estratégica y el soporte organizacional,
favorecen el aprendizaje organizacional en la Administracion Tributaria Peruana. Esta
investigacion fue de enfoque cuantitativo y de disefio no experimental, con una poblacion de
9029 empleados y la muestra de 369 de diferentes sedes de la Administracién Tributaria

Peruana, el instrumento empleado fue un cuestionario. Se concluyé que en todos los casos
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se encuentran correlaciones estadisticamente significativas. Asimismo, la mayoria de los
empleados que presentan condiciones para el aprendizaje tienden a emplearlas de manera
individual, grupal y organizacional. Se recomendé dirigir los recursos de la organizacion para
la mejora de las condiciones laborales, generando un ambiente de entusiasmo en el que se
intercambie liboremente el conocimiento, se anime a los esfuerzos y se reconozcan los logros.
Ademas, la organizacion debe capacitar, actualizar, dotar de equipos y softwares que sean

facilitadores de la informacion entre los trabajadores.

Souza (2016) investigd sobre el entorno laboral y su relacidén con las estrategias de
aprendizaje, en su tesis “Relagao entre condigdes para criar e estratégias de aprendizagem
no ambiente de trabalho” (Relacién entre condiciones para crear y estrategias de aprendizaje
en el ambiente de trabajo), para optar el grado académico de Magister en Administracién de
la Universidad de Brasilia (Brasil). Tuvo como objetivo identificar la relacion existente entre
las condiciones del entorno laboral y el uso de estrategias de aprendizaje en el ambiente
laboral de una red de clubes sociales deportivos de alcance nacional. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo y del tipo descriptivo correlacional, con una poblaciéon y muestra de 198
funcionarios de clubes, y mediante el empleo de dos cuestionarios se obtuvieron los
siguientes resultados: existe relacion entre las condiciones del entorno laboral y las
estrategias de aprendizaje, concluyendo que para este aprendizaje son favorables un buen
ambiente fisico, 6ptimo clima laboral entre colegas, nuevas ideas, estimulos entre colegas y
jefes, libertad de accion y actividades desafiantes; y las condiciones desfavorables: la
actuacion inadecuada de la gerencia, el exceso de trabajo y la escasez de tiempo, dificultades
de comunicacion y rigidez de normas. Se determind que toda estrategia de aprendizaje
siempre esta relacionada con la busqueda de ayuda interpersonal, y que el trabajo en equipo

favorece al aprendizaje.
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1.2 Bases teodricas

1.2.1 Aprendizaje laboral

Existen muchas teorias que explican como aprendemos, estas varian segun el autor
y la corriente educativa, como las corrientes surgidas a inicios y finales del siglo XX. En ese
sentido, bajo la teoria conductista, que tiene como representante a Pavlov, el aprendizaje es
concebido como el resultado de la asociacion entre estimulos que generan respuestas.
Mientras que, para el constructivismo, que tiene como representante a Piaget, sefiala que
este se forma a partir de cada uno durante la interaccion con el medio, construyéndose con
cada conocimiento adquirido; y para el socio-constructivismo, el aprendizaje es un proceso
de construccion a partir de los saberes previos y el entorno social, obteniéndose un
aprendizaje interno (representante Vygotski). En este inicio del siglo XXI, surge la teoria
contemporanea del aprendizaje de llleris (2003), quien expreso que en el aprendizaje siempre
se incluyen tres dimensiones: la dimension cognitiva o lo que aprendemos (conocimientos,
comprension, habilidades, actitudes y similares) con el fin de construir el significado y la
capacidad de poder enfrentar los desafios de la vida practica, desarrollando asi la
funcionalidad personal; la segunda dimension es la emocional o lo que desata el interés por
aprender (motivacién, incentivos, sentimientos e impetu) asegurando el equilibrio mental y
desarrollando la sensibilidad del aprendiz; la Ultima dimension es el entorno o cédmo nos
integramos e interactuamos socialmente (participacién, comunicacion y cooperacion), estas
dimensiones se encuentran relacionadas mediante dos procesos: un proceso interno
psicolégico de elaboracion y adquisicién (conceptos y abstracciones), y un proceso externo
de interaccion entre el aprendiz y su entorno social, cultural y material, todo inmerso en el

contexto de sociedad, ver Figura 1.
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Figura 1l

Teoria contemporanea del aprendizaje de llleris
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Nota. Las dimensiones del aprendizaje, segun llleris son: la cognicién, la emocion, y el
entorno; y los procesos del aprendizaje son: la adquisicién y la interaccién, todo ello inmerso
en la sociedad. De “Towards a contemporary and comprehensive theory of learning” (p. 400),
por K. llleris, 2003, International Journal of Lifelong Education, 22 (4), (doi:

10.1080/02601370304837).

Es asi como el contexto social y los procesos psicologicos del individuo como la
motivacién son muy importantes para el aprendizaje, al respecto Vygotski (1978/2019)
expuso en su teoria sociocultural que “todas las funciones superiores se originan como
relaciones entre seres humanos” (p. 94). Asimismo, explicé en su concepto de la zona de
desarrollo proximo, sobre el nivel potencial de aprendizaje adquirido por el aprendiz al ser
apoyado por una persona mas capaz; pero también sefiala que no todo lo que se ensefia al
aprendiz podra ser asimilado por este, pues si se imparte lo que ya sabe o lo que es muy
dificil de comprender, le sera poco provechoso, siendo la ensefianza mas fértil la que

aprovecha la zona de desarrollo préximo (Vygotski, 1978/2019). También los conocimientos
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previos influyen en la asimilacion del aprendizaje, asi lo manifestd Coll (como se cité en Miras,
2007), el alumno se enfrenta al nuevo conocimiento armado de sus experiencias y

conocimientos previos.

Una cualidad del aprendizaje es su ocurrencia en situaciones de formalidad e
informalidad, es en este sentido que Malcolm et al. (2003), Tynjala (2008), Manuti et al.
(2015), concluyeron que todas o casi todas las situaciones de aprendizaje tienen algo de
formalidad e informalidad. Esto es una realidad, sin embargo, durante la educacion formal la
creatividad informal del alumno es reprimida (Moraes y Borges-Andrade, 2010). Del mismo
modo, aun predomina el aprendizaje formal como la forma preferente para educar a los
trabajadores, ignorando o infravalorando al aprendizaje no formal e informal (CEDEFOP,
2016). Al respecto, Maluli (2013) en su investigacion concluy6 que el aprendizaje informal es
la forma dominante del aprendizaje entre empleados, el cual es llevado a cabo durante la
ejecucion de las tareas diarias, al interactuar con otros empleados y por la comunicacion
personal entre ellos; otra conclusion es que la adquisicion de conocimientos de los empleados
se da tanto por el aprendizaje formal como el informal; por tanto, es necesario concientizar a
las organizaciones para la promocion y valoracion del aprendizaje informal entre empleados.
Tynjala (2008), considerd que el aprendizaje laboral no es totalmente informal e incidental,

muchas practicas en el lugar de trabajo son inherentemente pedagdgicas.

El aprendizaje en situaciones laborales se puede explicar también con la comparacion
de Cross (2012) quien sefialé que el aprendizaje formal es como viajar en un autobus, que al
ir de un paradero a otro, el conductor decide donde ir segun una ruta y los pasajeros no
pueden hacer ninguna variacion; no obstante, el aprendizaje informal es cdmo manejar una
bicicleta en la misma ruta, con la cual se puede parar o cambiar de camino, o ser apoyado
por otros ciclistas, esto es lo que sucede en situaciones informales siendo la mejor forma de
aprender en entornos laborales. Ademas, Cross (2007) en su teoria del aprendizaje informal

y segun las investigaciones efectuadas a empresas, expreso que el 80 % del aprendizaje de
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las tareas laborales se adquieren informalmente durante la interaccion laboral entre
empleados, y solo un 20 % en aulas. Otra investigacion efectuada en los afios ochenta sobre
el aprendizaje en entornos laborales, fue realizada por el Center for Creative Leadership
[Centro de liderazgo creativo] y publicada en el libro Career Architect Development, dando
origen al modelo de aprendizaje 70:20:10, que significa que el 70 % del aprendizaje de tareas
laborales se produce de la experiencia practicando en el trabajo, el 20 % proviene al trabajar
con otros y socializar, y solo el 10 % se logra de manera formal (Wentworth, 2015). No se
entiende como la mayoria de las empresas continGan invirtiendo altas sumas de dinero en
cursos formales, poco aplicables en el entorno real, de ahi que surge la contradiccion (Cross,
2015). Asimismo, la empresa Brandon Hall Group que es una firma americana que impulsa
al aprendizaje organizacional a nivel mundial, estudié en el afio 2015 a diversas empresas la
aplicacion del modelo de aprendizaje 70:20:10, encontrando que el 60 % de las empresas
que adoptaron y potenciaron este método obtuvieron resultados favorables (Wentworth,

2015). Es asi que las situaciones de aprendizaje se desarrollan mejor en entornos informales.

Actualmente, el aprendizaje laboral continda en proceso de investigacién, aplicacion
y desarrollo, siendo Europa el continente donde mas se ha desarrollado, creandose desde
1975 en Tesaldnica (Grecia) el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion Profesional
(CEDEFOP) que apoya y monitorea el aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias
profesionales en toda la Comunidad Europea. Al respecto, manifestd que: combinar el
aprendizaje con el trabajo logra en el aprendiz la experiencia y las destrezas requeridas por
la empresa, moldea buenos habitos laborales y convierte al empleado en competente y
motivado (CEDEFOP, 2015). Respecto al futuro educativo en Europa, segun la encuesta
realizada en el 2018 a ciudadanos profesionales y a expertos de los paises miembros de la
Unién Europea, sobre la perspectiva de la educacion al 2035, considerando los cambios
tecnoldgicos, la globalizacion y el crecimiento en el sector servicio; se concluy6 que existe
una tendencia al aumento del aprendizaje laboral para todos los programas de formacion

profesional en bien del desarrollo de las competencias profesionales (CEDEFOP, 2018). Es
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asi como la Unién Europea entiende que el aprendizaje en entornos laborales es una forma
efectiva para la adquisicion de competencias, y que, con el objetivo de mejorar la
empleabilidad de los trabajadores, aumentar la capacidad de innovacion y competitividad de
las organizaciones; recientemente desarroll6 procedimientos que validen al aprendizaje
informal en las labores profesionales (de Abreu, 2017). En ese sentido, la CEDEFOP vy la
Comisién Europea establecieron las Directrices europeas para la validaciéon del aprendizaje
no formal e informal en las labores; pero estas formas de validacion se encuentran en su fase
inicial, y dependen de varios factores involucrados, politicas de educacién y cooperacién a
todo nivel; como en el caso de las empresas, estas deben determinar y documentar las
competencias adquiridas por el empleado (portafolio de competencias, informes de terceros),
evaluar (examen, entrevista, observacion o simulacion) y la certificacion (evaluacion sumativa
por parte de una entidad reconocida nacional); con lo cual se dard al trabajador el medio para
su desarrollo profesional, en beneficio de la gran mayoria de empleados no calificados
formalmente (CEDEFOP, 2016). Por tanto, el aprendizaje laboral esta encaminado a
cimentarse dentro de las préximas décadas como un fendmeno educativo mundial, asi como

lo es hoy en dia las competencias en la educacion y el trabajo.

El término aprendizaje en el trabajo presenta diferentes titulos entre los autores como:
“aprendizaje en la labor”, “aprendizaje laboral” o “aprendizaje en el lugar de trabajo”, entre
otros (Moraes y Borges-Andrade, 2010). También, el concepto de aprendizaje en el trabajo
ha adquirido una amplia gama de significados en estas Ultimas décadas (Manuti et al., 2015).
Igualmente, segun Kankaras (2021) “El concepto de aprendizaje en el trabajo es bastante
amplio y abarca una gran variedad de actividades y situaciones de aprendizaje”. Pero qué
es el aprendizaje laboral?, una definicién fundamental surgié del modelo del aprendizaje en
el puesto de trabajo de Onstenk (1995), quien lo defini6 como el aprendizaje que no se
desarrolla en una escuela o mediante un curso, es estructurado, la situacion laboral constituye

el entorno didactico, su estructura depende de las caracteristicas y de la organizacion de la

practica laboral; ademas, el potencial didactico para lograr este aprendizaje dependera de las
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caracteristicas de los trabajadores (sus cualificaciones, su capacidad didactica y su

disposicidn para aprender) y las posibilidades de aprendizaje que ofrezca el lugar de trabajo,

ver Figura 2.

Figura 2

El modelo del aprendizaje en el puesto de trabajo de Onstenk

Potencial didactico de la situacién laboral

Caracteristicas de los trabajadores

- Cualificaciones y capacidad didactica del trabajador:
Formacion
Experiencia
Capacidad de aprendizaje

- Disposicion didactica del trabajador
Motivacién para aprender
Disposicién para aprender activa y pasiva
Resistencia frente al aprendizaje

Posibilidades de aprendizaje en el puesto de trabajo

- Oferta didactica del puesto de trabajo

Caracteristicas de la funcion:
Contenido amplio e integridad profesional
Nuevos problemas, métodos, técnicas, productos, etc.
Posibilidades de organizacion internas y externas
Suficientes posibilidades de contacto
Margen para la toma de decisiones y para configurar las tareas

Entorno laboral:
Retroalimentacién y explicaciones por parte de compafieros y jefes
Informacion; actuacién; simulacioén interactiva por ordenador
Caracteristicas fisicas del lugar de trabajo

- Oferta de formacion en el lugar de trabajo
Estructura de las posibilidades de aprendizaje
Participacion en la innovacion
Formacion estructurada en el puesto de trabajo

Nota. Adaptado de “El aprendizaje en el puesto de trabajo ante un cambio en la organizacion
de la industria de transformacion” (p. 36), de J. Onstenk, 1995, Revista Europea de Formacion

Profesional, (5), (https://www.cedefop.europa.eu/files/5-es.pdf).
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Otro estudio muy relevante para la presente investigacion es el modelo del aprendizaje
en la vida laboral de llleris (2004), quien manifesté que todo lo relacionado con la vida laboral
como espacio de aprendizaje social, desde el entorno técnico-organizativo, hasta el
sociocultural, se concentra en la practica laboral o la practica de trabajo. Es decir, “O modelo
considera que o individuo interage com dois tipos de contexto que comp8em uma realidade
Unica. O contexto técnico-organizacional contempla o contetdo e divisdo do trabalho (ex.
estrutura organizacional). O sociocultural consiste nos processos de agrupamento social e
envolve tradigdes, normas e valores (ex. cultura organizacional)” [El modelo considera que el
individuo interactua con dos tipos de contexto que conforman una realidad Unica (entorno). El
contexto técnico-organizacional contempla el contenido y la divisién del trabajo (ej. estructura
organizacional). El contexto sociocultural consiste en procesos de agrupamiento social e
involucra tradiciones, normas y valores (gj. la cultura organizacional)] (da Silva, 2020, p. 181).

Estos contextos deben ser favorables para que se origine la practica laboral, ver Figura 3.
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Figura 3

La practica laboral generada segun llleris
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Nota. Adaptado de “A model for learning in working life” (p. 433), de K. llleris, 2004, Journal

of Workplace Learning, 16(8), (http://dx.doi.org/10.1108/13665620410566405).

También el estudio de llleris (2004), analiz6 los procesos de aprendizaje del individuo
y su relacién con la vida laboral; de donde surge la identidad laboral o la identidad con el
trabajo, lo cual “representa a integragao de tudo que é aprendido pelo individuo e permite a
experiéncia de ser quem ele €” [representa la integracion de todo lo aprendido por el individuo
y permite la experiencia de ser quien es] (da Silva, 2020, p. 182). Entonces, cuanta mas
experiencia laboral, entrenamiento y trato social (equilibrio mental) tenga el individuo, mayor

sera su identidad laboral, ver Figura 4.
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Figura 4

La identidad laboral generada segun llleris
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Nota. Adaptado de “A model for learning in working life” (p. 437), de K. llleris, 2004, Journal

of Workplace Learning, 16(8), (http://dx.doi.org/10.1108/13665620410566405).

De lo expuesto sobre el modelo del aprendizaje en la vida laboral de llleris (2004),
surgio una exacta definicion sobre ¢ qué es el aprendizaje laboral?, el cual es definido como
el aprendizaje producido en el lugar de trabajo, en donde confluyen el entorno laboral
empresarial (técnico-organizacional y sociocultural) y los procesos de aprendizaje de cada
individuo (conocimientos, destrezas y actitudes); por consiguiente, el entorno (empresa) debe
ofrecer las condiciones que favorezcan a la practica laboral, y el individuo debe poseer las
condiciones psicolégicas internas (motivacion, actitud) y externas (conocimientos, destrezas)
a fin de lograr su identidad laboral; todo con el objetivo de obtener el potencial didactico

necesario para producir el aprendizaje laboral, (ver Figura 5).
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Figura b

El modelo del aprendizaje en la vida laboral de llleris
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Nota. Adaptado de “A model for learning in working life” (p. 438), de K. llleris, 2004, Journal

of Workplace Learning, 16(8), (http://dx.doi.org/10.1108/13665620410566405).

Otra definicién relevante sobre el aprendizaje laboral es la de Cacciattolo (2015) el
cual expreso “workplace learning is the way in which skills are upgraded and knowledge is
acquired at the place of work (...) it can be defined as the acquisition of knowledge or skills by
formal or informal means that occurs in the workplace” [el aprendizaje en el lugar de trabajo
es la forma en que se actualizan las habilidades y se adquieren conocimientos en el lugar de
trabajo (...) se puede definir como la adquisicién de conocimientos o habilidades por medios

formales o informales que se producen en el lugar de trabajo].

En la actualidad, ¢ qué es una competencia profesional? Segun Kankaras (2021) en
el andlisis sobre la encuesta a empresas de la Union Europea 2019, definio al aprendizaje en
el lugar de trabajo como el que se efectla durante las labores, en favor de la adquisicién de
los conocimientos, habilidades y otras capacidades, para un mejor desempefio individual y

organizacional. También determiné que este tipo de aprendizaje es un proceso amplio y activo
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que involucra al contexto social, econémico y cultural. Esta definicién coincide con el modelo

de aprendizaje en la vida laboral de llleris (2004).

Ademas, para la CEDEFOP (2021) “El aprendizaje en el trabajo es crucial para la
correcta adaptacion de las organizaciones y los trabajadores de la UE, a las continuas
incertidumbres sociales, econdémicas, demograficas y tecnoldgicas. La formacion continua de
adultos y el aprendizaje en el trabajo constituyen una piedra angular del aprendizaje

permanente”.

El autor de esta tesis descubrio relaciones en las propuestas de investigadores como
Vygotski en su teoria sociocultural a inicios del siglo XX, Onstenk en su modelo del
aprendizaje en el puesto de trabajo a mediados del mismo siglo e llleris en su modelo de
aprendizaje en la vida laboral en la actualidad; respecto a relacionar lo social con el
aprendizaje laboral, puesto que el individuo siempre se encuentra dentro de un entorno y por
si solo no es capaz de adquirir 6ptimamente las competencias que requiere la empresa. En
ese sentido, se requiere que el entorno le sea favorable (posibilidad de aprendizaje en el
puesto de trabajo) y ademas se necesita que el técnico tenga la motivacion y disposicién por
aprender (caracteristicas del trabajador). Asimismo, el aprendizaje producido entre técnicos
siempre constituird un crecimiento en su aprendizaje individual, asi lo manifest6 Vygotski con
la zona de desarrollo proximo (ZDP), donde los técnicos aprenderan en mayor o menor
proporcion partiendo de su nivel real hasta alcanzar un nivel potencial. En conclusién, el
aprendizaje laboral dependeréa de los propios individuos y del entorno. Por tanto, se revela lo
muy importante que es el aprendizaje en entornos laborales, debiendo ser un complemento

en la educacién formal y no formal (ver Figura 6).
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Figura 6
Relacién entre la teoria sociocultural de Vygotski, el modelo del aprendizaje en el puesto de

trabajo de Onstenk y el modelo del aprendizaje en la vida laboral de llleris
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Nota. Se muestra al individuo y al entorno como los elementos del aprendizaje laboral (llleris,
2004); asimismo, el potencial de aprender en el trabajo dependera de las caracteristicas del
trabajador y las posibilidades que ofrezca el entorno (Onstenk, 1995); y el aprendizaje
aplicado entre los técnicos mediante la ZDP (zona de desarrollo préximo) de Vygotski.

Elaboracién propia.

Se observa en la Tabla 1, los aportes en el tiempo al aprendizaje laboral.



Tabla 1

Aportes en el tiempo al aprendizaje laboral
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Afo

Autor

Aporte

Comentario del tesista

1978

Vygotski

La teoria sociocultural de Vygotski

El aprendizaje es social y cultural.

- La ZDP (zona de desarrollo proximo).

- Aprender de alguien mas experimentado.
- Construccion del aprendizaje o andamiaje.

Mediante esta teoria, se establecio
las bases del aprendizaje social entre
pares y en comunidad. Uno puede
incrementar su aprendizaje con la
ayuda de otro individuo mas
experimentado.

1995

Onstenk

Modelo del aprendizaje en el puesto de trabajo de
Onstenk

Definicién de aprendizaje laboral:

Es el aprendizaje que no se desarrolla en una escuela
o mediante un curso, es estructurado, la situacién
laboral constituye el entorno didactico, su estructura
depende de las caracteristicas y de la organizacion de
la practica laboral; ademas, el potencial didactico para
lograr este aprendizaje dependerd de las
caracteristicas de los trabajadores (sus cualificaciones,
su capacidad didactica y su disposicién para aprender)
y las posibilidades de aprendizaje que ofrezca el lugar
de trabajo.

El investigador Onstenk fundamento
la definicion del aprendizaje laboral,
presentando también las condiciones
que originan al potencial didactico del
aprendizaje laboral, lo cual depende
de las caracteristicas del individuo y
del entorno.

2003

Malcolm et
al.

Estos investigadores concluyeron que todas o casi
todas las situaciones de aprendizaje tienen algo de
formalidad e informalidad.

Aprender involucra situaciones de
formalidad e informalidad.

2004

llleris

Modelo del aprendizaje en la vida laboral de llleris

Definicion del aprendizaje laboral:

Es el aprendizaje producido en el lugar de trabajo, en
donde confluyen el entorno laboral empresarial
(técnico-organizacional y sociocultural) y los procesos
de aprendizaje de cada individuo (conocimientos,
destrezas y actitudes); por consiguiente, el entorno
(empresa) debe ofrecer las condiciones que favorezcan
a la préactica laboral, y el individuo debe poseer las
condiciones psicoldgicas internas (motivacion, actitud)
y externas (conocimientos, destrezas) a fin de lograr su
identidad laboral; todo con el objetivo de obtener el
potencial didactico necesario para producir el
aprendizaje laboral.

En el modelo de llleris, se reiter6 que
el aprendizaje laboral depende de las
condiciones del individuo (procesos
de aprendizaje) y de las condiciones
favorables del entorno (empresa).

2007

Cross

Teoria del aprendizaje informal de Cross

Concluy6 que el 80 % del aprendizaje en entornos
empresariales se adquieren informalmente durante la
interaccion laboral entre empleados.

El investigador Cross, luego de
diferentes estudios en multiples
empresas, concluy6 que el 80 % del
aprendizaje en entornos labores se
produce entre los mismos empleados
y solo un 20 % se adquiere de
manera formal.

2010

Moraes y
Borges-
Andrade

En toda situacion de aprendizaje intervienen
situaciones de formalidad e informalidad. Sin embargo,
durante la educacion formal, la creatividad informal del
alumno es reprimida.

Aprender involucra situaciones de
formalidad e informalidad.

2015

Wentworth

El modelo de aprendizaje 70:20:10

Investigacion mediante una encuesta sobre la
aplicacion de este modelo a multiples empresas. Se
descubrié que el 60 % de las empresas que aplicaron
el modelo, obtuvieron resultados favorables.

Se confirmé que el aprendizaje
laboral se produce en la experiencia
laboral en un 70 %, en un 20 % al
aprender de empleados
experimentados y solo el 10 % se
logra de manera formal (en aulas).
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2018 CEDEFOP

La encuesta efectuada el 2018 a personas e
investigadores en toda Europa, respecto al futuro de la
educacion al 2035, resulto en una tendencia el aumento
del aprendizaje laboral para todos los programas de
formacion profesional en bien del desarrollo de las
competencias profesionales.

Encuesta realizada a ciudadanos,
profesionales y a expertos de los
paises miembros de la Union
Europea. Se evidencié lo favorable
del aprendizaje laboral en el tiempo.

Actualmente para la CEDEFOP:

“El aprendizaje en el trabajo es crucial para la correcta
adaptacion de las organizaciones y los trabajadores de

El aprendizaje en el trabajo es muy
importante  para el continente
europeo, reconociéndolo como un
factor clave en el logro de las

2021 CEDEEOP la UE a las continygs incertidumbre's . sociales, competencias requeridas por las
econdémicas, demograficas y tecnologicas. La empresas.
formacion continua de adultos y el aprendizaje en el
trabajo constituyen una piedra angular del aprendizaje
permanente” (CEDEFOP, 2021a).
Defini6 al aprendizaje en el lugar de trabajo como el Coincide con el modelo del
que se efectia durante las labores, en favor de la aprendizaje en la vida laboral de
adquisicion de los conocimientos, habilidades y otras llleris, al manifestar que el
capacidades, para un mejor desempefio individual y aprendizaje laboral involucra al

2021

Kankara$

organizacional. También determiné que este tipo de
aprendizaje es un proceso amplio y activo que involucra
al contexto social, econémico y cultural.

contexto social, econémico y cultural.

Nota. Elaboracién propia.

Estas son las caracteristicas principales que influyen en la organizacion del trabajo y
en el entorno de aprendizaje en el lugar de trabajo de una empresa, segun el analisis de la

encuesta a empresas europeas 2019 realizado por Kankara$ (2021):

El sector econdmico donde se desarrolle la empresa influye en la organizacién y en el

entorno del aprendizaje en el trabajo (Fundacion Europea para la Mejora de las

Condiciones de Vida y de Trabajo y Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion

Profesional [Eurofound y CEDEFOP], 2020).

Las caracteristicas estructurales de la empresa, como su tamafio, tipo (establecimiento

unico, sucursal o sede) y su antigiiedad, se relacionan con el entorno de aprendizaje en

el trabajo (Eurofound y CEDEFOP, 2020).

Las condiciones y estrategias del mercado influyen en la gestién de la organizacién y el

entorno de aprendizaje en el trabajo; como al hacer frente a entornos empresariales

competitivos, el tener una economia estable, motiva a las empresas a invertir en el

desarrollo de habilidades de sus empleados.
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- Lademanda de habilidades complejas y lo cambiante de las tecnologias en el tiempo, asi
como la innovacion en productos que ofrezca la empresa, generara la demanda de
nuevos conocimientos y competencias.

- La motivacién de los empleados y el compromiso con el lugar de trabajo, son
determinantes muy fuertes para el aprendizaje en el lugar de trabajo. Del mismo modo, el
entorno puede influir en la motivacion intrinseca de los empleados, mediante la
comunicacion accesible con la gerencia, la participacion en la toma de decisiones,
gestiones que favorezcan la autonomia del empleado; y también el entorno puede influir
en la motivacién extrinseca, como el aumento del sueldo, bonos, promocion al empleado.

- El disefio y la organizacion del trabajo son factores muy importantes para el aprendizaje
laboral (Tynjala, 2008).

- Laautonomia en la labor es un impulsor del aprendizaje laboral.

- Los empleados que realicen tareas desafiantes o resuelvan problemas, aprenderan y
desarrollaran mas rapido sus habilidades que los que trabajen en puestos cuyas tareas
sean monoétonas y faciles.

- Eltrabajo en equipo favorecera al aprendizaje laboral (Fundacion Europea para la Mejora
de las Condiciones de Vida y de Trabajo [Eurofound], 2015).

- La rotacién de puestos, la nivelacion a empleados menos experimentados con el apoyo
de otros mas experimentados, el fomento para el aprendizaje experiencial (ensayo y
error), favorece al aprendizaje laboral.

- Elclimalaboral de la gerencia sobre la valoracion del aprendizaje, su promocidén mediante
la creacion de practicas apropiadas y la politica de aprendizaje que ofrezca favorecera al

aprendizaje laboral.

Aqui en Latinoamérica, respecto a aprender en entornos informales, segun lo
acontecido en la Reunién Regional de Ministros de Educacion de América Latina y el Caribe,
realizada en Argentina, cuyo titulo fue la E2030: Educacion y habilidades para el siglo XXI,

en donde participaron catorce ministros de Educacion de paises como Brasil, Colombia,



35

Cuba, Argentina, Pera, entre otros, las perspectivas debatidas fueron diversas, como
fomentar una ensefianza de calidad, el aprendizaje centrado en el alumno, entre otros
aspectos. Pero cuando se debati6 la propuesta de concebir una educacion mas alla del
sistema formal, incluyendo y reconociendo a las formas de aprendizaje informal y aprendizaje
no formal, el debate fue desviado y encaminado a darle solo un poco mas de atencién a la
formacion técnica profesional (OREALC/UNESCO, 2017). Interpretando estas tendencias
educativas europeas y latinoamericanas, se puede decir que no solo nos separa una distancia
fisica, sino que Latinoamérica continda voluntariamente excluida a complementar sus
politicas educativas con las de paises desarrollados, a pesar de los resultados poco

favorables de su educaciéon formal con respecto a las competencias profesionales.

En la realidad educativa peruana, la educacién se basa generalmente en un
aprendizaje tedrico, con un minimo aprendizaje practico y en un casi inexistente aprendizaje
en entornos laborales empresariales. Salvo algunas excepciones como el Instituto Senati, en
donde se practica el sistema educativo dual aleman (50 % del tiempo de aprendizaje en el
aula y 50 % del tiempo en empresas), en la mayoria de los centros de instruccidon no existe
una relacién con las empresas, lo cual repercute desfavorablemente en el desarrollo del
alumno y en su pronta insercién al mercado laboral. Respecto al aprendizaje dentro de las
empresas peruanas, el aprendizaje en el lugar de trabajo es una tendencia poco entendida y
aplicada, no aprovechandose su potencial en favor del aprendizaje de los empleados y por

ende del desarrollo de las propias empresas.

Sobre la base de lo expuesto anteriormente, se puede decir que los pilares que
fundamentan el aprendizaje laboral en la empresa Komatsu son: el individuo (técnico) el cual
debe poseer conocimientos, destrezas y caracteristicas psicolégicas propias como la actitud,
motivacion, empatia, colaboracion, a fin de favorecer su desarrollo y el de sus comparieros;

y el entorno laboral (empresa) el cual debe ofrecer los medios como manuales, herramientas,
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instrumentos, cursos, tiempos y espacios de aprendizaje en la labor. Todo ello se encuentra

inmerso dentro de la sociedad peruana, ver Figura 7.

Figura 7

El aprendizaje laboral en la empresa Komatsu

7 SOCIEDAD %
Nota. La figura representa al individuo (técnico) y al entorno (empresa), protagonistas del

aprendizaje dentro de la empresa, todo dentro de la sociedad peruana. Elaboracién propia.
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1.2.2 Competencias profesionales

En la realidad actual las competencias son una tendencia a nivel mundial, que forman
parte de la educaciéon y del trabajo, asi lo manifestd6 Roegiers (2016) los actuales desafios
gue enfrenta la escuela imponen formar a los alumnos en competencias para enfrentar su
vida profesional y cotidiana, y no solo en la formacién de conocimientos. Del mismo modo,
Garcia (2021) expreso6 que estamos en la cuarta revolucion industrial (la del internet) y en
camino a que la inteligencia artificial reemplace al ser humano en tareas repetitivas y
memoristicas; por consiguiente, lo que hoy nos diferencia unos de otros, ya no es lo que
sabemos, sino lo que somos capaces de hacer con lo que sabemos y es ahi donde intervienen
las competencias. Sobre la definiciébn de competencia, esta puede variar en relacion con el
autor y el lugar donde se las analice. Una definicién importante fue la establecida por Tobon
(2005), quien la definié como los procesos complejos que usan las personas a fin de resolver
problemas y realizar actividades de su vida cotidiana y profesional; de esta manera,
construyen y transforman la realidad, para lo cual integran el saber ser (automotivacién,
iniciativa y trabajo colaborativo), el saber conocer (observar, explicar, comprender y analizar)
y el saber hacer (desempefio basado en procedimientos y estrategias), teniendo en cuenta
los requerimientos especificos del entorno, las necesidades personales y la incertidumbre.
Asimismo, Tobon (2013), en su propuesta de la socioformacién como enfoque formativo,
manifesté que las competencias no deben ser el Unico objetivo de la educacion, estas se
deben integrar con la ética, la ecologia, el bien comin y la mejora social; entonces se debe
orientar el aprendizaje de las competencias hacia la formacién integral humana, para ello se
deben unir “el saber ser (actitudes y valores), el saber convivir (relacion con los demas), el
saber conocer (conceptos y teorias) y el saber hacer (habilidades procedimentales y

técnicas)” (p. 51), ver Figura 8.

En Europa, el término competencia fue definido como una “demostrada capacidad

para utilizar conocimientos, destrezas y habilidades personales, sociales y metodolégicas, en
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situaciones de trabajo o estudio y en el desarrollo profesional y personal” (Consejo de la Unién
Europea [Consejos de la UE], 2017, p. 20). A nivel mundial, la Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) definié a la competencia como
“la adquisicion de conocimientos a través de la accion, resultado de una cultura de base sdlida
que puede ponerse en practica y utilizarse para explicar qué es lo que esta sucediendo”

(Braslavsky, como se cité en UNESCO, 2021a).

Figura 8

Los saberes en una competencia segun Tobén

SABER SABER
CONOCER SER

(conceptos y teorias) (actitudes y valores)

COMPETENCIA
SABER SABER
HACER CONVIVIR
(procedimientos) (sociabilidad)

Nota. Segun el enfoque de la socioformacion de Tobdn (2013), son cuatro los saberes que

forman parte de la competencia. Elaboracion propia

Existen diferentes clases de competencias, las cuales pueden clasificarse en los
siguientes tres grupos: las competencias basicas o las aprendidas en el colegio (leer, escribir,
aprender otro idioma, las relaciones personales); las competencias genéricas o transversales
gue se adquieren no solo en el colegio, sino en otros contextos (creatividad, iniciativa, resolver
problemas) y las competencias especificas aprendidas en una profesibn (uso de

herramientas, interpretar un plano); esta clasificacion es comparable a un arbol, en donde las
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raices son las competencias bésicas, el tronco las competencias genéricas o transversales y
las ramas las competencias especificas a cada profesion (Del Pozo, 2017). Entonces, las

competencias profesionales son las competencias especificas a cada profesion.

Una mejor forma de entender el progreso gradual hacia las competencias
profesionales es mediante la descripcién de Bunk (1994) quien manifesto lo acontecido en la
industria alemana a comienzos del siglo XX, desde los oficios para la transmision de las
“capacidades profesionales”, siendo el conjunto de conocimientos, destrezas y aptitudes
necesarias para realizar actividades definidas y vinculadas a cada profesion; luego, a finales
de 1960 el sistema educativo introdujo el concepto de “cualificacion”, que es adoptado por la
formacion profesional mediante las “cualificaciones profesionales”, que son los
conocimientos, destrezas y aptitudes, para realizar actividades de una profesién, pero de
manera flexible y autbnoma; después, a principios de 1970, el sistema educativo aleman
estableci6 a los alumnos el término “competencia”, como un objetivo global, pero sin una
explicacién clara al respecto, entendiéndose como el desarrollo de los procesos de
aprendizaje integrados, en los que ademas de competencias tecnoldgicas, se transmiten las
humanas y sociopoliticas; es asi como el &mbito pedagdgico empresarial adoptd el término
competencia, pero relacionado con lo técnico, econdmico y social del momento;
posteriormente entre los afios ochenta y noventa el sentido de competencia profesional
abarcé al entorno y a la organizacién del trabajo, pudiendo ademas intervenir en la
planificacion del mismo. Asimismo, Mertens (1997) confirmé que las competencias se
originaron en los paises industrializados a partir de la década de los ochenta, mediante la
aplicacion de politicas de formacién y capacitacién de la mano de obra, en favor del desarrollo

empresarial, y para enfrentar las transformaciones productivas ocurridas en esa década.

Entonces, ¢ qué es la competencia profesional?, una definicion fundamental surgio del
modelo de las competencias profesionales de Bunk, quien la defini6 como: “Posee

competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes
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necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los problemas profesionales de forma
autonoma y flexible, y estd capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la
organizacion del trabajo” (Bunk, 1994, p. 9). También declard que los trabajadores, a fin de
lograr esta competencia profesional, deben desarrollar otras competencias acordes a las
transformaciones tecnolégicas, econdmicas y sociales del momento; por tanto, no solo son
de conocimientos y habilidades, sino también de caracter personal. Estas competencias por

desarrollar son:

Posee competencia técnica aquel que domina como experto las tareas y contenidos
de su ambito de trabajo, y los conocimientos y destrezas necesarios para ello.

Posee competencia metodoldgica aquel que sabe reaccionar aplicando el
procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las irregularidades que se
presenten, que encuentra de forma independiente vias de solucion y que transfiere
adecuadamente las experiencias adquiridas a otros problemas de trabajo.

Posee competencia social aquel que sabe colaborar con otras personas de
forma comunicativa y constructiva, y muestra un comportamiento orientado al grupo y
un entendimiento interpersonal.

Posee competencia participativa aquel que sabe participar en la organizacién
de su puesto de trabajo y también de su entorno de trabajo, es capaz de organizar y

decidir, y esta dispuesto a aceptar responsabilidades. (Bunk, 1994, pp. 10-11)

Entonces, segun Bunk (1994) la integracion de estas cuatro competencias da lugar a
la competencia de acciéon profesional, si faltara alguna de ellas o si la situacion no es de
accion, no corresponderia ser llamada competencia profesional. Pero ¢,qué es la accion?, la
accion es la modificacion de nuestro entorno con el fin de lograr nuestros objetivos, dicha
accion esta conformada por: los objetivos, el pensamiento, la percepcién y la realizacion, si
faltara alguno de ellos ya no se podria hablar de accidn; ya que la realizacién sin pensamiento

es una mera reaccion que involucra el azar; la realizacion sin la percepcion de los cambios
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buenos o malos que surjan solo se convierte en ciego automatismo, y la percepcion o
pensamiento sin realizacion es una mera contemplacion o reflexion; todo ello con el propésito
de lograr el objetivo, la tarea o la solucién del problema, permitiendo al individuo el control de
sus decisiones, acciones y evaluacion del resultado (Bunk,1994). Asimismo, Braslavsky
(como se cité en UNESCO, 2021a) reiter6 que la competencia se adquiere a través de la
accion. Por tanto, se debe tener presente que: “La competencia profesional incluye la
capacitacion para la accion profesional (...) esta debe relacionarse con situaciones de trabajo”

(Bunk,1994, p. 11), ver Figura 9.

Figura 9

El modelo de las competencias profesionales de Bunk

Competencia

Competencia

Competencia

Competencia

profesion, relacionada con
la profesion, profundiza la
profesion, amplia la
profesion, relacionada con
la empresa.

variable, solucién adaptada
a la situacion, resolucion de
problemas, pensamiento,
trabajo, planificacion,
realizacion y control
auténomos, capacidad de
adaptacion.

Disposicion al trabajo,
capacidad de adaptacion,
capacidad de intervencion

Interpersonales:
Disposicion a la
cooperacion, honradez,
rectitud, disposiciéon para

ayudar, espiritu de equipo.

técnica metodologica social participativa
Continuidad Flexibilidad Socialidad Participacion
Conocimientos, L. Formas de Formas de
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destrezas, aptitudes comportamiento organizacion
Trasciende los limites de la |Procedimiento de trabajo |Individuales: Capacidad de coordinacion,

organizacion, relacion,
conviccion, decision,
responsabilidad, direccion.

~~

~~

~~

~~

Competencia de accion profesional

Nota. Segun el modelo de las competencias profesionales de Bunk, esta es integrada por
cuatro competencias parciales y siempre es referida a situaciones de accién. De “La
transmisién de las competencias en la formacion y perfeccionamiento profesionales de la

RFA” (p. 10), de G. Bunk, 1994, Revista Europea de Formacion Profesional, (1),

(https://www.cedefop.europa.eu/files/1-es.pdf).
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En el contexto empresarial actual, las competencias profesionales son bien acogidas
y adaptadas a este medio, pero a medida que el mundo laboral evoluciona acorde a las
necesidades de la industria, también el significado de este término cambia. Tal como lo indic6
Fidalgo y Fidalgo (como se cit6 en Paiva, 2012) “debido a los muchos cambios en el mundo
del trabajo, han surgido nuevos conceptos y redimensionamientos sobre el tema de las
competencias, es decir, es un contenido a ser mejor estudiado y discutido” (p. 503). Ademas,
Vargas (2004) manifestd que “existen multiples y variadas aproximaciones conceptuales a la
competencia laboral” (p. 9). Por lo tanto, el término competencia en el ambito laboral continta
en debate y conceptualizacion, actualizandose de acuerdo con los avances en el mundo

laboral, a los nuevos enfoques y a las politicas laborales que se apliquen.

Una organizacion muy relevante a la presente investigaciébn es la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2014) quien en su informe: Mejorar la empleabilidad de los
jovenes: laimportancia de las competencias clave, clasificé a las competencias profesionales,

de la siguiente manera:

Las competencias profesionales o técnicas: son competencias y conocimientos
tedricos o practicos especializados, que se requieren para desempenfiar funciones o
tareas especificas.

Las competencias profesionales personales: son cualidades individuales que
se relacionan con el trabajo, tales como la honestidad, la integridad, la confiabilidad y

ética de trabajo. (p. 2)

Otra clasificacion de competencias en el entorno laboral fue la de Tob6n (2013), quien
las separa en competencias laborales propias a obreros calificados, formadas mediante
estudios técnicos para el trabajo y aplicadas a labores muy especificas; y las competencias
profesionales, que son exclusivas de profesionales que han realizado estudios superiores
(tecnoldgicos o universitarios) estan caracterizadas por su alta flexibilidad y amplitud, asi

como por el abordaje de imprevistos y el afrontamiento de problemas de alto nivel de
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complejidad. Al respecto, Paiva (2012) critico que no se deben discriminar a las competencias
en el entorno laboral, y solo deben ser llamadas competencias laborales, para asi ampliar el

campo de accién a empleados sin un titulo.

En conclusién, ¢ qué son las competencias profesionales?, una completa definicion es
la de Tobon (2017), quien expreso que son actuaciones integrales para identificar, interpretar,
argumentar y resolver problemas del contexto laboral-profesional, con ética, idoneidad y
mejoramiento continuo, mediante la integracion del saber ser (actitudes y valores), el saber
convivir (relacion con los demas), el saber conocer (conceptos y teorias) y el saber hacer
(habilidades procedimentales y técnicas). Ademas, son competencias “exclusivas de
profesionales que han realizado estudios de educacion superior (tecnoldgico o profesional) y
se caracterizan por su alta flexibilidad y amplitud, asi como por el abordaje de imprevistos y

el afrontamiento de problemas de alto nivel de complejidad” (Tobén, 2013, p. 112).

El autor de la presente investigacion descubrié relaciones en las propuestas de
investigadores como Bunk, quien expuso que la competencia profesional esta integrada por
cuatro competencias parciales, asimismo Tobdn en su enfoque de la socioformacién expresé
gue la competencia esta conformada por los saberes, pudiéndose entonces ordenar a la
competencia profesional de la siguiente manera: la competencia técnica que incluye al saber
conocer, la competencia metodoldgica que incluye al saber hacer, la competencia social que
incluye al saber ser y la competencia participativa que incluye al saber convivir, y segun la
OIT estas pueden ser agrupadas en competencias especializadas y personales
respectivamente. Por lo tanto, existe relacion entre el modelo de las competencias
profesionales de Bunk (1994), el enfoque de la socioformacion de Tobon (2013) y la

clasificacion de las competencias profesionales de la OIT (2014), ver Figura 10.
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Figura 10
Relacién entre el modelo de las competencias profesionales de Bunk, el enfoque de la

socioformacion de Tobdn y la definicion de competencia profesional de la OIT
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Nota. El modelo de las competencias profesionales de Bunk referido a situaciones de accion,

N

es integrada por cuatro competencias parciales, estas involucran saberes y pueden ser

agrupadas en competencias especializadas y personales. Elaboracién propia.

Se observa en la Tabla 2, los aportes en el tiempo a las competencias y competencias

profesionales.
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Aportes en el tiempo a las competencias y competencias profesionales

Afio Autor Aporte Comentario del tesista
Modelo de las competencias profesionales de Bunk Bunk fundamenté la definicion
de competencia profesional, y
Definicion de la competencia profesional: expreso que involucra aspectos
de conocimientos, habilidades y
“Posee competencia profesional quien dispone de los personales.
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer
una profesion, puede resolver los problemas profesionales de
1994 Bunk  forma auténomay flexible, y esta capacitado para colaborar en
su entorno profesional y en la organizacién del trabajo” (Bunk,
1994, p. 9). También declar6 que los trabajadores, a fin de lograr
esta competencia profesional, deben desarrollar otras
competencias acordes a las transformaciones tecnoldgicas,
econdmicas y sociales del momento; por tanto, no solo son de
conocimientos y habilidades, sino también de carécter personal.
Critico que no se deben discriminar a las competencias en el La competencia en el entorno
entorno laboral, y solo deben ser llamadas competencias laboral es diferenciada, debido
2012 Paiva laborales, para asi ampliar el campo de accion a empleados sin al titulo adquirido en un centro
un titulo. de estudio.
El enfoque de la socioformacion de Tobon Tobon mediante este enfoque,
presentd6 a la competencia
Manifesté que las competencias no deben ser el Gnico objetivo como un producto de la accion,
de la educacion, estas se deben integrar con la ética, la para que aporte al bien propio,
ecologia, el bien comdn y la mejora social; entonces se debe al comunal y al social.
2013 Tobon  orientar el aprendizaje de las competencias hacia la formacion
integral humana, para ello se deben unir “el saber ser (actitudes
y valores), el saber convivir (relacién con los demas), el saber
conocer (conceptos y teorias) y el saber hacer (habilidades
procedimentales y técnicas)” (p. 51)
Clasificacion de las competencias en el entorno laboral: Tobon delimito muy
marcadamente a las
Tobon clasifica a las competencias en el entorno laboral como: competencias en el entorno
competencias laborales propias a obreros calificados, que son laboral, entre obreros
formadas mediante estudios técnicos para el trabajo y aplicadas calificados y profesionales.
2013 Tobon 2 labores muy_especificas; y las competencias .profesionalt_as,
gue son exclusivas de profesionales que han realizado estudios
superiores (tecnoldgicos o universitarios) estan caracterizadas
por su alta flexibilidad y amplitud, asi como por el abordaje de
imprevistos y el afrontamiento de problemas de alto nivel de
complejidad.
Clasificacion de las competencias profesionales: La Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), reiteré que las
Las competencias profesionales o técnicas: Son competencias competencias requeridas en el
y conocimientos tedricos o practicos especializados, que se mundo laboral presentan
2014 oIT requieren para desempefiar funciones o tareas especificas. caracteristicas  técnicas y
Las competencias profesionales personales: Son cualidades personales.
individuales que se relacionan con el trabajo, tales como la
honestidad, la integridad, la confiabilidad y ética de trabajo.
Expresé que, los actuales desafios que enfrenta la escuela Tendencia educativa mundial,
imponen formar a los alumnos en competencias para enfrentar hacia el enfoque por
2016 Roegiers su vida profesional y cotidiana, y no solo en la formaciéon de competencias.

conocimientos.




46

Clasificacion de las competencias: Las competencias
profesionales, se encuentran

Las competencias se clasifican en tres grupos: las dentro del grupo de las
2017 Del Pozo COMpetencias basicas (leer, escribir), las competencias competencias especificas

genéricas o transversales (creatividad, iniciativa, resolver 4.qrdes auna profesion.

problemas) y las competencias especificas aprendidas en una

profesion (uso de herramientas, interpretar un plano).

Definicion de competencia: Se reiter6 que la competencia

debe involucrar conocimientos,
Las competencias son la “demostrada capacidad para utilizar habilidades y capacidades

Unién  conocimientos, destrezas y habilidades personales, sociales y personales.
Europea metodoldgicas, en situaciones de trabajo o estudio y en el
desarrollo profesional y personal” (Consejo de la UE, 2017, p.
20).

2017

Definicion de la competencia profesional: Surgié una definicién completa
sobre la competencia

Segun Tobdn (2017) son actuaciones integrales para profesional, que fue utilizada

identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas del como definicién de la variable.

contexto laboral-profesional, con ética, idoneidad y
mejoramiento continuo, mediante la integracion del saber ser
(actitudes y valores), el saber convivir (relacion con los

2017 Tob6n  demas), el saber conocer (conceptos y teorias) y el saber
hacer (habilidades procedimentales y técnicas). Ademas, son
competencias “exclusivas de profesionales que han realizado
estudios de educacion superior (tecnoldgico o profesional) y se
caracterizan por su alta flexibilidad y amplitud, asi como por el
abordaje de imprevistos y el afrontamiento de problemas de
alto nivel de complejidad” (Tobén, 2013, p. 112).

Definicién de competencia: Toda competencia se debe

desarrollar dentro de
Define a las competencias como “la adquisicion de situacion de accion.
conocimientos a través de la accién, resultado de una cultura de
base soélida que puede ponerse en practica y utilizarse para
explicar qué es lo que esta sucediendo” (Braslavsky, como se
cité en UNESCO, 2021a).

2021 UNESCO

una

Nota. Elaboracién propia.

En el contexto educativo peruano, la tendencia es a mantener una educacion obsoleta
y desfasada con la actualidad, segun lo expreso Santivafiez (2013b) “En mi patria [Peru], la
educacion hace mas de 40 afios no ha sido reformada, es decir, vivimos una educacién
tradicional desde el ano 1972” 1m43s. Incluso la reforma educativa del 72 no fue
implementada completamente, debido a la disminucién del presupuesto en el sector
educacion y a la férrea oposicion del Sindicato Unitario de Trabajadores en la Educacion del
Peru (SUTEP), creada en ese mismo afio (Aguilar, 2017). Segun Santivafiez, los gobiernos
de turno temen o no les conviene hacer una reforma educativa actualizada e integral, que

comprometa y abarque a toda la estructura nacional, y solo realizan acciones sueltas,
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aisladas, sin ningun criterio de continuidad ni sostenibilidad en el tiempo, dando a entender
el querer mantener “una sociedad a ciegas para seguir gobernando como les parece”

(Saavedra et al., 2013, 18m1s).

A pesar de esto, el enfoque por competencias fue implementado en la educacién hace
mas de 15 afios (Reyes y Lira, 2021), pero con resultados poco beneficiosos, ya que el Peru
continta ocupando los ultimos lugares en comprension lectora y habilidades matematicas
segun las pruebas PISA. Por lo que cabe la siguiente pregunta, este enfoque ¢ se definié y
aplicé correctamente?, segun Reyes y Lira (2021) en su analisis sobre el enfoque por
competencias en el curriculo nacional descubrié que: no existe una correcta identificacion de
lo que son las competencias; no se ha instruido a los profesores en metodologias que den
origen a las competencias, a ser replicadas a los alumnos. Ademas, Guerrero (como se citd
en Reyes y Lira, 2021) criticd que no se puede aplicar un enfoque por competencias en la
educacién béasica y secundaria, cuando en realidad lo que prima para el ingreso a las
universidades son solo los conocimientos. Asimismo, segun Lovon 2020, en su estudio del
enfoque por competencias en las universidades peruanas descubrié que: la denominacion
“‘competencia” y “enfoque de formacion de competencias” presenta diferentes concepciones
entre los docentes y las universidades; ademas, existen divergencias entre las técnicas
didacticas utilizadas para lograr estas competencias en los alumnos; se recomienda a las
universidades que capaciten a los profesores en el enfoque por competencias. Por tanto, es
muy dificil avanzar en tendencias educativas mundiales, si no surge una politica integral
conformada por la educacion, empresa y sociedad, que sea continua y actualizada a ese
proposito, que convoque a expertos de amplia calidad educativa en temas innovadores y de

tendencia mundial, y se apoye de experiencias favorables en otros continentes.

Una investigacion innovadora respecto al involucramiento de las empresas en la
formacion educativa de los alumnos fue la de Villaran et al. (2001) quienes investigaron para

el Ministerio de Educacidn, en el marco del Programa Especial de Mejoramiento de la Calidad
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de la Educacion Peruana (MECEP) Participacion de las empresas en la formacién de recursos
humanos. En donde se investigd a 32 empresas que aportan al tema educativo y a 18 centros
de estudios técnicos entre publicos y privados de diferentes lugares del Peru, y partiendo con
la base de experiencias educativas previas en empresas, se tuvo como objetivo proponer uno
0 mas modelos que vinculen a la empresay al centro educativo a fin de optimizar el desarrollo
de la educaciéon en competencias del alumno. Al final, se obtuvieron propuestas para formar
modelos educativos que vinculen tanto a la empresa, los centros educativos y al Ministerio
de Educacion, en busca de una educacidon acorde con el logro de las competencias
requeridas en el alumno. Ademas, se evidencio el alejamiento entre la empresa y el sistema
educativo, lo cual conlleva a que afio tras afio se ofrezca al mercado laboral profesionales
poco competentes, pese a ello, las empresas no alertan sobre dicha situacién; se reconoce
también que algunas capacitan a su personal e incluso crean centros de estudios dentro de
la misma empresa, con el fin de contrarrestar el déficit en competencias laborales con las que
afio tras afo egresan los técnicos de institutos peruanos. Estas empresas invierten sus
recursos para el logro del aprendizaje y la calificacion de su personal, pero ain no estan
dispuestas a relacionarse con la gestion directa de los centros educativos estatales,
manifestando como argumento que dicha funcién no les corresponde. A opinién del tesista,
esta investigacion comparte similitudes con lo acontecido en el CFK, sobre la formacion

educativa a empleados en las competencias requeridas por la empresa.

Es en este contexto que la empresa Komatsu invierte sus recursos desde el afio 2010
en la creaciéon de un centro de ensefianza dentro de la misma empresa, el Centro de
Formacion Komatsu (CFK). El cual se encuentra conformado por una estructura propia
(gerencia, jefatura e instructores) y una infraestructura (oficinas y aulas), con el fin de obtener,
mediante la capacitacion, las competencias profesionales requeridas en los técnicos. Por
tanto, la presente investigacion abordo a la competencia profesional producida en los técnicos
de la empresa Komatsu, principalmente en los tres pilares fundamentales que la sostienen,

como son: los conocimientos técnicos (el saber conocer), las destrezas especificas (el saber
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hacer) y las actitudes (el saber ser), desarrollados durante la accion laboral diaria. Siendo los
principales conocimientos técnicos requeridos: conocer el funcionamiento, interpretar
pruebas y saber diagnosticar a los equipos; ademas, las destrezas especificas son requeridas
para poder realizar los procedimientos de pruebas o diagndstico de forma correcta con el
minimo de fallas, y las actitudes son las acciones que impulsan a los técnicos a realizar estas
labores de manera ordenada, limpia y segura. Es asi como se relacionan estos tres pilares
gue fundamentan a la competencia profesional del técnico en la empresa Komatsu, si faltara
alguno de ellos esta se desplomaria y dejaria de ser llamada competencia profesional, siendo
muy importante investigar cada pilar con miras a encontrar formas de reforzarlos y obtener

Optimas competencias profesionales, ver Figura 11.

Figura 11

Las competencias profesionales en la empresa Komatsu
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Nota. Se muestran los tres pilares que sostienen a la competencia profesional en la empresa

Komatsu, siendo estos los actualmente requeridos por la empresa. Elaboracion propia.
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1.3 Definiciéon de términos basicos

Actitudes. “Son disposiciones internas y concretas a la accién orientadas por los

valores. Estan en la base de las competencias” (Tobon, 2017, p. 40).

Aprendizaje formal. Adquisicion de conocimientos, saber hacer, informacion, valores,
habilidades y competencias en un entorno organizado y estructurado en términos de objetivos
de aprendizaje, tiempo o recursos (por ejemplo, una institucién de educacién o formacion o

una empresa) (CEDEFOP, 2021hb).

Aprendizaje informal. Son modalidades de aprendizaje intencionadas, pero no
institucionalizadas. Se caracterizan por ser menos estructuradas y organizadas que en la
educacion formal o no formal. El aprendizaje informal puede incluir actividades de aprendizaje
en el hogar, el lugar de trabajo, la comunidad o la vida diaria. Asimismo, puede tener caracter

individual, familiar o social (UNESCO, 2021b).

Aprendizaje no formal. Adquisicion de conocimientos, saber hacer, informacion,
valores, habilidades y competencias en el marco de las actividades planificadas, en términos
de objetivos de aprendizaje, tiempo o recursos, donde esta presente alguna forma de apoyo

al aprendizaje (por ejemplo, relaciones estudiante-profesor/formador) (CEDEFOP, 2021b).

Aprendizaje laboral. Segun Kankara$ (2021) definié al aprendizaje en el lugar de
trabajo como el que se efectla durante las labores, en favor de la adquisicion de los
conocimientos, habilidades y otras capacidades, para un mejor desempefio individual y
organizacional. También determiné que este tipo de aprendizaje es un proceso amplio y activo

gue involucra al contexto social, econémico y cultural.

Aprendizaje permanente. Cualquier actividad de aprendizaje emprendida a lo largo

de la vida en un entorno formal, no formal o informal, que tiene como resultado la mejora de
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conocimientos, saber hacer, habilidades, competencias y cualificaciones por motivos

personales, sociales o profesionales (CEDEFOP 2021b).

Competencias. Las competencias son la “demostrada capacidad para utilizar
conocimientos, destrezas y habilidades personales, sociales y metodolédgicas, en situaciones

de trabajo o estudio y en el desarrollo profesional y personal” (Consejo de la UE, 2017, p. 20).

Competencias profesionales. Segun Tobo6n (2017) son actuaciones integrales para
identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas del contexto laboral-profesional, con
ética, idoneidad y mejoramiento continuo, mediante la integracion del saber ser (actitudes y
valores), el saber convivir (relacién con los demas), el saber conocer (conceptos y teorias) y
el saber hacer (habilidades procedimentales y técnicas). Ademas, son competencias
“exclusivas de profesionales que han realizado estudios de educacion superior (tecnolégico
o profesional) y se caracterizan por su alta flexibilidad y amplitud, asi como por el abordaje
de imprevistos y el afrontamiento de problemas de alto nivel de complejidad” (Tobdén, 2013,

p. 112).

Conocimientos. Se define como el “resultado de la asimilacion de informacion gracias
al aprendizaje. Acervo de hechos, principios, teorias y practicas relacionados con un campo

de trabajo o estudio concreto” (Consejo de la UE, 2017, p. 20).

Cualificacion. “Resultado formal de un proceso de evaluacién y validaciéon que se
obtiene cuando una autoridad competente establece que una persona ha alcanzado los
resultados de aprendizaje correspondientes a unas normas determinadas” (Consejo de la UE,

2017, p. 20).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacién de hipétesis principal y derivadas

2.1.1 Hipobtesis principal

Existe relaciéon significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las

competencias profesionales en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

2.1.2 Hipobtesis derivadas

o Existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de los
conocimientos técnicos en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

o Existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las destrezas
especificas en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

o Existe relacién significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las actitudes

en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.
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2.2 Variables y definicion operacional

La presente investigacion observé y analiz6 la relacion entre dos variables escogidas,

las cuales fueron:

e Variable 1: Aprendizaje laboral

e Variable 2: Competencias profesionales

Las variables se encuentran operacionalizadas en la Tabla 3.

Variable 1: Aprendizaje laboral

Segun Kankara$ (2021) definié al aprendizaje en el lugar de trabajo como el que se
efectlia durante las labores, en favor de la adquisicién de los conocimientos, habilidades y
otras capacidades, para un mejor desempefio individual y organizacional. También determiné
gue este tipo de aprendizaje es un proceso amplio y activo que involucra al contexto social,
econdmico y cultural.

Operacionalmente, el aprendizaje laboral es el aprendizaje que se produce en el lugar
de trabajo, en donde intervienen dos factores: el individuo y el entorno. Su potencial didactico
depende de los procesos de aprendizaje del individuo (empleado) y de las condiciones del

entorno (empresa) a fin de propiciar dicho aprendizaje.

Variable 2: Competencias profesionales

Segun Tobdén (2017) son actuaciones integrales para identificar, interpretar,
argumentar y resolver problemas del contexto laboral-profesional, con ética, idoneidad y
mejoramiento continuo, mediante la integracién del saber ser (actitudes y valores), el saber
convivir (relacion con los demas), el saber conocer (conceptos y teorias) y el saber hacer

(habilidades procedimentales y técnicas). Ademas, son competencias “exclusivas de
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profesionales que han realizado estudios de educacion superior (tecnoldgico o profesional) y
se caracterizan por su alta flexibilidad y amplitud, asi como por el abordaje de imprevistos y

el afrontamiento de problemas de alto nivel de complejidad” (Tobon, 2013, p. 112).

Operacionalmente, las competencias profesionales son exclusivas al ambito
profesional y estan conformadas por los conocimientos, las destrezas y las actitudes, con el
fin de resolver los problemas del entorno laboral o transformarlo, colaborar con su entorno

profesional o en la organizacion del trabajo.



Tabla 3

Operacionalizacion de las variables
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Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicadores

Preguntas

Aprendizaje
laboral
(Variable 1)

Segun Kankara$ (2021)
defini6 al aprendizaje en el
lugar de trabajo como el que
se efectla durante las
labores, en favor de la
adquisicion de los
conocimientos, habilidades y
otras capacidades, para un
mejor desempefio individual
y organizacional. También
determiné que este tipo de
aprendizaje es un proceso
amplio y activo que
involucra al contexto social,
econoémico y cultural.

Es el aprendizaje
que se produce en
el lugar de trabajo,
en donde
intervienen dos
factores: el
individuo y el
entorno. Su
potencial didactico
depende de los
procesos de
aprendizaje del
individuo
(empleado) y de
las condiciones
del entorno
(empresa) a fin de
propiciar dicho
aprendizaje.

Individuo
(caracteristicas
del trabajador)

. Capacidad de aprendizaje

. Motivacion para aprender

. Disposicion para aprender

. Resistencia frente al aprendizaje

¢ Puedo aprender las tareas nuevas de manera rapida?

¢ Pido explicacién a un técnico experto cuando no comprendo una tarea?
¢ Aplico a diferentes situaciones laborales cuando aprendo algo nuevo?
¢Aprendo de los errores que cometo?

el

o

¢ Me es agradable aprender nuevas tareas laborales?
¢ Puedo aprender si me esfuerzo lo suficiente?
7. ¢Aprender en la vida adulta es un valor importante para mi?

324

8. ¢Aprendo por cuenta propia para mejorar mis conocimientos y habilidades? Ej.: Libros o
cursos en linea.
¢ Aprendo mejor de forma practica que tedrica?

. ¢ Realizo por mi cuenta algin curso, taller o seminario fuera de la empresa relacionado
con el trabajo?

- ©
=R

11. ¢ Considero que el aprendizaje entre compafieros técnicos debe ser considerado tan
importante como los cursos que recibes de la empresa?

12. ¢ Considero que el aprendizaje entre compafieros técnicos es necesario para progresar en
su carrera?

13. ; Frecuentemente aprendo mejor cuando me explica otro técnico experto?

Entorno
laboral
(posibilidad de
aprender en el
puesto de
trabajo)

. Acepta retroalimentacién por

parte de compafieros y jefes

. Disponibilidad de informacion y

mddulos de aprendizaje

. Infraestructura

. Formacién estructurada en el

puesto de trabajo

14. ; Muchas veces se puede aprender de los compafieros técnicos?

15. ¢ Muchas veces puedo aprender de los jefes?

16. ¢ Considero que los compafieros me corrigen para mi bien?

17. ; Siempre debo consultar a otros técnicos si el problema es dificil de resolver?

18. ¢ La empresa otorga informacion técnica de la maquinaria, como manuales?
19. s La empresa entrega maquetas de instruccion, en la sucursal donde laboro?

20. ¢ Considero que la empresa cuenta con una zona u oficina para compartir conocimientos
entre técnicos?

21. ¢ El taller cuenta con maquetas de instruccion técnica que yo puedo usar?

22. ;La empresa me apoya en la construccion de maquetas de instruccion?

23. i Los cursos que da la empresa (en aulas) se complementan con el aprendizaje en el
mismo puesto de trabajo?

24. i La empresa prioriza el aprendizaje entre técnicos en el mismo puesto de trabajo?

25. ; Considero que el taller es un area de aprendizaje entre técnicos?

26. ; La empresa me ofrece cursos disponibles?

27. ;Creo que la calidad del aprendizaje y la formacion obtenida de los cursos realizados por
la empresa es generalmente buena?




56

Competencias
profesionales
(Variable 2)

Segun Tobo6n (2017)
son actuaciones
integrales para
identificar, interpretar,
argumentar y resolver
problemas del contexto
laboral-profesional, con
ética, idoneidad y
mejoramiento continuo,
mediante la integracion
del saber ser (actitudes
y valores), el saber
convivir (relacion con los
demas), el saber
conocer (conceptos y
teorias) y el saber hacer
(habilidades
procedimentales y
técnicas). Ademas, son
competencias
“exclusivas de
profesionales que han
realizado estudios de
educacioén superior
(tecnologico o
profesional) y se
caracterizan por su alta
flexibilidad y amplitud,
asi como por el abordaje
de imprevistos y el
afrontamiento de
problemas de alto nivel
de complejidad” (Tobdn,
2013, p. 112).

Las competencias
profesionales son
exclusivas al ambito
profesional y estan
conformadas por los
conocimientos, las
destrezas y las
actitudes, con el fin
de resolver los
problemas del
entorno laboral o
transformarlo,
colaborar con su
entorno profesional
o en la organizacién
del trabajo.

Conocimientos
técnicos

. Demostracion.

. Andlisis

¢ Considero que el torque de los pernos se realiza en forma circular?

¢ Sino tengo una llave apropiada, uso una llave francesa?

¢ Al desmontar un cilindro hidraulico, solo apago el equipo y empiezo a desmontar?
¢ El torque se mide en unidades de bar?

bl

5. ¢Opino que, si el motor diésel pierde fuerza, se debe a que el sistema hidraulico esta
lento?
6. ¢Indico que la transmision puede ser planetaria o de contra eje?

7. ¢Siluego de un cambio de aceite, la bomba hidraulica empieza a sonar, sugiero que es

debido a que esta cavitando?

Destrezas
especificas

. Labores de manera técnica

. Diagnéstico de fallas del equipo

. Realizacién del procedimiento del

manual

8. ¢Busco informacién técnica para armar o desarmar un componente?
9. ¢Uso el manual cuando reparo un componente?
10. ¢ Uso las herramientas de forma adecuada en cada labor?

11. ¢ Actlo Idgica y analiticamente ante una falla?

12. 4 Uso el manual para diagnosticar la falla del equipo?

13. ¢ Al comienzo me equivoco al diagnosticar el equipo?

14. ; Sé usar todas las herramientas de diagnéstico del equipo?

15. ; Leo los procedimientos antes de reparar el equipo?
16. ¢ Aplico todos los procedimientos del manual de reparacion?

Actitudes

[E

. Disposicion de ser autodidacta

. Disposicion de trabajo en equipo

. Disposicion de proactividad en las

tareas

Habitos de orden, limpieza y
seguridad

17. ; Busco estar informado y aprender sobre actualizaciones técnicas?
18. ¢ Considero que todos deben aprender mas y superarse?
19. 4 Considero que toda falla técnica ocurrida, debe olvidarse?

20. ¢ Siento que es una pérdida de tiempo el apoyar a otros técnicos?
21. ¢ Puedo confiar en la gente para realizar con éxito determinados trabajos?
22. i Tomo decisiones dificiles por si solo?

23. ; Estoy confundido y me demoro en las tareas?

24. ; Me anticipo a los problemas que puedan ocurrir?

25. ¢ Dedico parte de mi tiempo a planificar lo que tengo que hacer en el dia o en dias
siguientes?

26. 4 Sé donde tengo la informacién o las cosas que necesito?

27. i Mis compafieros son desordenados?

28. i Es preferible no corregir a un compafiero durante sus tareas?

29. ; Acepto de buena manera, las recomendaciones de seguridad dadas por mis
comparieros?

30. s La limpieza debe hacerse en todo momento?
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Disefio metodoldgico

La presente investigacion es de tipo basica, tiene un enfoque cuantitativo, nivel

correlacional y el disefio es no experimental.

La investigacion es de tipo basica, por orientarse hacia el conocimiento y a las teorias

de una realidad concreta, teniéndose como fin incrementar la base cientifica (Alvarez, 2020).

En el enfoque cuantitativo los datos se recolectan, se efectian las mediciones
numeéricas y el analisis estadistico, en busca de probar las hipétesis planteadas. Con estos
resultados se establecen regularidades y relaciones entre las variables, siendo esta Ultima su

meta principal (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El nivel del estudio es correlacional, lo que significa que tiene como finalidad conocer
la relacién o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular. La utilidad principal de los estudios correlaciénales es
saber cdmo se puede comportar un concepto o una variable al conocer el comportamiento de

otras variables vinculadas (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
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En el disefio no experimental no se generan ninguna situacién deliberada a la que
sean expuestos los individuos, solo se observan las situaciones ya existentes. Las variables
propuestas no se pueden manipular, no se tiene el control directo sobre dichas variables ni

se puede influir en ellas (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Por tanto, no se manipulé ninguna de las variables (aprendizaje laboral y
competencias profesionales) solo se observd y analizo la relacién entre ellas, siendo el

esquema para este tipo de nivel correlacional el siguiente:

M/
\

O—===—0

Donde:

M: Muestra
e Oz1: Observacion de la variable 1
e O2: Observacion de la variable 2

e r: Correlacion entre dichas variables

3.2 Disefio muestral

3.2.1 Poblacién

Segun Chaudhuri (2018) y Lepkowski (2008) (como se cité en Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018), “una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de especificaciones” (p. 198). Es decir, es el conjunto de elementos a investigar, que

comparten las mismas caracteristicas a ser estudiadas.
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La poblacién para el presente estudio estuvo conformada por los técnicos del area de
Renta y Construccion de la empresa Komatsu, con un total de 150, a diciembre del 2021.
Estos técnicos laboran tanto en la sede principal de Lima, como en otras del norte y sur del
Peru (Trujillo, Piura, Cajamarca y Arequipa) y que estdn dedicados a la reparacion y

mantenimiento de la maquinaria pesada.

Criterios de inclusion:
e Técnicos que pertenezcan al area de Renta y Construccion de la empresa
Komatsu.

e Técnicos que han trabajado durante el afio 2021.

Criterios de exclusion:
e Técnicos que no hayan respondido completamente el cuestionario.

e Técnicos que hayan respondido de manera incorrecta.

3.2.2 Muestra

Segun Hernadndez-Sampieri y Mendoza (2018) la muestra es un “Subgrupo del
universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de esta,

si se desean generalizar los resultados” (p. 196).

Para hallar el tamafio muestral, se utilizé la formula de tamafio de muestra con
poblacién conocida o finita, utilizando valores tales como la poblacion (N=150), desviacion
estandar (0=0.5), el nivel de significancia del 5% para el valor Z (Z=1.96) y el limite aceptable
de error muestral (e=0.05); obteniéndose asi un tamafio muestral de 108 técnicos de

diferentes institutos, que laboran en la empresa Komatsu tanto en Lima como en sucursales.
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_ N-Z% g*
C(N—1)-e2+ 72 g2

n

Donde:
e n = Tamafio de la muestra
e N = poblacion = 150 técnicos de institutos
e (0 = Desviacion estandar = 0.5
o Z = Nivel de confianza al 95% = 1.96

e e = Limite aceptable de error muestral 5% = 0.05
Reemplazando:

150 + 1.962 = 0. 52

= =108.08
(150 — 1) * 0.052 + 1.962 * 0. 52

n

El tamafo de la muestra es n = 108 técnicos de institutos.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Se utilizé como técnica de recoleccion de datos: dos cuestionarios con preguntas
dicotomicas. Mediante los cuales se midieron a las variables: aprendizaje laboral y

competencias profesionales.

Estos instrumentos fueron validados por el juicio de tres expertos y se le aplico la

estadistica respectiva, obteniéndose su fiabilidad.
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Validez

Segun Hernadndez-Sampieri y Mendoza (2018) la validez de expertos es el “Grado en
gue un instrumento realmente mide la variable de interés, de acuerdo con expertos en el

tema” (p. 235). La validez no se asume, se prueba.

Los instrumentos fueron validados por el juicio de tres expertos en el tema aprendizaje

y competencias, todos ellos doctores en educacién, ver Anexo 3.

Tabla 4

Juicio de expertos del cuestionario: Aprendizaje laboral

Expertos Grado académico Opinién
Vicente Santivafiez Limas Doctor en Educacion Aplicable
Victor Cumpa Gonzales Doctor en Educacion Aplicable
Jorge Manchego Villareal Doctor en Educacion Aplicable

Nota. Elaboracién propia.

Tabla b

Juicio de expertos del cuestionario: Competencias profesionales

Expertos Grado académico Opinién
Vicente Santivafiez Limas Doctor en Educacion Aplicable
Victor Cumpa Gonzales Doctor en Educacion Aplicable
Jorge Manchego Villareal Doctor en Educacion Aplicable

Nota. Elaboracién propia.
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Confiabilidad

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) la confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere al “Grado en que un instrumento produce resultados consistentes y

coherentes en la muestra” (p. 229). La confiabilidad no se asume, se prueba.

En forma especifica, se realiz6 una encuesta a una muestra piloto de 15 técnicos
escogidos arbitrariamente, a los cuales se les indicd llenar tanto el cuestionario de la variable
aprendizaje laboral como el cuestionario de la variable competencias profesionales;
posteriormente las respuestas dicotomicas fueron trasladadas a un Excel y luego se
exportaron al programa estadistico SPSS v25 (ver Anexo 7), para obtener la confiabilidad de

los instrumentos.

El nivel de confiabilidad de los datos se determiné mediante el célculo del Coeficiente
de Alfa de Cronbach (ver Tabla 6), mediante el programa estadistico SPSS v25, luego se

comparo con los intervalos estandar.

Tabla 6

Coeficiente Alfa de Cronbach

Intervalo Confiabilidad
9al Excelente
.8a.89 Buena
7a.79 Aceptable
.6a.69 Débil
.5a.59 Pobre
<.5 Nula

Nota. Adaptado de “IBM SPSS Statistics 25 Step by Step: A Simple Guide and Reference”
(p. 244), de George y Malley, 2019, (https://doi.org/10.4324/9781351033909). Intervalos que

se aplican como regla general a la mayoria de las situaciones.
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Se obtuvo la confiabilidad del cuestionario aprendizaje laboral, al seleccionar las
respuestas de los 15 técnicos sobre las 27 preguntas respectivas, y mediante el programa
SPSS v25, resultd en un coeficiente Alfa de .866, el cual se compar6 con los intervalos de

valores Alfa, correspondiendo a un instrumento con buena fiabilidad, ver Tabla 7.

Tabla 7

Confiabilidad del cuestionario: Aprendizaje laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
.866 27

Del mismo modo, para el cuestionario competencias profesionales, al seleccionar las
respuestas de los 15 técnicos sobre las 30 preguntas respectivas, y mediante el programa
SPSS v25, resulté en un coeficiente Alfa de .746, el cual se compar6 con los intervalos de

valores Alfa, correspondiendo a un instrumento con aceptable fiabilidad, ver Tabla 8.

Tabla 8

Confiabilidad del cuestionario: Competencias profesionales

Alfa de Cronbach N de elementos
.746 30

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de lainformacion

En forma general, se usaron técnicas estadisticas aplicadas mediante el programa
SPSS v25, a fin de procesar los datos cuantitativos obtenidos de los instrumentos, se
elaboraron los gréficos y esquemas estadisticos, todo ello sirvié para determinar las

interpretaciones y conclusiones correspondientes.
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En forma especifica, se aplicaron las siguientes técnicas para el procesamiento de la

informacion.

Primero: Luego de obtenidas la validez y fiabilidad de los cuestionarios, estos se
aplicaron a la muestra de 108 técnicos, a fin de obtener los datos, y que estos sean analizados

e interpretados de manera descriptiva y correlacional.

Segundo: Se desarroll6 la estadistica descriptiva de los resultados de los
cuestionarios, mediante el uso de tablas de frecuencias y gréaficos de barras al 100 %
apiladas. Se elabordé un analisis detallado segun cada variable, dimensién e item del

cuestionario.

Tercero: Se realizo la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, a fin de determinar
si las variables siguen una distribucion normal. Si en caso las variables siguen una distribucion
normal (Sig. > .05) se utilizara el estadistico de correlacion de Pearson, y si las variables no
siguen una distribucion normal (Sig. < .05) se hara empleo de la correlacién de Spearman.
De los resultados obtenidos se determind que las variables no siguen una distribucién normal,

por lo tanto, la correlacion aplicada fue la de Spearman.

Cuarto: Mediante el programa estadistico SPSS v25 se hizo el analisis correlacional
de Spearman a las variables, se obtuvieron los coeficientes de Spearman y el nivel de
significancia (Sig.) entre las variables. Luego se procedio a la contrastacion de la hipotesis
general y las especificas, lo cual determiné la aceptacién de la hip6tesis general y de la

tercera hipotesis especifica, y la negacion de la primera y de la segunda hip6tesis especifica.

3.5 Aspectos éticos

La presente tesis de maestria cumpli6 con las normas estructurales y éticas
planteadas por la Universidad de San Martin de Porres. En todo el presente estudio, el

investigador no usé recursos ilegales, copias, fraudes, ni pirateria. Asimismo, se garantizo la
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autenticidad, veracidad y valoracion de la informacién recolectada y presentada. Por ende,
toda informacion recopilada fue debidamente citada y referenciada, de acuerdo con lo
establecido por el American Psychological Association (APA) séptima edicion, respetando la

propiedad intelectual de los autores.

Respecto al trabajo de campo, se solicitd la autorizacion al gerente del Centro de
Formacién Komatsu (CFK), para realizar la investigacion dentro de la misma empresa, se
respetd a todos los participantes involucrados, se aborddé a los técnicos en horas no
laborables, se explicé de manera general a cada técnico o a cada grupo de técnicos sobre la
presente investigacion, se les pregunté si voluntariamente querian desarrollar los
cuestionarios. A los técnicos que aceptaron, se les indicé no colocar sus nombres y que ante

cualquier duda avisaran para poder explicarles.

De la informacion recolectada en la presente investigacion, no se solicit6 ni incluyd los
nombres de los técnicos que voluntariamente participaron en el llenado de los cuestionarios,
ni se menciond a ninguno de ellos en las fotos presentadas en el anexo, todo con el fin de no
herir susceptibilidades ni honras de los participantes. Del mismo modo, no se dafid el prestigio
de la empresa Komatsu, todo lo contrario, se resaltd la importancia de su labor pedagoégica
en bien de la juventud técnica peruana. Por altimo, no se comprometié ninguna informacion

confidencial sobre la empresa.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Estadistica descriptiva

Segln Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), en el analisis de la estadistica
descriptiva “El investigador busca, en primer término, describir sus datos y posteriormente
efectuar andlisis estadisticos para relacionar sus variables. Es decir, realiza analisis de

estadistica descriptiva para cada una de las variables” (p. 322).

Entonces, se efectud el analisis descriptivo a cada una de las variables y dimensiones,
respecto a los datos obtenidos en los instrumentos, para ello se establecié una escala de

valor sobre la base de las respuestas acertadas en cada cuestionario, ver Tabla 9.

Tabla 9

Escala de valoracion de los cuestionarios

Aciertos Valoracion
75 al 100 % Bueno
50 al 75 % Regular

0 al 50 % Malo

Nota. Elaboracién propia.
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Estadistica descriptiva de la variable: Aprendizaje laboral

Culminada la aplicacién del primer cuestionario sobre el aprendizaje laboral, se
procedié al registro y clasificaciéon de los datos obtenidos, obteniéndose los siguientes

resultados de la Tabla 10, que se pueden ver de manera gréfica en la Figura 12.

Tabla 10

Aprendizaje laboral en los técnicos (V1)

Aprendizaje Laboral
Malo Regular Bueno Total
N.° % N.° % N.° % N.° %
0 0% 33 31% 75 69% | 108 100%

Figura 12

Aprendizaje laboral en los técnicos (V1)

100%
80%
60%
40%

20%
0%

0%
Malo Regular Bueno
Interpretacion y analisis: Se puede evidenciar en la Figura 12 que el 69 % de los
técnicos presentd buenas condiciones para el aprendizaje laboral, en un 31 % es regular y
en ningun técnico el aprendizaje laboral es malo. Se descubrié que los técnicos presentaron

un alto potencial hacia el aprendizaje laboral.
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Estadistica descriptiva de la dimensién: Individuo

De la clasificacion de las respuestas del cuestionario aprendizaje laboral respecto a
la primera dimensién: Individuo, se obtuvieron los resultados de la Tabla 11, que se pueden

ver de manera gréfica en la Figura 13.

Tabla 11

Aprendizaje laboral, dimension: Individuo (V1D1)

Aprendizaje Laboral
D1: Individuo

Malo Regular Bueno Total
N.° % N.° % N.° % N.° %
0 0% 6 6% 102 94% | 108 100%

Figura 13

Aprendizaje laboral, dimension: Individuo (V1D1)

100%
80%
60%
40%

20% 6%

il =

Malo Regular Bueno

0%

Interpretacion y analisis: Como se constata en la Figura 13, el 94 % de los técnicos
present6 buenas caracteristicas individuales para el aprendizaje laboral, el 6 % regulares y
nadie malas caracteristicas. Analizando a mayor detalle, se evidencié que el técnico
(individuo) tiene la capacidad, la motivacion y la disposicion para aprender en su entorno, sin

ofrecer resistencia a dicho aprendizaje.
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Para un mayor detalle, en la Figura 14 se muestra el cuestionario efectuado al

aprendizaje laboral respecto a la dimension: Individuo, con sus indicadores.

Figura 14

Cuestionario aprendizaje laboral, dimensién: Individuo (V1D1)

APRENDIZAJE LABORAL
Cuestionario D1: Individuo

. . - uS| BNO
Indicador 1: Capacidad de aprendizaje

0. Prtoaprenter s s revas e vt GG

02. ¢Pido explicacion a un técnico experto cuando no comprendo una tarea? [ GE

03. ¢Aplico a diferentes situaciones laborales cuando aprendo algo nuevo? [ G e

0. o s s e corc [

Indicador 2: Motivacion para aprender

05. ¢Me es agradable aprender nuevas tareas laborales? | o

06. ¢Puedo aprender si me esfuerzo lo suficiente? [ oo

07. ¢Aprender en la vida adulta es un valor importante para mi? [ G

Indicador 3: Disposicion para aprender

08. ¢Aprendo por cuenta propia para mejorar mis conocimientos y habilidades? [ G0 0%

B.: Libros o cursos en linea.

09, ¢Aprendo mejor de forrma préctica que tedrica? G206 e |
10. ¢Realizo por mi cuenta algiin curso, taller o seminario fuera de la empresa _—

Indicador 4: Resistencia frente al aprendizaje relacionado con el trabajo?

11. ¢Considero que el aprendizaje entre compafieros técricos, debe ser [ gogg e

considerado tan importante como los cursos que recibes de la empresa?

12. ¢ Considero que el aprendizaje entre compatieros técnicos, es necesario [ oo

para progresar en su carrera?

13, ¢Frecuentemente aprendo mejor cuando me expica ofro técnico experto? o 10A e e |

Las preguntas y respuestas mas relevantes fueron las siguientes:

En la pregunta 9: ¢ Aprendo mejor de forma practica que teérica? El 92 % respondio
afirmativamente. En la pregunta 11: ¢Considero que el aprendizaje entre compaferos
técnicos debe ser considerado tan importante como los cursos que recibes de la empresa?,
el 99 % de los técnicos respondid afirmativamente. Y en la pregunta 12: ¢ Considero que el
aprendizaje entre comparieros técnicos es necesario para progresar en su carrera?, el 100 %
respondié afirmativamente, entre otras respuestas, que mostraron una disposicién positiva a

efectuar el aprendizaje laboral.
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Estadistica descriptiva de la dimensién: Entorno laboral

De la clasificacion de las respuestas del cuestionario de aprendizaje laboral respecto
a la segunda dimension: Entorno laboral, se obtuvieron los resultados de la Tabla 12, que se

pueden ver de manera grafica en la Figura 15.

Tabla 12

Aprendizaje laboral, dimension: Entorno laboral (V1D2)

Aprendizaje Laboral
D2: Entorno laboral

Malo Regular Bueno Total
N.° % N.° % N.° % N.° %
17 16% 91 84% 0 0% | 108 100%

Figura 15

Aprendizaje laboral, dimension: Entorno laboral (V1D2)

0,
100% 84%
80%
60%
40%

16%
20%

0%
AN

0%
Malo Regular Bueno

Interpretacion y andlisis: Como se muestra en la Figura 15, el 0 % de los técnicos
(ninguno) manifestd un buen entorno que favorezca su aprendizaje laboral, para un 84 % el
entorno laboral es regular y un 16 % sefiala que es malo. Analizando a mayor detalle, se
evidencié que el entorno laboral que ofrece la empresa a los técnicos es regular a malo, sobre
todo en los indicadores de infraestructura y formacion en el puesto de trabajo en favor del

aprendizaje laboral.
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Para un mayor detalle, en la Figura 16 se muestra el cuestionario efectuado al

aprendizaje laboral respecto a la dimension: Entorno laboral, con sus indicadores.

Figura 16

Cuestionario aprendizaje laboral, dimension: Entorno laboral (V1D2)

APRENDIZAJE LABORAL
Cuestionario D2: Entorno laboral

. . . . uS| ENO
Indicador 1: Acepta retroalimentacion por parte de compaferosy jefes

14. ¢Muchas veces se puede aprender de los comparieros técnicos? [ GG -

15 Muchas veces puetoaprencer e os e TS 5

16 Consideroquelo compaeros me corrienpaa i i

17. ¢ Siempre debo consultar a otros técnicos si el problema es dificil de resolve _
Indicador 2: Disponibilidad de informacién y médulos de aprendiz

18. ¢La empresa otorga informacion técnica de la maquinaria, como manuales? _

19. ¢ La empresa entrega maquetas de instruccion, en la sucursal donde _

Indicador 3: Infraestructura laboro?

20. ¢Considero que la empresa cuenta con una zona u oficina para compartir _
conocimientos entre técnicos?

21. ¢Htaller cuenta con maquetas de instruccion técnica que yo puedo usar? __

22. ;La empresa me apoya en la construccion de maquetas de instruccion? __

Indicador 4: Formacion estructurada en el puesto de trabajo

2. ko cutss e e e i) s compneniancon e

aprendizaje en el mismo puesto de trabajo?

24. ;La empresa prioriza el aprendizaje entre técnicos en el mismo puesto de _

trabajo?

25. ¢Considero que el taller es un area de aprendizaje entre técnicos? _
2. caerpresa et cursos dpones |G i
27. ¢Creo que la calidad del aprendizaje y la formacion obtenida de los cursos _

realizados por la empresa es generalmente buena?

Las preguntas y respuestas mas relevantes fueron las siguientes:

En la pregunta 24: ;La empresa prioriza el aprendizaje entre técnicos en el mismo
puesto de trabajo?, solo el 6 % de los técnicos respondid afirmativamente. En la pregunta 23:
¢ Los cursos que da la empresa (en aulas) se complementan con el aprendizaje en el mismo
puesto de trabajo?, nadie respondié afirmativamente. En la pregunta 25: ¢ Considero que el
taller es un area de aprendizaje entre técnicos? El 97 % de técnicos respondio

afirmativamente. Y en la pregunta 19: ¢La empresa entrega maquetas de instruccion en la
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sucursal donde laboro?, el 94 % de técnicos respondio que no, entre otras respuestas que se
muestran, lo que evidencié que el entorno laboral es poco favorable para el aprendizaje

laboral entre técnicos.

Estadistica descriptiva de la variable: Competencias profesionales

Culminada la aplicacibn del segundo cuestionario sobre las competencias
profesionales, se procedio al registro y clasificacion de los datos obtenidos, obteniéndose los

resultados de la Tabla 13, que se pueden ver de manera grafica en la Figura 17.

Tabla 13

Competencias profesionales en los técnicos (V2)

Competencias profesionales
Malo Regular Bueno Total
N.° % N.© % N % N.° %
1 0.9% 7 6.5% 100 92.6% | 108 100%

Figura 17

Competencias profesionales en los técnicos (V2)

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
0.9%
0.0%
Malo Regular Bueno

Interpretacion y andlisis: Como se evidencia en la Figura 17, el 92.6 % de los técnicos
presentd un buen desarrollo de las competencias profesionales, sobre todo en las destrezas

especificas y las actitudes, en un 6.5 % es regular y solo en un 0.9 % hubo un mal desarrollo.
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Estadistica descriptiva de la dimension: Conocimientos técnicos

De la clasificacibn de las respuestas del cuestionario de las competencias
profesionales respecto a la primera dimensién: Conocimientos técnicos, se obtuvieron los

resultados de la Tabla 14, que se pueden ver de manera gréafica en la Figura 18.

Tabla 14

Competencias profesionales, dimension: Conocimientos técnicos (V2D1)

Competencias profesionales
D1: Conocimientos

Malo Regular Bueno Total
N.° % N.° % N.° % N.° %

2 1.8% 33 30.6% 73 67.6% | 108 100%

Figura 18

Competencias profesionales, dimension: Conocimientos técnicos (V2D1)

100.0%
80.0% 67.6%
60.0%
40.0%
20.0%
1.8%
Ay
0.0%
Malo Regular Bueno

Interpretacion y andlisis: Como se evidencia en la Figura 18, el 67.6 % de los técnicos
tuvo un buen desarrollo de los conocimientos técnicos, en el 30.6 % es regular y solo en un
1.8 % un mal desarrollo de los conocimientos técnicos. Analizando a mayor detalle, se
evidencié un mediano a bajo desarrollo de los conocimientos técnicos sobre todo en los

indicadores de demostracion y analisis.
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Para un mayor detalle, en la Figura 19 se muestra el cuestionario efectuado a las
competencias profesionales respecto a la dimensién: Conocimientos técnicos, con sus

indicadores.

Figura 19
Cuestionario competencias profesionales, dimension: Conocimientos técnicos (V2D1)
COMPETENCIAS PROFESIONALES
Cuestionario D1: Conocimientos

. . S| ENO
Indicador 1: Demostracion

01. ¢Considero que el torque de los pernos se realiza en forma circular? __
0. Sin tengo e o so kv s |G
03. ¢Al desmontar un cilindro hidraulico, solo apago el equipo y empiezo a _

desmontar?

o B s n s ST
Indicador 2: Anélisis
05. ¢Opino que, si el motor diésel pierde fuerza, se debe a que el sistema _

hidraulico esta lento?

06. ¢Indico que la transmision puede ser planetaria o de contra eje? _
07. ¢Siluego de un cambio de aceite, la bomba hidraulica empieza a sonar _

sugiero que es debido a que esta cavitando?

Las preguntas y respuestas mas relevantes fueron las siguientes:

En la pregunta 1: ¢ Considero que el torque de los pernos se realiza en forma circular?,
solo el 58 % de los técnicos respondié correctamente, lo cual evidencié un bajo conocimiento
ante esta pregunta técnica basica, es por ello la necesidad de reforzar de manera practica la
teoria aprendida en aulas. En la pregunta 7: ¢Si luego de un cambio de aceite, la bomba
hidraulica empieza a sonar, sugiero que es debido a que esta cavitando?, solo el 69 %
respondi6 acertadamente, lo que demostr6 que para los conocimientos especificos como
interpretar fallas, se requiere de un instructor que refuerce los conocimientos de analisis y asi

puedan interpretar correctamente los sintomas de fallas en el equipo.
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Estadistica descriptiva de la dimension: Destrezas especificas

De la clasificacibn de las respuestas del cuestionario de las competencias
profesionales respecto a la segunda dimension: Destrezas especificas, se obtuvieron los

resultados de la Tabla 15, que se pueden ver de manera gréafica en la Figura 20.

Tabla 15

Competencias profesionales, dimension: Destrezas especificas (V2D2)

Competencias profesionales
D2: Destrezas especificas

Malo Regular Bueno Total
N.° % N.° % N.° % N.° %
2 2% 23 21% 83 77% 108 100%

Figura 20

Competencias profesionales, dimension: Destrezas especificas (V2D2)

100%
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80%
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40%

20%
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Malo Regular Bueno

Interpretacion y analisis: Como se evidencia en la Figura 20, el 77 % de los técnicos
tuvo un buen desarrollo de las destrezas especificas, en un 21 % es regular y solo en un 2 %
fue malo Se manifest6é un buen desarrollo en las destrezas especificas, en indicadores como
la realizacion de labores de manera técnica y utilizacion de procedimientos del manual, pero
un regular desarrollo en el indicador diagnostico de fallas, que se evidencié en la falta de
conocimientos sobre tareas avanzadas. Si el técnico no conoce las tareas avanzadas,

dificilmente podra compartir estas destrezas entre ellos.
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Para un mayor detalle, en la Figura 21 se muestra el cuestionario efectuado a las

competencias profesionales respecto a la dimension: Destrezas especificas, con sus

indicadores.

Figura 21

Cuestionario competencias profesionales, dimension: Destrezas especificas (V2D2)
COMPETENCIAS PROFESIONALES

Cuestionario D2: Destrezas
1S ANO

Indicador 1: Labores de manera técnica
08. ¢Busco informacion técnica para armar o desarmar un componente? [ Gor G
P ———
10. ¢Uso las herramientas de forma adecuada en cada labor? [ G
Indicador 2: Diagnéstico de fallas del equipo
1. ¢Actlo logica y analicamente ante una fala? [ s
12. ¢uso el menual para diagnosticar fa falla del equipo? o e
13. ¢Al comenzo me equivoco al dagnostcar efequipo? [ NATORN e

14, ¢Se usar todas las herramientas de diagndstico del equipo? G e
Indicador 3: Realizacion del procedimiento del manual
15. ¢Leo los procedimientos antes de reparar el equipo 06
16. ¢Aplico todos los procedimientos del manual de reparacion? [ G,

Las preguntas y respuestas mas relevantes fueron las siguientes:

En la pregunta 13: ¢ Al comienzo me equivoco al diagnosticar el equipo? El 47 %
respondié que si, practicamente la mitad de los técnicos se equivocan, lo que refuerza el
sentido de una mayor participacion de los instructores en el aprendizaje practico de los
técnicos con relacion al andlisis de fallas de las maquinarias, siendo esta una actividad critica
en las tareas del técnico. En la pregunta 14: ¢ Sé usar todas las herramientas de diagnostico
del equipo? El 39 % respondié que no, lo cual es algo para tener en cuenta en futuras

capacitaciones practicas, por parte del CFK, sobre el uso de herramientas de diagnéstico.
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Estadistica descriptiva de la dimension: Actitudes

Por ultimo, de la clasificacion de las respuestas del cuestionario de las competencias
profesionales respecto a la tercera dimensién: Actitudes, se obtuvieron los resultados de la

Tabla 16, que se pueden ver de manera gréfica en la Figura 22.

Tabla 16

Competencias profesionales, dimension: Actitudes (V2D3)

Competencias profesionales
D3: Actitudes

Malo Regular Bueno Total
N.° % N.° % N.° % N.° %

2 18% 19 176% 87 80.6% | 108 100%

Figura 22

Competencias profesionales, dimension: Actitudes (V2D3)
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Interpretaciéon y analisis: Como se muestra en la Figura 22, el 80.6 % de los técnicos
tuvo un buen desarrollo de las actitudes, en un 17.6 % es regular y en un 1.8 % un mal
desarrollo. En general, el desarrollo de las actitudes positivas fue bueno, sobre todo en

indicadores como disposicion a ser autodidacta, trabajo en equipo y seguridad en la labor.
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Para un mayor detalle, en la Figura 23 se muestra el cuestionario efectuado a las

competencias profesionales respecto a la dimensién: Actitudes, con sus indicadores.

Figura 23

Cuestionario competencias profesionales, dimension: Actitudes (V2D3)

COMPETENCIAS PROFESIONALES
Cuestionario D3: Actitudes

1Sl =NO
Indicador 1: Disposicidn de ser autodidacta

17. ¢Busco estar informado y aprender sobre actualizaciones técnicas? [ G
18. ¢Considero que todos deben aprender més y superarse? |G A et
19. ¢Considero que toda falla técnica ocurrida, debe olvidarse? _
Indicador 2: Disposicidn de trabajo en equipo
20. ¢ Siento que es una pérdida de tiempo el apoyar a otros técnicos? [GERINTI I gy
21. ¢Puedo confiar en la gente para realizar con éxito determinados [ G

trabajos?

2. oo cesiores e orsis? | ECHI
Indicador 3: Disposicion de proactividad en lastareas
2. gty confundidoy e derero e s e | S
24 e s prolenes e uecen ourr? S
25. ¢Dedico parte de mi iempo a planificar lo que tengo que hacer en el dia _
Indicador 4: Habitos de orden, limpieza y seguridad
26. ¢ Sé donde tengo la informacion o las cosas que necesito? _
27. s onpateres son cescencos” O
28. ¢Es preferible no corregir a un compariero durante sus tareas? _
29. ¢ Acepto de buena manera, las recomendaciones de seguridad dadas —

por mis compafieros?

0. aloper et en o |

Las preguntas y respuestas mas relevantes fueron las siguientes:

En la pregunta 30: ¢ La limpieza debe hacerse en todo momento?, el 98 % respondio
gue si, se evidencié que el técnico sabe que debe ser ordenado y limpio. Sin embargo, en la
pregunta 27: ¢ Mis compafieros son desordenados?, el 25 % respondié que si, esto significd
que el técnico sabe que tiene que ser limpio y ordenado, pero no lo practica. Entonces,
faltarian campafias permanentes de concientizacién por parte de la empresa en favor del

ordeny la limpieza, a fin de influenciar en las actitudes de los técnicos.
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Estadistica descriptiva de la relacion: Aprendizaje laboral y competencias

profesionales

Se clasificaron los datos de la relacién entre las variables de estudio: Aprendizaje

laboral y Competencias profesionales, obteniéndose los resultados de la Tabla 17, que se

pueden ver de manera grafica en la Figura 24.

Tabla 17

Aprendizaje laboral y las competencias profesionales (V1y V2)

Competencias

Aprendizaje Laboral

i Malo Regular Bueno Total
profesionales
N.° % N.° % N.° % N.° %
Malo 0 0% 0 0.0% 1 0.9% 1 0.9%
Regular 0 0% 6 5.6% 1 0.9% 7 6.5%
Bueno 0 0% 27 25.0% 73 67.6% | 100 92.6%
Total 0 0% 33 30.6% 75 69.4% | 108 100%
Figura 24

Aprendizaje laboral y las competencias profesionales (V1y V2)
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Interpretacion y andlisis: Como se muestra en la Figura 24, el 67.6 % de los técnicos

tuvieron una buena influencia del aprendizaje laboral, lo que origind un buen desarrollo de

sus competencias profesionales. Asimismo, el 25 % de los técnicos tuvo una regular influencia

del aprendizaje laboral sobre un buen desarrollo de sus competencias profesionales. Se

evidenciaron resultados en promedio por encima de la media en relacién con la influencia del

aprendizaje laboral sobre las competencias profesionales.

Estadistica descriptiva de la relacion: Aprendizaje laboral y conocimientos técnicos

Se clasificaron los datos de la relacién entre la variable aprendizaje laboral y la primera

dimensidén: Conocimientos técnicos, obteniéndose los resultados de la Tabla 18, que se

pueden ver de manera grafica en la Figura 25.

Tabla 18

Aprendizaje laboral y los conocimientos técnicos (V1y V2D1)

Conocimientos

Aprendizaje Laboral

téCnicos Regular Bueno Total
N. % N.© % N.C % N.C %
Malo 0 0% 1 0.9% 1 0.9% 2 1.8%
Regular 0 0% 8 7.5% 25 23.1% 33  30.6%
Bueno 0 0% 24 22.2% 49 45.4% 73 67.6%
Total 0 0% 33 30.6% 75 69.4% | 108 100%
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Figura 25

Aprendizaje laboral y los conocimientos técnicos (V1y V2D1)
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Interpretacion y analisis: Como se muestra en la Figura 25, en el 45.4 % de los
técnicos hubo una buena influencia del aprendizaje laboral para un buen desarrollo de los
conocimientos técnicos, en el 23.1 % hubo una buena influencia del aprendizaje laboral pero
un regular desarrollo de los conocimientos y solo en un 0.9 % una buena influencia del
aprendizaje laboral, pero un mal desarrollo de los conocimientos. Ademas, un 22.2 % de
técnicos tuvo una regular influencia del aprendizaje laboral y un buen desarrollo de los
conocimientos, en un 7.5 % hubo una regular influencia del aprendizaje laboral y un regular
desarrollo de los conocimientos, y en un 0.9 % una regular influencia del aprendizaje laboral
con un mal desarrollo de los conocimientos. Se evidencié que los conocimientos técnicos
desarrollados estan en promedio por debajo de la media, por lo que se requiere acentuar el
aprendizaje de los conocimientos béasicos y avanzados de forma tedrica y practica, como los

de analisis y diagnostico de equipos.
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Estadistica descriptiva de la relacion: Aprendizaje laboral y destrezas especificas

Se clasificaron los datos de la relacién entre la variable aprendizaje laboral y la

segunda dimension: Destrezas especificas, obteniéndose los resultados de la Tabla 19, que

se pueden ver de manera gréfica en la Figura 26.

Tabla 19

Aprendizaje laboral y las destrezas especificas (V1y V2D2)

Aprendizaje Laboral

Destrfa;as Malo Regular Bueno Total
especificas
N.© % N.© % N.© % N.° %
Malo 0 0% 1 0.9% 1 0.9% 2 1.8%
Regular 0 0% 8 7.4% 15 13.9% 23 21.3%
Bueno 0 0% 24 22.3% 59 54.6% 83  76.9%
Total 0 0% 33 30.6% 75 69.4% | 108 100%
Figura 26

Aprendizaje laboral y las destrezas especificas (V1y V2D2)

100%

80%

60%

especificas

40%

20%

Desarrollo de las Destrezas

0%

Malo

Aprendizaje laboral

0% 0% 0%
—

22.3%

7.4%
0.9%™
A

Regular

54.6%

13.9%
a—

0.9%
a—

Bueno

m Desrrollo de
Destrezas Malo

Desarrollo de
Destrezas Regular

Desarrollo de
Destrezas Bueno



83

Interpretacion y andlisis: Como se muestra en la Figura 26, el 54.6 % de los técnicos
tuvo una buena influencia del aprendizaje laboral para un buen desarrollo de las destrezas
especificas, en el 13.9 % hubo una buena influencia del aprendizaje laboral con un regular
desarrollo de las destrezas especificas y en el 0.9 % de técnicos una buena influencia del
aprendizaje laboral, pero un mal desarrollo de sus destrezas. Ademas, en un 22.3 % de
técnicos hubo una regular influencia del aprendizaje laboral para un buen desarrollo de las
destrezas especificas, en el 7.4 % un regular aprendizaje laboral con un regular desarrollo de
las destrezas especificas y en un 0.9 % de técnicos hubo una regular influencia del
aprendizaje laboral con un mal desarrollo de las destrezas. Se evidencié que las destrezas
especificas de los técnicos estan en un promedio mediano, por lo que se requiere acentuar
el aprendizaje de las destrezas avanzadas con el apoyo del CFK, a fin de que sean difundidas

entre los técnicos, como las destrezas de diagndstico y el uso de herramientas de diagndstico.

Estadistica descriptiva de la relacion: Aprendizaje laboral y actitudes

Se clasificaron los datos de la relacion entre la variable aprendizaje laboral y la tercera
dimensién: Actitudes, obteniéndose los resultados de la Tabla 20, que se pueden ver de

manera gréafica en la Figura 27.

Tabla 20

Aprendizaje laboral y las actitudes (V1 y V2D3)

Aprendizaje Laboral
Actitudes Malo Regular Bueno Total
N.© % N.© % N.© % N.° %
Malo 0 0% 1 1% 1 1% 2 2%
Regular 0 0% 12 11% 7 6% 19 17%
Bueno 0 0% 20 19% 67 62% 87 81%
Total 0 0% 33 31% 75 69% 108 100%
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Figura 27

Aprendizaje laboral y las actitudes (V1 y V2D3)
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Interpretaciéon y andlisis: Como se muestra en la Figura 27, el 62 % de los técnicos
tuvo una buena influencia del aprendizaje laboral para un buen desarrollo de las actitudes, un
6 % tuvo una buena influencia del aprendizaje laboral con un regular desarrollo de las
actitudes y en un 1 % de técnicos hubo una buena influencia del aprendizaje laboral pero un
mal desarrollo de actitudes. Ademas, en un 19 % de técnicos hubo una regular influencia del
aprendizaje laboral con un buen desarrollo de actitudes, en un 11 % hubo una regular
influencia del aprendizaje laboral con un regular desarrollo de actitudes y en un 1 % una
regular influencia del aprendizaje laboral con un mal desarrollo de actitudes. En general, se
evidencié un promedio por encima de la media con relacion a la influencia del aprendizaje
laboral en el desarrollo de las actitudes de los técnicos, debido a las campafias continuas de
la empresa en favor de temas éticos (trabajo en equipo, conducta moral) y de seguridad en
las labores, que han influenciado en las actitudes difundidas entre los técnicos. Sin embargo,

se debe generar otras campafias en favor del orden y la limpieza.
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4.2 Pruebade normalidad

El procedimiento para determinar la prueba de normalidad es el siguiente:

1. Planteamiento de la hipotesis:
HO: Los datos siguen una distribucién normal.
H1: Los datos no siguen una distribucién normal.

2. Nivel de significancia fijado: <= .05

3. Estadistico de prueba: Kolmogorov-Smirnov

4. Criterio de decision: Sig. < .05 se rechaza HO, caso contrario se acepta HO.

5. Valor de la significancia hallada para todos los casos: Sig. = .000

6. Decision: Si la significancia hallada es Sig. < .05, se rechaza la hipétesis nula HO y se
acepta la alterna H1.

7. Conclusion: Se puede afirmar que los datos no siguen una distribuciébn normal. Se

descarta el estadistico de correlacion de Pearson y se ejecuta la correlacion de Spearman.

La relacion entre los datos del aprendizaje laboral (V1) y las competencias

profesionales (V2) no sigue una distribucién normal al tener un Sig. < .05, ver Tabla 21.

Tabla 21

Prueba de normalidad del aprendizaje laboral y las competencias profesionales (V1y V2)

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
AL .188 108 .000 .946 108 .000
ClF 170 108 .000 .825 108 .000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

La relacion entre los datos del aprendizaje laboral (V1) y los conocimientos técnicos

(V2D1), no siguen una distribucion normal al tener un Sig. < .05, ver Tabla 22.
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Tabla 22

Prueba de normalidad del aprendizaje laboral y los conocimientos técnicos (V1y V2D1)

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
AL .188 108 .000 .946 108 .000
CP_D1 .284 108 .000 .857 108 .000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

La relacién entre los datos del aprendizaje laboral (V1) y las destrezas especificas

(V2D2), no siguen una distribucién normal al tener un Sig. < 0,05, ver Tabla 23.

Tabla 23

Prueba de normalidad del aprendizaje laboral y las destrezas especificas (V1y V2D2)

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
AL .188 108 .000 .946 108 .000
CP D2 .246 108 .000 .789 108 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La relacion entre los datos del aprendizaje laboral (V1) y las actitudes (V2D3), no

siguen una distribucién normal al tener un Sig. < 0,05, ver Tabla 24.

Tabla 24

Prueba de normalidad del aprendizaje laboral y las actitudes (V1y V2D3)

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
AL .188 108 .000 .946 108 .000
CP_D3 242 108 .000 .836 108 .000

a. Correccion de significacién de Lilliefors
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4.3 Contrastacion de las hipoétesis

Segun Cortez (2020) una hip6tesis puede surgir en el andlisis a una poblacién, siendo
una afirmacién sobre un parametro que la caracteriza, pudiéndose la hipétesis probar
estadisticamente. La “prueba de hipotesis es un procedimiento basado en una muestra
poblacional sobre la cual se realizan dos afirmaciones (o hipétesis) en las que se debe de
decidir cual es la verdadera. En general, estas dos afirmaciones son excluyentes” (Cortez,

2020, p. 3).

Prueba de la hip6tesis general

El procedimiento para determinar la correlacion entre las variables aprendizaje laboral

y competencias profesionales es el siguiente:

1. Planteamiento de la hip6tesis general:
HO: No existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las
competencias profesionales en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.
H1: Existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las
competencias profesionales en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.
2. Se determiné que los datos no siguen una distribucion normal (ver Tabla 21), por lo que
se utilizé el coeficiente Rho Spearman.
3. Nivel de significancia fijado: «= 0.05
4. Se utilizo el programa SPSS v25 para hallar la significancia y el coeficiente Rho Spearman

(ver Tabla 25).
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Tabla 25

Correlacion entre el aprendizaje laboral y las competencias profesionales (V1y V2)

Correlaciones

AL CP
Rho de Spearman AL Coeficiente de correlacion 1.000 311"
Sig. (bilateral) . .001
N 108 108
CP Coeficiente de correlacion 311" 1.000
Sig. (bilateral) .001 :
N 108 108

*%

10.

11.

La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Regla de aceptacion de la hipétesis general.

e Sila significancia es Sig. < 0.05, se rechaza HO y se acepta H1

¢ Sila significancia es Sig. > 0.05, se acepta HO y se rechaza H1

Valor de la significancia hallada: Sig. = 0.001

Decision: La significancia hallada es Sig. < 0.05, por tanto, existe significancia estadistica
entre las variables, se rechaza la hip6tesis nula HO y se acepta la alterna H1.

Valor del coeficiente Rho Spearman = 0.311

Interpretacion del coeficiente Rho Spearman hallado. Segun Rivas (2014) se tiene los
siguientes rangos.

e 0.00 —0.20 Correlacién escasa o nula
e 0.21-0.40 Correlacion baja

0.41 — 0.60 Correlacion moderada

0.61 — 0.80 Correlacion significativa

e 0.81-1.00 Correlacion muy significativa

Decision: Segun el valor Rho de Spearman = 0.311, se puede afirmar que existe una
correlacion lineal baja positiva entre las variables (ver Figura 28).

Andlisis de la correlacién: Debido a que el nivel de significancia hallado resulté en Sig. =
0.001 las relaciones entre las variables son estadisticamente significativas (Sig. < 0.05).

Asimismo, mediante la interpretacion del valor del coeficiente de correlacion Rho
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Spearman = 0.311, se confirma que existe una correlacion lineal baja positiva entre las
variables. Por tanto, se acepta la hipétesis general propuesta por el investigador: existe
relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias

profesionales en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

Figura 28

Diagrama de dispersién del aprendizaje laboral y las competencias profesionales (V1y V2)
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El procedimiento para determinar la correlacién entre la variable aprendizaje laboral y

la dimensién conocimientos técnicos es el siguiente:

1. Planteamiento de la primera hipoétesis especifica:

HO: No existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de los

conocimientos técnicos en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

H1: Existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de los

conocimientos técnicos en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

2. Se determind que los datos no siguen una distribucion normal (ver Tabla 22), por lo que

se utilizé el coeficiente Rho Spearman.

3. Nivel de significancia fijado: = 0.05

4. Se utiliz6 el programa SPSS v25 para hallar la significancia y el coeficiente Rho Spearman

(ver Tabla 26).

Tabla 26

Correlacion entre el aprendizaje laboral y los conocimientos técnicos (V1y V2D1)

Correlaciones

AL CP D1
Rho de Spearman AL Coeficiente de correlacion 1.000 125
Sig. (bilateral) . .196
N 108 108
CP D1 Coeficiente de correlacion 125 1.000
Sig. (bilateral) .196 .
N 108 108
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Regla de aceptacion de la primera hip6tesis especifica.

e Sila significancia es Sig. < 0.05, se rechaza HO y se acepta H1

¢ Sila significancia es Sig. > 0.05, se acepta HO y se rechaza H1

Valor de la significancia hallada: Sig. = 0.196

Decision: La significancia hallada es Sig. > 0.05, por tanto, no existe significancia
estadistica entre la variable y la dimension, se acepta la hipétesis nula HO y se rechaza la
hipo6tesis H1.

Valor del coeficiente Rho Spearman = 0.125

Interpretacién del coeficiente Rho Spearman hallado. Segun Rivas (2014) se tiene los
siguientes rangos.

e 0.00-0.20 Correlacion escasa o nula
e 0.21 - 0.40 Correlacion baja

e 0.41-0.60 Correlacion moderada

e 0.61 - 0.80 Correlacion significativa

e 0.81-1.00 Correlacion muy significativa

Decision: Segun el valor Rho de Spearman = 0.125, se puede afirmar que no existe una
correlacion lineal entre la variable y la dimension (ver Figura 29).

Analisis de la correlacion: Debido a que el nivel de significancia hallado resulté en Sig. =
0.196 las relaciones entre la variable y la dimensién no son estadisticamente significativas
(Sig. > 0.05). Asimismo, mediante la interpretacion del valor del coeficiente de correlacion
Rho Spearman = 0.125, se confirma que no existe una correlacion lineal entre la variable
y la dimensién. Por tanto, no se acepta la primera hipotesis especifica: existe relacién
significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de los conocimientos técnicos en

los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.



Figura 29

Diagrama de dispersién del aprendizaje laboral y los conocimientos técnicos (V1y V2D1)
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El procedimiento para determinar la correlacién entre la variable aprendizaje laboral y

la dimensién destrezas especificas es el siguiente:

1. Planteamiento de la segunda hipétesis especifica:

HO: No existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las

destrezas especificas en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

H1: Existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las destrezas

especificas en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

2. Se determind que los datos no siguen una distribucion normal (ver Tabla 23), por lo que

se utilizé el coeficiente Rho Spearman.

3. Nivel de significancia fijado: <= 0.05

4. Se utilizé el programa SPSS v25 para hallar la significancia y el coeficiente Rho Spearman

(ver Tabla 27).

Tabla 27

Correlacion entre el aprendizaje laboral y las destrezas especificas (V1 y V2D2)

Correlaciones

AL CP D2
Rho de Spearman AL Coeficiente de correlacion 1.000 .006
Sig. (bilateral) . .953
N 108 108
CP_D2 Coeficiente de correlacion .006 1.000
Sig. (bilateral) .953 .
N 108 108
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Regla de aceptacion de la segunda hipétesis especifica.

e Sila significancia es Sig. < 0.05, se rechaza HO y se acepta H1

¢ Sila significancia es Sig. > 0.05, se acepta HO y se rechaza H1

Valor de la significancia hallada: Sig. = 0.953

Decision: La significancia hallada es Sig. > 0.05, por tanto, no existe significancia
estadistica entre la variable y la dimension, se acepta la hipétesis nula HO y se rechaza la
hipétesis H1.

Valor del coeficiente Rho Spearman = 0.006

Interpretacién del coeficiente Rho Spearman hallado. Segun Rivas (2014) se tiene los
siguientes rangos.

e 0.00-0.20 Correlacion escasa o nula
e 0.21 - 0.40 Correlacion baja

e 0.41-0.60 Correlacion moderada

e 0.61 - 0.80 Correlacion significativa

e 0.81-1.00 Correlacion muy significativa

Decision: Segun el valor Rho de Spearman = 0.006, se puede afirmar que no existe una
correlacion lineal entre la variable y la dimensién (ver Figura 30).

Analisis de la correlacion: Debido a que el nivel de significancia hallado resulto en Sig. =
0.953 las relaciones entre la variable y la dimensidn no son estadisticamente significativas
(Sig. > 0.05). Asimismo, mediante la interpretacion del valor del coeficiente de correlacion
Rho Spearman = 0.006, se confirma que no existe una correlacion lineal entre la variable
y la dimension. Por tanto, no se acepta la segunda hip6tesis especifica: existe relacién
significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las destrezas especificas en los

técnicos de institutos de la empresa Komatsu.



Figura 30

Diagrama de dispersién del aprendizaje laboral y las destrezas especificas (V1 y V2D2)
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Prueba de la hip6tesis especifica 3
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El procedimiento para determinar la correlacién entre la variable aprendizaje laboral y

la dimensién actitudes es el siguiente:

1. Planteamiento de la tercera hipotesis especifica:

HO: No existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las

actitudes en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

H1: Existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las actitudes

en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu.

2. Se determind que los datos no siguen una distribucion normal (ver Tabla 24), por lo que

se utilizé el coeficiente Rho Spearman.

3. Nivel de significancia fijado: <= 0.05

4. Se utilizé el programa SPSS v25 para hallar la significancia y el coeficiente Rho Spearman

(ver Tabla 28).

Tabla 28

Correlacion entre el aprendizaje laboral y las actitudes (V1y V2D3)

Correlaciones

AL CP D3

Rho de Spearman AL Coeficiente de correlacién 1.000 .339"
Sig. (bilateral) . .000

N 108 108

CP_D3 Coeficiente de correlacion .339" 1.000

Sig. (bilateral) .000 .

N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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Regla de aceptacion de la tercera hipotesis especifica.

e Sila significancia es Sig. < 0.05, se rechaza HO y se acepta H1

¢ Sila significancia es Sig. > 0.05, se acepta HO y se rechaza H1

Valor de la significancia hallada: Sig. = 0.000

Decision: La significancia hallada es Sig. < 0.05, por tanto, existe significancia estadistica
entre la variable y la dimension, se rechaza la hipétesis nula HO y se acepta la alterna H1.
Valor del coeficiente Rho Spearman = 0.339

Interpretacién del coeficiente Rho Spearman hallado. Segun Rivas (2014) se tiene los
siguientes rangos.

e 0.00 - 0.20 Correlacion escasa o nula
e 0.21-0.40 Correlacion baja

e 0.41 - 0.60 Correlacion moderada

e 0.61 - 0.80 Correlacion significativa

e 0.81 - 1.00 Correlacién muy significativa

Decisién: Segun el valor Rho de Spearman = 0.339, se puede afirmar que existe una
correlacion lineal baja positiva entre la variable y la dimensién (ver Figura 31).

Andlisis de la correlacién: Debido a que el nivel de significancia hallado resulté en Sig. =
0.000, las relaciones entre la variable y la dimension son estadisticamente significativas
(Sig. < 0.05). Asimismo, mediante la interpretacion del valor del coeficiente de correlacion
Rho Spearman = 0.339, se confirma que existe una correlacion lineal baja positiva entre
la variable y la dimensién. Por tanto, se acepta la tercera hipétesis especifica: existe
relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las actitudes en los

técnicos de institutos de la empresa Komatsu.



Figura 31

Diagrama de dispersién del aprendizaje laboral y las actitudes (V1y V2D3)
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CAPITULO V: DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre el
aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias profesionales en los técnicos de
institutos de la empresa Komatsu. Para lo cual se utiliz6 dos cuestionarios con preguntas
dicotdmicas, las cuales fueron validadas por el juicio de tres expertos (doctores en educacion)
con amplia experiencia sobre el tema del aprendizaje y competencias. Asimismo, estos
cuestionarios fueron medidos mediante el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach,
obteniéndose para el cuestionario del aprendizaje laboral un valor de 0.866 (bueno) que
representa un 86.6 % de confiabilidad, y para el cuestionario de las competencias
profesionales un valor de 0.746 (aceptable) que representa un 74.6 % de confiabilidad, siendo
dichos cuestionarios confiables. Se entregaron los cuestionarios a los técnicos de manera
presencial y en horarios no laborables (descansos), tanto en la sede central como en las
sucursales, para lo cual se viajo a diferentes lugares del Peru. En ese sentido, una influencia
negativa sobre los resultados fue que parte de los técnicos encuestados laboren en
sucursales (20 %), los cuales son entornos laborales diferentes al de la sede central, asi lo
indicé Kankara$ (2021) el tamafio del local, la cantidad de técnicos, la gestion de la
organizacién sobre las labores del técnico, influyen en el aprendizaje laboral. Otro
inconveniente fue la pandemia COVID-19, que demor6 la aplicacion de los cuestionarios a

los técnicos de sucursales debido a la poca disponibilidad de viajes a provincia, ademas el
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virus también afecto al propio investigador. Los datos obtenidos fueron estadisticamente
revisados sobre la base de la hipétesis general planteada: existe relacion significativa entre
el aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias profesionales en los técnicos de
institutos de la empresa Komatsu; para lo cual se aplicd la estadistica correlacional de
Spearman, obteniéndose un nivel de significancia entre las variables de Sig. = 0.001
(significativa) y un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.311 (correlacion baja
positiva). Con este resultado se aceptd la hip6tesis general: existe relacion significativa entre
el aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias profesionales en los técnicos de
institutos de la empresa Komatsu; lograndose el objetivo planteado. La raz6n al encontrar una
correlacion baja surge del poco impulso de la empresa en favorecer al aprendizaje laboral
con relacién a la dimensién entorno laboral (ver Figura 15); esto coincide con los resultados
de Borges-Andrade y de Paiva (2019) quienes demostraron que las caracteristicas del
ambiente técnico-organizacional estan asociadas con el aprendizaje en el trabajo.
Igualmente, Saavedra (2019) expuso que el entorno laboral puede influir negativamente en
el desarrollo de las competencias profesionales. Del mismo modo, Garcia (2019) expreso que
la organizacion del trabajo y el entorno laboral influyen en el desempefio laboral. Ademas, el
disefio y la organizacién del trabajo son factores muy importantes para el aprendizaje laboral
(Tynjala, 2008). También, segun Kankaras (2021) el clima laboral de la gerencia sobre la
valoracion del aprendizaje, su promocidn al crear practicas apropiadas y una politica favorable
impulsara al aprendizaje laboral. Respecto al analisis de datos sobre la dimension individuo
(técnico), ellos presentaron altas condiciones para el aprendizaje en la labor (ver Figura 13);
esto concuerda con los resultados de Alpaca (2017) quien descubrié que la mayoria de los
empleados que presentan condiciones para el aprendizaje tienden a emplearlas de manera
individual y grupal, igualmente Garcia (2018) concluy6 que los individuos y equipos influyen
significativamente en el desempefio laboral. Asimismo, el trabajo en equipo favorecera al
aprendizaje laboral (Eurofound, 2015). Esta hipotesis también se fundamenté en referentes
teéricos como la teoria sociocultural de Vygotski (1978/2019), quien manifestd que el

aprendizaje se produce mediante las interacciones sociales entre las personas, y por medio
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de la construccion de saberes (zona de desarrollo proximo) como se muestra en la Figura 6.
También Onstenk (1995) en su modelo del aprendizaje en el puesto de trabajo expuso que el
potencial para aprender en entornos laborales depende de las cualidades del individuo y de
las oportunidades que ofrezca el entorno. Igualmente, llleris (2004) en su modelo del
aprendizaje en la vida laboral, sefial6 que el aprendizaje producido en situaciones laborales
depende tanto del individuo como del entorno (empresa). Ademas, Cross (2007) en su teoria
del aprendizaje informal, explicé que el 80 % del aprendizaje se produce informalmente
durante las labores. Del mismo modo, Wentworth (2015) corroboré el modelo de aprendizaje
70:20:10, que expuso que el 70 % del aprendizaje de los empleados se produce en las
labores. Por ultimo, la CEDEFOP (2015) manifestd que combinar el aprendizaje con el trabajo
logra en el aprendiz la experiencia y las destrezas requeridas por la empresa, moldea buenos

habitos laborales y convierte al empleado en competente y motivado.

En relacién con el primer objetivo especifico propuesto, determinar la relacién entre el
aprendizaje laboral y el desarrollo de los conocimientos técnicos en los técnicos de institutos
de la empresa Komatsu; se planted la siguiente hipétesis especifica: existe relacion
significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de los conocimientos técnicos en los
técnicos de institutos de la empresa Komatsu. Para lo cual se aplicé la estadistica
correlacional de Spearman, obteniéndose como resultados un nivel de significancia de Sig. =
0.196 (no significativa) y un coeficiente de correlaciéon de Spearman de 0.125 (correlacién
nula). Con estos resultados no se aceptd la primera hip6tesis especifica: existe relacion
significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de los conocimientos técnicos en los
técnicos de institutos de la empresa Komatsu; no lograndose el primer objetivo especifico
propuesto, por tanto, no existe relacion entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de los
conocimientos técnicos. Esta falta de relacién se debe a los medianos conocimientos basicos
y avanzados que evidenciaron los técnicos, como en el analisis (ver Figura 18). Segun estos
resultados se puede inferir en lo dificil que es la transmisién de los conocimientos especificos

entre los técnicos, si no son bien comprendidos, requiriéndose del apoyo de un experto
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(instructor). Asi lo manifesté Fretel (2018), el delegar la capacitacién a los propios empleados
sin el apoyo de un experto, y sin ninguna supervisién, producen brechas de conocimientos
entre el personal. Asimismo, la FONDEP (2019) expres6 que el aprender en ambientes reales
de ejecucién y con la guia de un instructor, es lo mejor para el alumno (el aprender haciendo
y produciendo), es durante esta interaccion que surgen las repreguntas a ser respondidas por
el experto. Ademas, Maluli (2013) concluyé que es necesario concientizar a las
organizaciones para la promocion y valoracién del aprendizaje informal entre empleados,
puesto que el aprendizaje de los conocimientos se da tanto de manera formal como informal.
También, segun la UNESCO, las competencias se producen por medio de la adquisicién de
conocimientos a través de situaciones de accion (Braslavsky, como se citd en UNESCO,
2021a). En consecuencia, una oportunidad de mejora para el CFK es ofrecer a los técnicos
cursos donde se favorezca la parte practica, siendo realizados por instructores especializados
y en lo posible en ambientes reales de ejecucién. También, el instructor puede apoyar a los
técnicos durante sus labores de reparacion o de diagnéstico, al responder sus preguntas.
Sobre un aspecto de los cursos que ofrece el CFK, surge la critica del autor de esta tesis, al
observar que parte de la capacitacion al personal técnico se efectia mediante cursos virtuales
(grabados), esta informacion tedrica puede ser muy buena, pero generalmente no es retenida
en el tiempo o puede ser malinterpretada si no es acompafiado del aprendizaje practico
realizado por un instructor. En este sentido, Cross (2015) expres6 que la mayoria de las
empresas invierten en cursos formales, los cuales son poco aplicables en entornos reales,
esperando obtener las competencias requeridas, sin fijarse en el aprendizaje informal entre
empleados. Por ultimo, Maluli (2013) descubri6é que el aprendizaje informal entre empleados

es un complemento perfecto del aprendizaje en aulas.

En relacién con el segundo objetivo especifico propuesto, determinar la relacion entre
el aprendizaje laboral y el desarrollo de las destrezas especificas en los técnicos de institutos
de la empresa Komatsu; se plante6 la siguiente hip6tesis especifica: existe relacion

significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las destrezas especificas en los
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técnicos de institutos de la empresa Komatsu. Para lo cual se aplico la estadistica
correlacional de Spearman, obteniéndose como resultados un nivel de significancia de Sig. =
0.953 (no significativa) y un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.006 (correlacion
nula). Con estos resultados no se aceptd la segunda hipoétesis especifica: existe relacion
significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las destrezas especificas en los
técnicos de institutos de la empresa Komatsu; no lograndose el segundo objetivo especifico
propuesto, por tanto, no existe relacion entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las
destrezas especificas. Del andlisis de las respuestas que se muestran en la Figura 21, un 53
% de técnicos respondieron no saber la destreza del diagndstico de equipos (pregunta 13),
esto es importante, ya que, a pesar de conocer que es una destreza prioritaria para la
empresa, el técnico no tergiversoé su respuesta. De igual forma, en la pregunta 14, sobre si el
técnico sabe utilizar todas las herramientas de diagnéstico, un 39 % respondié que no. Todo
esto evidencié que el técnico busca “llamar la atenciéon” a la empresa, e indicar que en su
mayoria desconoce las destrezas avanzadas y no puede desarrollarlas correctamente
durante sus interacciones. Por lo que, estas destrezas deberian constituir algo muy
importante para la empresa, ya que, segun Kankara$ (2021) la demanda de habilidades
complejas y lo cambiante de las tecnologias en el tiempo, generara la demanda de nuevos
conocimientos y competencias. En ese sentido, Kankara$ (2021) recomendé mayor
participaciéon de la empresa en la ejecucion de la capacitacion, empoderar y dar facilidades
al personal experto para capacitar a los aprendices. Igualmente, Vygotski (1978/2019)
manifestd en la zona de desarrollo préximo, sobre el potencial de desarrollo que puede lograr
el aprendiz con el apoyo de un experto. También Kankara$§ (2021), expresé que los
trabajadores aprenden mas cuando participan en actividades nuevas y desafiantes, con
suficiente autonomia para resolver problemas por si mismos o en colaboracién con sus
colegas 0 mentores. Entonces se debe instruir a los técnicos sobre las destrezas avanzadas,
por tanto, se requiere del apoyo del entorno (empresa) mediante cursos tedrico-practicos en

donde se aprendan estas destrezas, y en lo posible realizarlas en ambientes reales de
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ejecucion, ya que, segun la CEDEFOP (2015) combinar el aprendizaje con el trabajo logra en

el aprendiz la experiencia y las destrezas requeridas por la empresa.

En relacién con el tercer objetivo especifico propuesto, determinar la relacion entre el
aprendizaje laboral y el desarrollo de las actitudes en los técnicos de institutos de la empresa
Komatsu. Se planted la siguiente hipotesis especifica: existe relacion significativa entre el
aprendizaje laboral y el desarrollo de las actitudes en los técnicos de institutos de la empresa
Komatsu. Para lo cual se aplico la estadistica correlacional de Spearman, obteniéndose como
resultados un nivel de significancia de Sig. = 0.000 (significativa) y un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.339 (correlacion baja positiva). Con estos resultados se aceptd
la tercera hipotesis especifica: existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el
desarrollo de las actitudes en los técnicos de institutos de la empresa Komatsu; lograndose
el tercer objetivo especifico propuesto, por tanto, existe relacion entre el aprendizaje laboral
y el desarrollo de las actitudes. Como se muestra en la Figura 22, las respuestas obtenidas
evidenciaron una alta tendencia de los técnicos en el desarrollo de las buenas actitudes. Un
factor que influyd en estos resultados fue la empresa (area de seguridad y RR. HH.), quien,
mediante campafias permanentes en seguridad, trabajo en equipo y ética, afectaron
positivamente el desarrollo de las buenas actitudes entre los técnicos. Esto constituye algo
muy importante sobre lo favorable que puede ser la influencia del entorno (empresa) en el
individuo (técnico). En ese sentido, llleris (2004) expres6 que el individuo mediante sus
procesos psicolégicos (motivacion, resistencia al aprendizaje, entre otros) influyen en su
propio aprendizaje; del mismo modo, el entorno laboral, constituido por el ambiente social de
la empresa (interno) y el ambiente sociocultural (externo), influyen en el aprendizaje de los
individuos. Igualmente, Kankara$ (2021) expreso que el entorno puede influir en la motivacion
extrinseca de los empleados, al promoverlos, mejorar el salario, premiarlos, como también en
la motivacion intrinseca, al permitir la comunicacion accesible con la gerencia, y la
participacién en la toma de decisiones. Del mismo modo, Copacondori (2021) determiné que

mediante el aprendizaje colaborativo se logra la competencia actitudinal. Asimismo, Bernabé
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(2020), Cueva y Oseda (2021) determinaron que el aprendizaje cooperativo entre pares se
relaciona de manera directa, positiva y con alta intensidad en las habilidades sociales de los

estudiantes.

Los resultados obtenidos en la presente investigacién aportan datos relevantes sobre
el aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias profesionales en empleados de una
empresa, los cuales fundamentaran a otras investigaciones similares. Asimismo, para
estudios sobre empleados técnicos en donde se relacionen a estas dos variables, la

metodologia aplicada se puede replicar y los instrumentos se pueden adaptar.

Se proponen otras investigaciones sobre el aprendizaje laboral y las competencias
profesionales, pero ahora con la influencia de un instructor (mediador), el cual apoyara a los
técnicos dentro del mismo entorno laboral en el aprendizaje de los conocimientos y destrezas
avanzadas, lo cual pondra en practica lo conceptuado por Vygotski sobre la zona de
desarrollo proximo y el apoyo de un experto. Otro estudio se debe basar en la aplicacién del
estilo de aprendizaje practico (el aprender haciendo) a fin de afianzar los conocimientos
tedricos y practicos impartidos en los cursos del CFK, para asi influenciar de manera

significativa en los conocimientos técnicos y destrezas avanzadas.

Por altimo, a nivel global la tendencia educativa es hacia el aprendizaje laboral, la cual
se encuentra en desarrollo, evidenciandose con cada estudio realizado lo favorable que es
para el logro de las competencias profesionales requeridas por las empresas, siendo un
complemento del aprendizaje formal y no formal. Ademas, el aprendizaje laboral resulta
dependiente de dos factores, uno de ellos es el entorno, el cual puede favorecer los ambientes
apropiados, las gestiones laborales, y otro es el factor individuo, favorecido por medio de la
motivacion, comunicacién horizontal, experiencias previas, y que, al potenciar a estos dos
factores, se potencia al aprendizaje laboral y por consiguiente al desarrollo de las

competencias profesionales de los empleados.



106

CONCLUSIONES

1. De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, se puede afirmar,
con relaciéon al objetivo general propuesto, que existe relacién significativa entre el
aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias profesionales en los técnicos de
institutos de la empresa Komatsu, debido a que el nivel de significancia alcanzado resulté
en Sig. = 0.001, lo que demostré relaciones estadisticamente significativas entre las
variables. Asimismo, mediante el analisis del coeficiente de correlacion Rho Spearman =
0.311 obtenido, se confirm6 que existe una correlacion lineal baja positiva entre las
variables; aceptandose la hipotesis general propuesta por el investigador.

2. De acuerdo con los resultados obtenidos de la presente investigacion, se puede afirmar,
con relacion al primer objetivo especifico propuesto, que no existe relacion significativa
entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de los conocimientos técnicos en los técnicos
de institutos de la empresa Komatsu, debido a que el nivel de significancia alcanzado
resulté en Sig. = 0.196, lo que demostré relaciones sin significancia estadistica entre la
primera variable y la primera dimension. Ademas, mediante el analisis del coeficiente de
correlacion Rho Spearman = 0.125 obtenido, se confirmo que no existe una correlacion
entre la primera variable y dimension; rechazandose la primera hipétesis especifica

propuesta por el investigador.
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3. De acuerdo con los resultados obtenidos de la presente investigacion, se puede afirmar,
con relacion al segundo objetivo especifico propuesto, que no existe relacion significativa
entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las destrezas especificas en los técnicos de
institutos de la empresa Komatsu, debido a que el nivel de significancia alcanzado resulté
en Sig. = 0.953, lo que demostré relaciones sin significancia estadistica entre la primera
variable y la segunda dimension. También, mediante el andlisis del coeficiente de
correlacion Rho Spearman = 0.006 obtenido, se confirmo6 que no existe una correlacion
entre la primera variable y la segunda dimensién; rechazandose la segunda hipoétesis
especifica propuesta por el investigador.

4. De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, se puede afirmar,
con relacion al tercer objetivo especifico propuesto, que existe relacion significativa entre
el aprendizaje laboral y el desarrollo de las actitudes en los técnicos de institutos de la
empresa Komatsu, debido a que el nivel de significancia alcanzado resulté en Sig. =
0.000, lo que demostro relaciones estadisticamente significativas entre la primera variable
y la tercera dimension. Ademas, mediante el analisis del coeficiente de correlacion Rho
Spearman = 0.339 obtenido, se confirmd que existe una correlacion lineal baja positiva
entre la primera variable y la tercera dimensién; aceptandose la tercera hipétesis

especifica propuesta por el investigador.
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RECOMENDACIONES

1. Debido a que existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de las
competencias profesionales, se recomienda a la empresa (CFK), propiciar el aprendizaje
de las competencias desde esta perspectiva (el 97 % de los técnicos encuestados
considera al taller como un area de aprendizaje), para lo cual, se deben complementar
los cursos ofrecidos con el aprendizaje en el mismo puesto de trabajo, y también la
creacion de ambientes de instruccién semejantes al entorno laboral. En ese sentido, se
debe asignar de forma permanente al CFK las maquinarias que sirvan para la instruccion
(excavadora, tractor, cargador), comprar o elaborar maquetas en donde se puedan
diagnosticar o desarmar los componentes, para estar a la par de otros centros de
entrenamiento Komatsu, como en Japén o Chile. La empresa contribuye a las labores del
técnico, al construir ambientes adecuados para la ejecucion de sus tareas, brindando
computadoras para acceder a la informacién y herramientas adecuadas; pero también
debe favorecer al aprendizaje, debiendo construir un aula acondicionada para la
instruccién, en donde los técnicos puedan compartir sus conocimientos, recibir cursos
online, autoinstruirse, entre otros, todo lo dicho anteriormente mejorara al entorno y
facilitara la practica laboral. Ademas, asi como hay reuniones semestrales o anuales del
CFK con las jefaturas y gerencias de los técnicos, a fin de mejorar los procesos de

ensefianza impartidos (cursos, verificacion de competencias), también deben realizarse
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reuniones con los técnicos, principalmente para que se sientan participes y escuchados.
Otra forma de mejorar los procesos psicolégicos de los técnicos es mediante la motivacion
extrinseca, como la premiacibn monetaria, promocion, campafias en favor del
autoaprendizaje, facilidades para la adquisicién de destrezas avanzadas y la rotacion del
personal, todo ello con el fin de generar la identidad laboral en el técnico.

De los resultados obtenidos, no existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y
el desarrollo de los conocimientos técnicos, debido principalmente a la falta de
conocimientos avanzados e incluso basicos, lo cual se puede deber a la forma de
comprension de los técnicos, no es lo mismo aprender temas avanzados leyendo un
manual, que mediante la explicacién de un experto. En la realidad observada en talleres,
los técnicos aprenden unos de otros, teniendo como base los conocimientos previos, por
lo que, al desconocer sobre temas avanzados, analizan y diagnostican incorrectamente.
Por lo tanto, se recomienda al CFK apoyar en la formacién de los conocimientos
avanzados, mediante el desarrollo de cursos con base en objetivos elevados de la
Taxonomia de Blom, como el diagnéstico y el andlisis. Esto permitira al técnico cerrar las
brechas sobre el déficit en conocimientos avanzados. Ademas, se debe complementar la
ensefianza tedrica con tareas practicas en ambientes reales de ejecucién o similares, lo
cual generara preguntas nuevas y repreguntas, afianzando el conocimiento tedrico
adquirido y evitando que se pierda en el tiempo. Asimismo, el CFK ofrece cursos teoricos
(remotos y grabados) en temas como hidraulica o electricidad, pero se deben
complementar con tareas de laboratorio en maquetas de instruccion, donde se puedan
verificar los conceptos, practicar las mediciones y simular las fallas, antes de la
intervencion en un equipo real. También, es importante la elaboracién de maquetas
electrénicas, ya que es una tecnologia dificil de comprender para la mayoria de los
técnicos. Todo ello permitira reforzar los conocimientos basicos y aprender los
conocimientos avanzados a ser difundidos entre los técnicos.

Debido a que no existe relacién significativa entre el aprendizaje laboral y el desarrollo de

las destrezas especificas, se recomienda al CFK enfocar sus esfuerzos en la ensefianza
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de las destrezas avanzadas, las cuales presentaron resultados por debajo de la media en
la presente investigacion, como en el manejo de instrumentos de diagndstico, el
diagnéstico de equipos, que son destrezas prioritarias para el técnico en el logro de la
solucion de las fallas, y las requeridas por la empresa. En ese sentido, el CFK debe
generar una metodologia para la capacitacion en destrezas avanzadas, que abarque la
ensefianza tedrica, practica y evaluativa, a ser realizadas en entornos reales o similares.
Asimismo, se debe capacitar a los instructores de manera teérica y practica sobre estas
destrezas, mediante cursos en el CFK y el extranjero. También, con el fin de
homogeneizar la ensefianza impartida por los instructores, se deben estandarizar las
tareas practicas de los técnicos, los procedimientos, los estudios de casos aplicados en
la instruccion. Todo con el fin de capacitar en destrezas avanzadas a los técnicos, y que
sean correctamente difundidas entre ellos.

De los resultados obtenidos, existe relacion significativa entre el aprendizaje laboral y el
desarrollo de las actitudes, debido principalmente a las campafias continuas de
concientizacion que realiza la empresa (area de seguridad y RR. HH.) en favor de los
valores y la seguridad, mediante reuniones mensuales, videos corporativos, concursos,
entre otros. Se recomienda a estas areas continuar con dichas campafias, las cuales
influenciaron positivamente en el entorno laboral del técnico en relacion con el aprendizaje
de las actitudes. Ademas, se evidencio en las respuestas de los técnicos, que no practican
el ser ordenados y limpios, debiéndose realizar campafias sobre el orden y la limpieza a

fin de generar un alto nivel de concientizacion.
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aprendizaje laboral y el el aprendizaje laboral y el Existe relacion significativa entre del manual
desarrollo de las destrezas desarrollo de las destrezas el aprendizaje laboral y el
especificas en los técnicos especificas en los técnicos desarrollo de las destrezas Variable 2 Actitudes:

de institutos de la empresa
Komatsu?

¢ Existe relacion entre el
aprendizaje laboral y el
desarrollo de las actitudes
en los técnicos de institutos
de la empresa Komatsu?

de institutos de la empresa
Komatsu.

Determinar la relacién entre
el aprendizaje laboral y el
desarrollo de las actitudes
en los técnicos de institutos
de la empresa Komatsu.

especificas en los técnicos de
institutos de la empresa
Komatsu.

Existe relacion significativa entre
el aprendizaje laboral y el
desarrollo de las actitudes en los
técnicos de institutos de la
empresa Komatsu.

Competencias
profesionales

1. Disposicion de ser autodidacta

2. Disposiciéon de trabajo en equipo

3. Disposicién de proactividad en
las tareas

4. Habitos de orden, limpieza y
seguridad

Correlacional
Disefio
No experimental

Poblacién
150 técnicos

Muestra
108 técnicos

Instrumento
Cuestionario

Reactivo
Dicotomico

Respuesta
Sio No

Escala de valores
Dicotémicas con alternativas SI, NO

Disefio de contrastacion de
hip6tesis

=

Correlacional
M: Muestra M
O1: Obs. de la variable 1

02: Obs. de la variable 2

r: Correlacién entre variables

O—===—0

N
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Variable 1. Aprendizaje laboral

Definicion operacional: Es el aprendizaje que se produce en el lugar de trabajo, en donde intervienen dos factores: el
individuo y el entorno. Su potencial didactico depende de los procesos de aprendizaje del individuo (empleado) y de las
condiciones del entorno (empresa) a fin de propiciar dicho aprendizaje.

Instrumento: Cuestionario

Lea cada pregunta con atencién y marque con una equis (X) la alternativa de su eleccion.

Dimensiones items del instrumento Alternativas
01. ¢Puedo aprender las tareas nuevas de manera rapida? Sl NO
02. ;Pido explicacidn a un técnico experto cuando no comprendo una tarea? Sl NO
03. ;Aplico a diferentes situaciones laborales cuando aprendo algo nuevo? Sl NO
04. ;Aprendo de los errores que cometo? Sl NO
05. ¢Me es agradable aprender nuevas tareas laborales? S NO
06. ¢Puedo aprender si me esfuerzo lo suficiente? Sl NO
07. ¢ Aprender en la vida adulta es un valor importante para mi? Sl NO
Individuo 08. ;Aprendo por cuenta propia para mejorar mis conocimientos y habilidades? Ej.. Libros o S| NO
cursos en linea.
09. ;Aprendo mejor de forma practica que tedrica? Sl NO
10. ¢Realizo por mi cuenta algun curso, taller o seminario fuera de la empresa relacionado con S| NO
el trabajo?
11. ;Considero que el aprendizaje entre compafieros técnicos debe ser considerado tan S| NO
importante como los cursos que recibes de la empresa?
12. ¢ Considero que el aprendizaje entre compafieros técnicos es necesario para progresar en S| NO
su carrera?
13. ¢ Frecuentemente aprendo mejor cuando me explica otro técnico experto? Sl NO
14. iMuchas veces se puede aprender de los comparieros técnicos? Sl NO
15. ¢ Muchas veces puedo aprender de los jefes? S NO
16. ¢ Considero que los compafieros me corrigen para mi bien? S NO
17. ;Siempre debo consultar a otros técnicos si el problema es dificil de resolver? Sl NO
18. ;La empresa otorga informacion técnica de la maquinaria, como manuales? S| NO
19. ;La empresa entrega maquetas de instruccion, en la sucursal donde laboro? S NO
Entorno 20. g,'Co.nS|d$ro que el taller cuenta con una zona u oficina para compartir conocimientos entre S| NO
laboral técnicos’
21. ;El taller cuenta con maquetas de instruccidn técnica que yo puedo usar? Sl NO
22. ;La empresa me apoya en la construccion de maquetas de instruccion? Sl NO
23. iLos cursos que da la empresa (en aulas) se complementan con el aprendizaje en el mismo 5| NO
puesto de trabajo?
24. ;La empresa prioriza el aprendizaje entre técnicos en el mismo puesto de trabajo? Sl NO
25. ¢ Considero que el taller es un area de aprendizaje entre técnicos? S| NO
26. La empresa me ofrece cursos disponibles? Sl NO
27. ;Creo que la calidad del aprendizaje y la formacion obtenida de los cursos realizados por S| NO
la empresa es generalmente buena?
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Variable 2: Competencias profesionales

Definicion operacional: Son exclusivas al ambito profesional y estan conformadas por los conocimientos, las

destrezas y las actitudes, con el fin de resolver los problemas del entorno laboral o transformarlo, colaborar con su
entorno profesional o en la organizacion del trabajo.

Instrumento: Cuestionario

Lea cada pregunta con atencién y marque con una equis (X) la alternativa de su eleccion.

Dimensiones items del instrumento Alternativas
01. ¢Considero que el torque de los pernos se realiza en forma circular? Sl NO
02. ;Sino tengo una llave apropiada, uso una llave francesa? Sl NO
03. ¢ Al desmontar un cilindro hidraulico, solo apago el equipo y empiezo a desmontar? Sl NO
Conocimientos | 04. ;El torque se mide en unidades de bar? Sl NO
tecnicos 05. ¢Opino que, si el motor diésel pierde fuerza, se debe a que el sistema hidraulico esta S| NO
lento?
06. ¢ Indico que la transmision puede ser planetaria o de contra eje? Sl NO
07. ¢Si luego de un cambio de aceite, la bomba hidraulica empieza a sonar, sugiero que S| NO
es debido a que esta cavitando?
08. ¢Busco informacion técnica para armar o desarmar un componente? Sl NO
09. 4 Uso el manual cuando reparo un componente? Sl NO
10. ¢Uso las herramientas de forma adecuada en cada labor? Sl NO
11. ¢ Actuo logica y analiticamente ante una falla? Sl NO
Destrezas 12. ¢ Uso el manual para diagnosticar la falla del equipo? S| NO
especificas 13. ¢ Al comienzo me equivoco al diagnosticar el equipo? Sl NO
14. ;Sé usar todas las herramientas de diagnostico del equipo? Sl NO
15. ¢Leo los procedimientos antes de reparar el equipo? S| NO
16. ¢Aplico todos los procedimientos del manual de reparacion? sl NO
17. ;Busco estar informado y aprender sobre actualizaciones técnicas? sl NO
18. ¢ Considero que todos deben aprender mas y superarse? S| NO
19. ¢Considero que toda falla técnica ocurrida, debe olvidarse? S| NO
20. ¢ Siento que es una pérdida de tiempo el apoyar a otros técnicos? Sl NO
21. ¢ Puedo confiar en la gente para realizar con éxito determinados trabajos? Sl NO
22. ; Tomo decisiones dificiles por si solo? Sl NO
23. ;Estoy confundido y me demoro en las tareas? Sl NO
Actitudes 24. Me anticipo a los problemas que puedan ocurrir? Sl NO
25. ¢ Dedico parte de mi tiempo a planificar lo que tengo que hacer en el dia o en dias S| NO
siguientes?
26. ;Sé donde tengo la informacion o las cosas que necesito? Sl NO
27. ¢ Mis comparieros son desordenados? Sl NO
28. ¢ Es preferible no corregir a un compafiero durante sus tareas? Sl NO
29. ¢Acepto de buena manera, las recomendaciones de seguridad dadas por mis S| NO
comparieros?
30. ¢Lalimpieza debe hacerse en todo momento? Sl NO
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ANEXO 3: FICHAS DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR
JUICIO DE EXPERTOS

& USMP

WO Y E R 8 1D A D B E

SAN MARTIN DE FORRES

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO

Estimado Especialista:

Siendo conocedores de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de

nombrarlo como JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de recoleccidn
de datos:

1. Cuestionario (X ) 2.Guiade entrevista{ ) 3. Guia de focus group ()

4. Guia de observacion | ) 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia v el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente,
ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:

1. Cualitativo [ ) 2. Cuantitativo ( X ) 3. Mixto{ )

Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido del
instrumento para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de El aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias
tesis: profesionales en los técnicos de Institutos de la empresa Komatsu
Linea de investigacidn: Pedagdgica

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiantes autores del proyecto:

Apellidos y Nombres Firma
Ricardo Alberto Chiri Huanca

Asesor{a) del proyecto de tesis:

Apellidos y Nombres Firma

Patricia Edith Guillén Aparicio f:’)

Santa Anita, 25 de abril del 2021
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Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4q 3

1. SUFICIENCIA: | Los items no son | Los items miden | Se deben Los items son
Los items que suficientes  para | alglin aspecto de la | incrementar Los items son | suficientes ¥
pertenecen a una medir la dimensién | dimensién o | algunos  items | suficientes. precisos en
misma dimensién son | o indicador. indicador, pero no | para poder medir la
suficientes para corresponden a la | evaluar la dimensién o
obtener la medicidn dimensian total. dimensidn o indicador
de ésta. indicador

completamente.

2. CLARIDAD: Elitemnoesclaro. | Il item requiere | Se requiere una | EI  item es | El item es claro,
El itern se comprende varias modificaciones | modificacidn entendible, tiene buena
facilmente, es decir en el uso de las | muy especifica | tiene semantica ¥
su sintactica y palabras de acuerdo | de algunos de | semantica  y | sintaxis
semantica son con su significado o | los términos del | sintaxis adecuada.
adecuadas. por la ordenacion de | item. adecuada.

las mismas.

3. COHERENCIA: | El item no tiene | El iftem tiene una | Elitemtieneuna | EI  ftem se | El item se
El item tiene relacién | relacidn légica con | relacidon  tangencial | relacidn regular | encuentra encuentra
I6gica con la la dimension o | con la dimensién o | con la | relacionado completamente
dimensian o indicador. indicador. dimensidn o | con la | relacionado con
indicador que esta indicador que | dimensién o | la dimensidon o
midiendo. estd midiendo indicador que | indicador  gue

estd midiendo. | esta midiendo.
4. RELEVANCIA: | El item puede ser | El item tiene alguna | El item es | El item es|E item es

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

eliminado sin que
se vea afectada la
medicion de la
dimensidan

relevancia, pero otro

item puede estar
incluyendo lo que
éste mide.

importante, es
decir debe ser
incluido.

relevante ¥
debe ser
incluido.

esencial y muy
relevante “por lo
que debe ser
incluido.

Fuente: Adaptado de www.humana.unal.co

y modificado por la Dra. Patricia Guillén

sicometria/ffiles

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

113/8574/5708/articuled juicio de experto 27-36.pdf

MNombres y Apellidos:

VICENTE JUSTO PASTOR SANTIVANEZ LIMAS

Sexo: Hombre { x) Mujer [ ) Edad 76(afios)
Profesion: Doctor en Educacion
Especialidad: Biologia y Quimica

Grado Académico

Doctor en Educacion

Afios de experiencia:

30 anos

Cargo que desempefia actualmente:

Director del ICED

Institucién donde labora:

Instituto para la Calidad de la Educacion

Firma:

7

4
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VARIABLE 1: Aprendizaje laboral
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Nombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

Cuestionario

Autor del Instrumento

Ricardo Alberto Chiri Huanca

Variable 1

Aprendizaje laboral

T
o .g m|a Observaciones y/o
’ w
Dimensién [ Indicador Items § T 5 st recomendaciones
S| 2| 8] 2|e
=| 5| | 2
25| 8] &[]
D1: INDIVIDUO
01. ¢Puedo aprender las tareas nuevas de manera rapida?
02. ¢Pido explicacion a un técnico experto cuando no comprendo una
11: Capacidad de aprendizaje tarea?
03. ¢Aplico adiferentes situaciones laborales cuando aprendo algo nuevo?
04. ¢Aprendo de los emores que cometo?
05. ¢Me es agradable aprender nuevas tareas laborales? /
12: Motivacién para aprender. | 08. ;Puedo aprender si me esfuerzo lo suficiente? /
07. ¢Aprender en la vida adulta es un valor importante para mi? /
08. ¢Aprendo por cuenta propia para mejorar mis conocimientos y
13: Disposicion para aprender habilidades? Ej.: Libros o cursos en linea.
09. ;Aprendo mejor de forma practica que tedrica? /
10. ¢Realizo por mi cuenta algln cursg, taller o seminario fuera de la
empresa relacionado con el trabajo?
. 11. ¢Considero que el aprendizaje entre compafieros técnicos, debe ser
14 Resistencia frente al considerado fan imporante como los cursos que recibes de la
aprendizaje empresa?
12. (Considero que el aprendizaje entre compafieros técnicos, es
Necesario para progresar en su carrera?
13. ¢Frecuentemente aprendo mejor cuando me explica ofro técnico /
experto?
D2: ENTORNO LABORAL /
14. ¢ Muchas veces puedo aprender de los compafieros técnicos? /
11: Acepta retroalimentacion por | 15. ¢Muchas veces puedo aprender de los jefes? /
parte de compafieros y jefes. | 16. ; Considero que los compafieros me corrigen para mi bien?
: 17. ¢ Siempre debo consultar a ofros técnicos cuando el problema es dificil
de resolver?
12: Disponitilidad de 18. ;:.aan uzrli;z;esa otorga informacion técnica de la maquinana, como /
informacién y modulos de - - —
o 19. ¢La empresa entrega maquetas de instruccion, en la sucursal donde /
aprendizaje
laboro?
20. ¢ Considero que el taller cuenta con una zona u oficina para compartir
conocimientos entre técnicos?
13: Infraestructura 21. ¢El taller cuenta con maquetas de instruccion técnica que yo puedo
usar?
22. jLaempresame apoya en la construccion de maquetas de instruccion?
23. ¢Los cursos que da la empresa (en aulas) se complementan con el
aprendizaje en el mismo puesto de trabajo?
24. ;Laempresa prioriza el aprendizaje entre técnicos en el mismo puesto /
14: Formacion estructurada en de frabajo? _ _
el puesto de trabajo. 25. ¢ Considero que el taller es un area de aprendizaje entre técnicos? /
26. jLa empresa me ofrece cursos disponibles?
27. ;Creo que la calidad del aprendizaje y la formacion obtenida de los

cursos realizados por la empresa es generalmente buena?

Nombres y Apellidos:

Aplicable

SI(X) NO( )

OBSERVADO (

/

Firma:
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Nombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

Cuestionario

Autor del Instrumento

Ricardo Alberto Chiri Huanca

Variable 1

Competencias profesionales

Dimensién / Indicador

ftems

Suficiencia

Claridad

Coherencia
Relevancia
— o * o -

Observaciones yfo
recomendaciones

D1: CONOCIMIENTOS TECNICOS

01. ¢Considero que el forque de los pernos se realiza en forma /
circular?
11: Demostracién 02. ¢5ino tengo una llave apropiada uso una llave francesa? /
03. ¢Al desmontar un cilindro hidraulico, solo apago el equipo y /
empiezo a desmontar?
04. ¢El torque se mide en unidades de bar? /
05. ¢Opino que, si el motor diésel pierde fuerza, se debe a que el /
sistema hidréulico esta lento?
12: Analisis 06. ¢Indico que la fransmision puede ser planetaria o de contra eje? /
07. ¢5i luego de un cambio de aceite, la bomba hidraulica empieza a
sonar sugiero que es debido a que esta cavitando?
D1: DESTREZAS ESPECIFICAS /
08. ;Busco informacion técnica para armar o desarmar un
I1: Labores de manera técnica. componente? /
08. ;Uso el manual cuando reparo un componente? /
10. ¢Uso las herramientas de forma adecuada en cada labor? /
11. ¢ Actio logica y analiticamente ante una falla? /
12: Diagnostico de fallas del equipo. |12 ; Uso el manual para diagnosticar la falla cel equipo?
13. jAl comienzo me equivoco al diagnosticar el equipe?
14. ¢ Se usar todas las herramientas de diagndstico del equipo? /
13: Realizacién del procedmiento del | 15. ;Leo los procedimientos antes de reparar el equipo? /
manual. 18. ¢Aplico todos los procedimientos del manual de reparacion? /
D3 : ACTITUDES /
17. ¢Busco estar informado y aprender sobre actualizaciones técnicas? /
11: Disposicion de ser autodidacta. |18 ; Considero que fodos deben aprender mas y superarse?
18. ¢Considero que toda falla técnica ocurrida, debe olvidarse?
20. ¢Siento que es una pérdida de tiempo el apoyar a otros técnicos? /
I2: Disposicion de trabajo en equipo. |21 ; Puedo confiar en la gente para realizar con éxito determinados /
trabajos?
22. ¢ Tomo decisiones dificiles por si solo? /
23. ;Estoy confundido y me demoro en las tareas?
13- Disposicion de proactividad en 125|724 " ; Me anficipo a los problemas que puedan ocurrir?
ftareas. 25. ¢Dedico parie de mi tiempo a planificar lo que tengo que hacer en
el dia o en dias siguientes?
26. ¢5¢é donde tengo la informacion o las cosas que necesito? /
i o 27. i Mis compafieros son desordenados? /
= Hab\tossde L?]ﬁi; lmpieza y 28. ;Es preferible no corregir a un compafiero durante sus tareas? /
% ’ 29. ¢Aceplo de buena manera, las recomendaciones de seguridad /
dadas por mis comparieros?
30. ¢Lalimpieza debe hacerse en todo momento?

Nombres y Apellidos:

Aplicable

SI(X) NO( )

OBSERVADO [ )

Firma:
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USMP

U N I ¥ E R : I DA D o E

SAN MARTIN DE PORRES

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO
Estimado Especialista:

Siendo conocedores de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de

nombrarlo como JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de recoleccidn
de datos:

1. Cuestionario (X ) 2.Guiade entrevista( ) 3. Guia de focus group (| )

4. Guia de observacion | ) 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente,
ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:

1. Cualitativa{ ) 2. Cuantitativo ( X} 3. Mixto [ )

Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido del
instrumento para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de El aprendizaje [aboral y el desarrollo de las competencias
tesis: profesionales en los técnicos de Institutos de la empresa Komatsu
Linea de investigacidn: Pedagogica

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiantes autores del proyecto:

Apellidos y Nombres Firma
Ricardo Alberto Chiri Huanca

Asesor{a) del proyecto de tesis:

Apellidos y Nombres Firma

Patricia Edith Guillén Aparicio f:) g :

Santa Anita, 30 de abril del 2021
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Criterios Escala de valoradidn
1 2 3 4 5
1. SUFCEENCIA: | Los items no son | Los  ftems miden | Se deben | tos items son
i suficienles pam | algin aspecto de la | incrememntar Los items son | suficientes y
Los items que medirla dimensién | dimensién © | algunos  ftems | suficientes. precisos en
pertenece.a tna o indicador. indicador, pero o | para poder medir la
misma dimensién son corresponden a la | evaluar la dimension o
suficientes para | dimensién total. dimensiSn o indicador
obtener ia medicién ‘ indicador
de ésta. completamente.
2. CLARIDAD: Elitemnoesclaro. | El item reqguiere | Se requiere una | El item es | El item es claro,
i varias modificadiones | modificacion entendible, tiene buena
El item se comprende en el uso de las | muy especifica | tiene semantica vy

facilmente, es decir
su sintacticay

palabras de acuerdo

de algunos de

semantica vy

sintaxis

e con su significado o | los términos del | sintaxis adecuada.
semantica son por la ordenacién de | item. adecuada.
adecuadas. i las mismas.
3. COHERENCIA: | € ftem no tHene | El ftem tiene una | Elftemtieneuna | EI item se|El item se
) . .. | melacion légica con | relacién  tangencial | relacién regular | encuentra encuentra
El item tiene relacion |, gimensién o | con la dimensién o | con la | relacionado | completamente
tégica con la indicador. indicador. dimension o | con la | relacionado con
dimensiogno indicador  que | dimensién o | la dimensién o
indicador que estd estd midiendo | indicador que | indicador  que
midiendo. estd midiende. | estd midiendo.
4. RELEVANCIA: | EI ftem puede ser | El item tiene alguna [ El  item es|El ftem es|El item es
3 . eliminado sin que | relevancia, pero otro | importante, es | relevante y | esencial y muy
Hitemes aﬁmal'o se vea afectada la | ftem puede estar | decir debe ser | debe ser | relevante "por lo
importante, esdecir | ragicién  de la | incluyendo lo que | incluido. incluido. que debe ser
debe ser incluido. dimensién éste mide. incluido.
Fuente: Adaptzdo de:
y modificado
por la Dra. Patricia Guillén
INFORMACION DEL ESPECIALISTA
Nembres y Apellidos VICTOR ZENON CUMPA GONZALES
Sexo Hombre (X} Mujer( ) Edad 74 afios
Profesion DOCENTE EN EDUCACION SUPERIOR
Esp=cialidad COMUNICACIONES

Grado Académico

DOCTOR EN EDUCACION

Afios de experiencia

TREINTAY CINCO

Cargo que desempeiia

DOCENTE ORDINARIO PRINCIPAL JEFE DE TUTORIA UNIVERSITARIA

institucion donde labora

UNIVERSIDAD JAIME BAUSATE Y MEZA

Firma

— W —

L

e —
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VARIABLE 1: Aprendizaje laboral
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Nombre del Instrumento
motivo de evaluacién

Cuestionario

Autor del Instrumento

Ricardo Alberto Chiri Huanca

Variable 1

Aprendizaje laboral

©Observaciones y/o recomentlaciones

g lsl=l2lgls
Dimensisn / Indlcador frems 'é 5 Bl s| 8]
3 gl 2| &
2 |Z|°ls|&|¢
Ditindivldus
Capacidad de aprendizaje {01, ZPuedo er 1 nuevas de manera répida? St { NO
02, ¢Pido explicacidn a un técnico experto cuando no s ! no /
comprenda una tarea?
03, ¢Apllco a diferentes sityaclones laborales cuando aprendo | No /
| algo nueva?
04. gAprendo de los errores que cometo? 51 | NO /
Motivatién para aprender | 05. {Me esagradable ap nuevas taress laborales? St LNO /
06. ¢Puedo aprender si me esfuerza o suficiente? S | NO /
07. Aprender enla vida adulta es un valor importante patami? | 51 | NO
Disposicidn para aprender |08. Aprendo por cuenta propla para  mejorar  mis st | NO
conoclmientos v habllidades? Ej: Ubros o cursos enTinea.
09, gAprendo mejor de forma prictica que tedrica? St | ND /
10, ¢Reallzo pormi cuenta algdn curso, taller o seminarlo fuera g | NO /
de la empresa relaclonado con &l trabajo?
Resistencia frente al 11, ¢Considera que el aprendizaje entre compafieros téenlcos,
aprendizaje debe ser considgrada tan importante cama los cursos que | S | RO
reclbes de la empresa?
12. ¢Considera que €l entre i técnicos, s | NO /
es niecesarlo para progresar en st CATera?
13, ZFsecuentemente aprendo mejor cuande me explica otro s | No
técnlco experta?
D2: Entorno Laboral /
Aceptaretroalimentacion | 14. éMuchas veces puedo de los it s | NO /
por parte de compafieros y téenicos?
Jjefes 15. ¢Muchas veces puedo aprender de los jefes? Sl | NO /
16. ¢C Jero que | fl me corrigen paramiblen? | SE | NO / .
17. ¢Stempre debo consultar a otros téenicos cuando ef 5 | no /
problema es difiei de resolver?
Disponibilidad de 18, ¢ la empresa olarga Informacién téenica de la maquinarla, st | no
informacion y médulos de como manuales ?
aprendizsje 19. ¢ la emprese entrega mequetas de Instruccldn, en la si | NO
sucursal donde fabero ?
infraestructura 20. ¢ Considera gue el taller cuenta con una zona u oficina para s | nO /
compartircenacimientos entre técnlcos'?
21, ¢ El taller cuenta con maquetas de Instruccidn técnlea que st | no /
yo puedo usar ?
22, ¢ La empresa me apoya en la construccdn de maguetas de s | no /
Instruccidn ?
Formacidn estructurada en | 23. fLos cursas que da la empresa {en aulas) se complementan st | no
el puesto de trabajo con el aprendizaie en el mismo puesto de trabajo?
24, Lz empresa prioriza e] aprendizaje entre téenicos en &f 5 | no /
mismo puasto de trabajo?
25. ¢ Consldero que el taller es un drea de aprendizaje entre a1 No /
técnleos ?
26. élaempresa me ofrece cursos disponibles? siinof |/
27, & Creaquela calldad del aprendizaje y la formacidn obtenida
de ios cursos fos per la emp as 1 Sl { NO
buena ?
Nombres y Apeliidos del Especialista
Aplicabt SI(X) NO{ } OBSERVADO({ ]
Firma

T~




TABLANZ 2

VARIABLE 2: Competencias profesionales
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Nombre del Instrumento | Cuestionario
motivo de evaluacidn
Autor del Instrumento Ricardo Alberto Chiri Huanca
Variable 2 Competencias profesionales
- = el T Ohser vlo daci
Bl B2l %o
Dimensién / indicador ftems = :__3 E g gl T
O = —
I EA R - R
D1; Conacimiento técnicos
Demostracicn 01, ¢Considero que el torque de los pernos se realiza en forma s | o
circufar?
02, ¢5ino tepgo una [fave eproplada uso una lfave francesa? S| NO /
03, ¢Ald ar un cilindra hidréulico, solo epago el equipo y s 1N /
empiezo a desmontar
(4. ¢El torque se mide en unidades de bar? sl | NO /
Andlisis 05, ¢0plno que, si el motor diésel pierde fuerza, se debe a que s 1 no
el sistema hidcdulica esta lenta?
06. ¢indico gue fa transmisldn puede ser planetarla o de contra sl | no /
eje?
07. ¢51 luego de un camblo de aceite, Ia homba hidrdulica s I no /
empieza a sonar es deblde 2 que estd cavitando?
D2 Destrezas especificas /
Labores de manera técnica | 08. ¢Busto Informacién técnica para armar o desarmar un s | NO /
componente?
09. ¢Uso el manual cvando reparo un componente? si | NO /
10. ¢éUsolast de forma adecuada en cada labor? St NO
Diagndstico de fallas det 11. ¢Actio I3gica y analiti ante una faklia? St { NO
equipe 12, {Uso el manual parad! la falla del equipo? St | NO [
13. ¢Al comienzo me equivoco al diagnosticar £l equipo? St | NO /
14. ¢Se usar todas ias herramientas de disgndstico del equipa? | §1 | NO /
Realizacién del 15. ¢leolos procedimientos antes de reparar el equipo? st | NO /
procedimients del manuat 16. ¢Aplicotodoslosp dimie del manual de reparacién? | 51 | NQ / -
D3: Actitudes /
Disposicién de ser 17. ¢Busco estar Infarmado y aprender sobre actual: S| NO
autodidacta técnicas?
18. éC que todos deben ap mésy sup S| NG
19. ¢Considers que tada falla técnlea acurrlda, debe olvidarse? | g1 | NG /
Disposicién de trabajo en 20, {Slento que es una pérdida de tlempo el apoyer a otros st | NO /
equipo técnicos? -
21. ¢Puedo confiar en Ja gente para realizar con éxito s | no /
determinadas trabajos?
22, eTomo decislones diffclles por s{ solo? 5i | NO /
Disposicidn de proactividad | 23. ¢Estoy confundldo y me demoro en las tereas? s1 | N i
enlastareas 24. {Me anticlpo 2 los problemas quea puedan ocurrdr? S| NO /
25, ¢Dedico parte de mi tlempo a plantilcar lo que tengo que s | no
hacer en el dia o en dias sigulentes?
Habitos de orden, limpieza y | 26. ¢5¢ dénde tengo la Informacidn o las cosas qua necesito? St | NO
seguridad 27, EMisc s son desardenados? si [nof /
8. {Es prefarble no correglr & un compafiero durante sus st | no /
tareas?
29, gAcepto de buena maners, las recomendaciones de s | no /
seguridad dadas por mis compafteras?
30. ¢tallmpieza debs hacerse en todo momento? st | NO
Nombres y Apellldos del Especlalista
Aplicable SH{X) NO{ ) QOBSERVADO( )
Firma

. e _
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SAN MARTIN DE FORRES

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO
Estimado Especialista:

Siendo conocedores de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de

nombrarlo como JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de recoleccidn
de datos:

1. Cuestionario (X ) 2. Guiade entrevista( ) 3. Guia de focus group ()

4., Guia de observacion | ) 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente,
ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:

1. Cualitativa( ) 2. Cuantitativo ( X ) 3. Mixto( )

Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido del
instrumento para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de El aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias
tesis: profesionales en los técnicos de Institutos de la empresa Komatsu
Linea de investigacion: Pedagogica

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiantes autores del proyecto:

Apellidos y Nombres Firma

Ricardo Alberto Chiri Huanca

Asesor(a) del proyecto de tesis:

Apellidos y Nombres Firma

Patricia Edith Guillén Aparicio fD

Santa Anita, & de mayo del 2021
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Criterios Escala de valoracién
1 2 3 4 5

1. SUFICIENCIA: | Los items no son | Los items miden | Se deben Los items son

. suficientes  para | algln aspecto de la | incrementar Los items son | suficientes ¥
Los items que medir la dimensién | dimensién o | algunos  items | suficientes. precisos en
pertenacen alina o indicador. indicador, pere no | para poder medir la
misma dimensién son corresponden a la | evaluar la dimension o
suficientes para dimensidn total. dimension 0 indicador
obtener la medicion indicador

de ésta.

completamente.

2. CLARIDAD: Elitemm noesclaro. | El  item requiere | Se requiere una | El  item es | El item es claro,
) varias modificaciones | modificacion entendible, tiene buena
E! item se comprende en el uso de las | muy especifica | tiene semantica ¥
facil_me'ntf_', es decir palabras de acuerdo | de algunos de | semdntica vy | sintaxis
stisintacrca y con su significado o | los términos del | sintaxis adecuada.
semantica son por la ordenacién de | item. adecuada.
adecuadas. las mismas.
3. COHERENCIA: | El item no tiene | El item tiene una | Elitemtieneuna [ El  item  se | El item se
relacién logica con | relacion  tangencial | relacién regular | encuentra encuentra
E'I "Fem tiene relacion la dimensidn o | con la dimensidn o | con la | relacionado completamente
quuca cq'nla indicador. indicador. dimension o | con la | relacionado con
dimensién o indicador que | dimensién o | la dimensién o
indicador que esta estd midiendo | indicador que | indicador  que
midiendo. esta midiendo. | esta midiendo.
4. RELEVANCIA: | El item puede ser | El item tiene alguna | El itern es | El  item es|El item es

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

eliminado sin que
se vea afectada la
mediciéon  de la
dimension

relevancia, pero otro
item puede estar
incluyendo lo que
éste mide.

importante, es
decir debe ser
incluido.

relevante y
debe ser
incluido.

esencial y muy
relevante "por lo
que debe ser
incluido.

Fuente: Adaptado de:

www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/articulo3 juicio de experto 27-36.pdf y modificado

por la Dra. Patricia Guillén

INFORMACION DEL ESPECIALISTA

Nombres y Apellidos

JORGE LUIS MANCHEGO VILLARREAL

Sexo Hombre { X ) Mujer [ ) Edad 42 [afios)
Profesidn DOCENTE

Especialidad EDUCACION SECUNDARIA - DOCENCIA UNIVERSITARIA

Grado Académico DOCTOR EN EDUCACION

Afios de experiencia

20

actualmente

Cargo que desempefia

DOCENTE UNIVERSITARIO — POSGRADO

Institucién donde labora

UNIVERSIDAD DE 5AN MARTIN DE PORRES

Firma




TABLANZ21

VARIABLE 1: Aprendizaje laboral
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Nombre del Instrumento
motivo de evaluacidn:

Cuestionario

Autor del Instrumento

Ricardo Alberto Chiri Huanca

Variable 1 Aprendizaje laboral
- T
8 m g = a Observaciones y/o
. = S
Dimensién / Indicador Items ® § o5 it recomendaciones
= — ]
g |2|5] 2 3¢
e Alo|l 8|l el
D1: INDIVIDUO
01. ;Puedo aprender las tareas nuevas de manera rapida? S NOJ4a]|a|a|a)]l6
02. ¢Pido explicacion a un fécnico experto cuando no comprendo wuna | S| | NO B 4 | 4 | 4 | 4 16
11 Capacidad de aprendizaje tarea?
03. ;Aplico adiferentes situaciones laborales cuandoaprendoalgonuevo? [ SI | NO B 4 | 4 | 4 | 4 | 16
04. ;Aprendo de los errores que cometo? SI{NOJa|a|la|la)] e
05. ;Me es agradable aprender nuevas tareas laborales? SI NOJ4]|4a|a|4a] 16
12: Motivacion para aprender. | 06. ¢Puedo aprender si me esfuerzo lo suficiente? SI{NOR4 |4 |4]|4a] 16
07. ¢ Aprender en la vida adulta es un valor importante para mi? SI{NOJa4a|a|a|la] 16
08. ;Aprendo por cuenta propia para mejorar mis conocimientos y (S| | NO§ 4 | 4 | 4 | 4 | 16
13: Disposicitn para aprender habilidades? Ej.: Libros o cursos en linea.
09. ¢ Aprendo mejor de forma practica que tedrica? SI{NOJa4a|4a|a|a] 16
10. ¢Realizo por mi cuenta algin curso, taller o seminario fuera de la Sl {NOJ4 |4 |4]|4] 16
empresa relacionado con el trabajo?
. . 11. ¢Considero que el aprendizaje entre compafieros técnicos, debe ser (5] | NO Q4 [ 4 | 4 | 4 16
14: Resistencia frente 2l considerado tan importante como los cursos que recibes de la
aprendizaje empresa?
12. ¢Considero que el aprendizaje entre compafieros técnicos, es (S| | NO Q4 [ 4 | 4 | 4 16
necesario para progresar en su carrera?
13. ;Frecuentemente aprendo mejor cuando me explica ofro técnico |SI | NO Q4 | 4 | 4 | 4 | 16
experto?
D2: ENTORNO LABORAL
14. ¢ Muchas veces se puedo aprender de los compafieros técnicos? S |NOQR4 | 4| 4|4 16
11: Acepta retroalimentacion por | 15. ¢Muchas veces puedo aprender de los jefes? SI|NOQ4|4]4]4] 16
parte de comparieros y jefes. | 15 ; Considero que los compafieros me corrigen para mi bien? SI{NOJ4a]|a|a|a] 6
- 17. ¢Siempre debo consultar a otros técnicos cuando el problema esdificl |51 | NO L 4 | 4 | 4 | 4 | 16
de resolver?
12° Disponibilidad de 18 %Laanuzr‘i;r;;esa otorga informacidn técnica de la maquinaria, como | S| [ NO Q4 | 4 | 4 | 4 16
informacion y modulos de - - - —
- 19. ¢La empresa entrega maquetas de instruccion, en la sucursaldonde [ S] | NO Q4 [ 4 | 4 | 4 16
aprendizaje labora?
20. ¢Considero que el taller cuenta con una zona u oficina paracompartir [ 5| | NO § 4 | 4 | 4 | 4 16
conocimientos entre técnicos?
13: Infraestructura 21. ¢Elaller cuenta con maquetas de instruccion técnica que yopuedo (S| | NO B 4 | 4 | 4 | 4 | 16
usar?
22. ;Laempresame apoya en la construccion de maquetas deinstruccion? (s | NO 4 | 4 | 4 | 4 | 16
23. ¢Los cursos que da la empresa (en aulas) se complementanconel (S| | NO Q4 | 4 | 4 | 4 | 16
aprendizaje en el mismo puesto de frabajo?
24. ;La empresa prioriza el aprendizaje enfre técnicos enelmismopuesto (S| | NO 4 | 4 | 4 | 4 | 16
14: Formacién estructurada en de trabajo? _ _
el puesto de trabajo. 25 §Considero que ¢l taller es un area de aprendizaje entre técnicos? sl {NOJa|al|lala] 6
26. ; La empresa me ofrece cursos disponibles? si{NnOQa|a]|ala 16
27. ¢Creo que la calidad del aprendizaje y la formacion cbtenidadelos (5| | nO a4 | a4 | 4 | 4 | 16
cursos realizados por la empresa es generalmente buena?
Nombres y Apellidos del Especialista JORGE LUIS MANCHEGO VILLARREAL
Aplicable S| x) NO( ) OBSERVADO [ )
Firma

1
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VARIABLE 2: Competencias profesionales
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Nombre del  Instrumento
motivo de evaluacion:

Cuestionario

Autor del Instrumento

Ricardo Alberto Chiri Huanca

Variable 1 Competencias profesionales
- T Observaciones y/o
g « 2 £ a recomendaciones
Dimensién / Indicador items & - g 5|t
s |& Bl E 3|
_ = Al ol & ]!
D1: CONOCIMIENTOS TECNICOS
01. ;Considero que el torque de los pernos se realiza en forma | SI [ NO |4 (4 (4 |4 |16
circular?
11: Demostraion 02. ¢5ino tengo una llave apropiada uso una llave francesa? Sl nO 4 |4 |4 |4 |16
03. ¢Al desmontar un cilindro hidraulico, solo apago el equipp y [sI ([NO J4 [4 |4 |4 |16
empiezo a desmontar?
04. ;El forque se mide en unidades de bar? SI|NO 4 |4 [4 |4 |16
05. ¢Opino que, si el motor diésel pierde fuerza, se debe aqueel [sI ([NO J4 [4 |4 |4 |16
sistema hidraulico esta lento?
12: Anélisis 06. ¢Indico que la fransmision puede ser planetaria o de contra eje? st INOR4 |4 |4 |4 |16
07. ¢Si luego de un cambio de aceite, la bomba hidréulica empiezaa | 5] | NO 4 |4 |4 |4 |16
sonar sugiero que es debido a que esta cavitando?
D1: DESTREZAS ESPECIFICAS
08. ;Busco informacion técnica para armar o desarmar un [ S| [NO |4 |4 |4 |4 |16
11: Labores de manera técnica. componente?
09. ¢Uso el manual cuando reparo un componente? st {nO Ja |4 |4 |a |16
10. ¢Uso las her de forma adecuada en cada labor? st {nO Ja |4 |4 |a |16
11. ¢Actlo logica y analiicamente ante una falla? st {nO Ja |4 |4 |a |16
12: Diagnostico de fallas del equipo. |12 ; Uso el manual para diagnosticar la falla del equipo? st inofa |4 |a |a |16
13. ¢Al comienzo me equivoco al diagnosticar el equipo? SI [NO J4 |4 |4 |4 |16
14. ¢Se usar todas las herramientas de diagnostico del equipo? st INOR4 |4 |4 |4 |16
13: Realizacion del procedimiento del | 15. ¢Leo los procedimientos antes de reparar el equipo? st INO R4 |4 |4 |4 |16
manual. 16. ¢Aplico todos los procedimientos del manual de reparacion? st inola |4 |a |4 |16
D3 : ACTITUDES
17. ¢Busco estarinformado y aprender sobre actualizacionestécnicas? | s1 [ NO |4 (4 |4 |4 |16
11: Disposicion de ser autodidacta. 18 ; Considero que todos deben aprender mas y superarse? si|nOla |4 |4 |4 |16
19. ¢Considero que toda falla técnica ocurrida, debe olvidarse? siINnOfa |4 |4 |4 |16
20. ;Siento que es una pérdida de tiempo el apoyar a ofros técnicos? | SI [ NO |4 |4 |4 |4 |16
2: Disposicion de trabajo en equipo. |21, ; Puedo confiar en la genle para realizar con exilo delerminados | S| | NO |4 |4 |4 |4 | 16
trabajos?
22. Tomo decisiones dificiles por si solo? SI [NO J4 |4 |4 |4 |16
23. ;Estoy confundido y me demoro en las tareas? SI [NO J4 |4 |4 |4 |16
13- Disposicion de proactividad en 1as |"24.; Me anticipo a los problemas que puedan ocurrir? si{NO Ja |4 |4 |4 |16
tareas. 25. ¢ Dedico parte de mi tiempo a planificar lo que tengoque haceren [ s1 ([ NO f4 [ 4 |4 |4 |16
el dia o en dias siguienles?
26. ;Se donde tengo la informacion o las cosas que necesito? SI [NO J4 |4 |4 |4 |16
e o 27. ¢Mis compafieros son desordenados? st {nO Ja |4 |4 |a |16
K- Habitos de mj:e:, limpieza y 28. ;Es preferible no corregir a un companiero durante sus tareas? SI [NO J4 |4 |4 |4 |16
segungac. 29. ;Acepto de buena manera, las recomendaciones de seguridad | s (nO |4 |4 [4 |4 |16
dadas por mis compafieros?
30. ¢La limpieza debe hacerse en todo momento? SI {[NO J4 |4 |4 |4 |16
Nombres y Apellidos del Especialista JORGE LUIS MANCHEGO VILLARREAL
Aplicable Si{x) NO( ) OBSERVADO [ )
Firma
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ANEXO 4: CODIFICACION DE LAS RESPUESTAS DICOTOMICAS
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Variable 1: Aprendizaje laboral

Definicion operacional: Es el aprendizaje que se produce en el lugar de trabajo, en donde intervienen dos factores: el
individuo y el entorno. Su potencial didactico depende de los procesos de aprendizaje del individuo (empleado) y de las
condiciones del entorno (empresa) a fin de propiciar dicho aprendizaje.

Instrumento: Cuestionario

Codificacion: 0: Incorrecto; 1: Correcto

Dimensiones Indicadores items del instrumento SI NO
1. ¢Puedo aprender las tareas nuevas de manera rapida? 1 0
2. ;Pido explicacién a un técnico experto cuando no comprendo 1 0
[1: Capacidad de una tarea?
aprendizaje 3. ¢Aplico a diferentes situaciones laborales cuando aprendo algo 1 0
nuevo?
4. i Aprendo de los errores que cometo? 1 0
— 5. ¢Me es agradable aprender nuevas tareas laborales? 1 0
12: Motivacién para . —
aprender. 6. ¢Puedo aprender si me esfuerzo lo suficiente? 1 0
7. ¢Aprender en la vida adulta es un valor importante para mi? 1 0
. 8.  ¢Aprendo por cuenta propia para mejorar mis conocimientos y 1 0
Individuo e habilidades? Ej. Libros o cursos en linea.
I3: Disposicion para - - — Py
aprender 9. CAprepdo mejor de forma pfactlca que tedrica? _ 1 0
10. ¢Realizo por mi cuenta algln curso, taller o seminario fuera de 1 0
la empresa relacionado con el trabajo?
11. ¢ Considero que el aprendizaje entre compafieros técnicos debe
) i ser considerado tan importante como los cursos que recibes de 1 0
14: Resustenc,a frente al la empresa?
aprendizaje 12. ¢Considero que el aprendizaje entre compafieros técnicos es | 0
necesario para progresar en su carrera?
13. ¢ Frecuentemente aprendo mejor cuando me explica otro técnico 1 0
experto?
14. i Muchas veces se puede aprender de los compafieros técnicos? 1 0
retroallzhéﬁ?apg%n por 15. ¢ Muchas veces puedo aprender de los jefes? 1 0
parte de comparfierosy | 16. ¢Considero que los compafieros me corrigen para mi bien? 1 0
jefes. 17. ¢ Siempre debo consultar a otros técnicos si el problema es dificil 1 0
de resolver?
12: Disponibilidad de 18. (;ml_ae:] ﬁg;ggsa otorga informacién técnica de la maquinaria, como 1 0
informacién y médulos - - . y
de aprendizaie. 19. ¢La empresa entrega maquetas de instruccién, en la sucursal 1 0
donde laboro?
20. ¢Considero que la empresa cuenta con una zona u oficina para 1 0
Entorno compartir conocimientos entre técnicos?
laboral 13: Infraestructura 21. ¢El taller cuenta con maquetas de instruccién técnica que yo 1 0
puedo usar?
22. iLa empresa me apoya en la construccién de maquetas de 1 0
instruccion?
23. ;Los cursos que da la empresa (en aulas) se complementan con 1 0
el aprendizaje en el mismo puesto de trabajo?
24. ;La empresa prioriza el aprendizaje entre técnicos en el mismo 1 0
14: Formacion puesto de trabajo?
estructurada en el 25. ;Considero que el taller es un &rea de aprendizaje entre 1 0
puesto de trabajo. técnicos?
26. ;Laempresa me ofrece cursos disponibles? 1 0
27. ¢ Creo que la calidad del aprendizaje y la formacién obtenida de 1 0

los cursos realizados por la empresa es generalmente buena?
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Variable 2: Competencias profesionales

Definicion operacional: Son exclusivas al ambito profesional y estan conformadas por los conocimientos, las

destrezas y las actitudes, con el fin de resolver los problemas del entorno laboral o transformarlo, colaborar con su
entorno profesional o en la organizacion del trabajo.

Instrumento: Cuestionario

Codificacion: 0: Incorrecto; 1: Correcto

Dimensiones

Indicadores

items del instrumento

NO

Conocimientos
técnicos

11: Demostracion.

¢ Considero que el torque de los pernos se realiza en forma
circular?

¢,Si no tengo una llave apropiada, uso una llave francesa?

¢Al desmontar un cilindro hidraulico, solo apago el equipo y
empiezo a desmontar?

¢ El torque se mide en unidades de bar?

12: Analisis.

¢, Opino que, si el motor diésel pierde fuerza, se debe a que el
sistema hidraulico esta lento?

;Indico que la transmisién puede ser planetaria o de contra
eje?

¢Si luego de un cambio de aceite, la bomba hidraulica
empieza a sonar sugiero que es debido a que esta cavitando?

Destrezas
especificas

[1: Labores de
manera técnica.

¢Busco informacion técnica para armar o desarmar un
componente?

;Uso el manual cuando reparo un componente?

10.

;Uso las herramientas de forma adecuada en cada labor?

12: Diagndstico de
fallas del equipo.

11.

JActlo ldgica y analiticamente ante una falla?

12.

¢ Uso el manual para diagnosticar la falla del equipo?

13.

¢ Al comienzo me equivoco al diagnosticar el equipo?

14.

,Sé usar todas las herramientas de diagnéstico del equipo?

I3: Realizacion del
procedimiento del
manual.

15.

;Leo los procedimientos antes de reparar el equipo?

16.

¢ Aplico todos los procedimientos del manual de reparacién?

O | O |O|~| O |Olo|o| o

Actitudes

[1: Disposicién de ser
autodidacta.

17.

¢Busco estar informado y aprender sobre actualizaciones
técnicas?

18.

¢ Considero que todos deben aprender mas y superarse?

19.

¢ Considero que toda falla técnica ocurrida, debe olvidarse?

12: Disposicion de
trabajo en equipo.

20.

¢ Siento que es una pérdida de tiempo el apoyar a otros
técnicos?

21.

(Puedo confiar en la gente para realizar con éxito
determinados trabajos?

22.

¢ Tomo decisiones dificiles por si solo?

13: Disposicién de
proactividad en las
tareas.

23.

¢ Estoy confundido y me demoro en las tareas?

24.

¢ Me anticipo a los problemas que puedan ocurrir?

25.

¢ Dedico parte de mi tiempo a planificar lo que tengo que
hacer en el dia o en dias siguientes?

14: Habitos de orden,
limpieza y seguridad.

26.

¢ Sé donde tengo la informacion o las cosas que necesito?

27.

¢ Mis compafieros son desordenados?

28.

¢ Es preferible no corregir a un compafiero durante sus
tareas?

29.

¢Acepto de buena manera, las recomendaciones de
seguridad dadas por mis comparieros?

30.

¢La limpieza debe hacerse en todo momento?
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MATRIZ DE DATOS

ANEXO 5

APRENDIZAJE LABORAL
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DESARRROLLO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

VARIABLE 2
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ANEXO 6: RESPUESTAS DE LOS INSTRUMENTOS AL 100 % APILADAS

APRENDIZAJE LABORAL
Cuestionario D1: Individuo

) ) o S| =NO
Indicador 1: Capacidad de aprendizaje

01. (Puedo aprender las tareas nuevas de manera rapida? [ G g

02. ¢Pido explicacién a un técnico experto cuando no comprendo una tarea” [ S a9
03. ¢Aplico a diferentes situaciones laborales cuando aprendo algo nuevo? [ e
04 chprend de s erores e coneto? [

Indicador 2: Motivacién para aprender

05. e o5 agracable aprender nuevas tars laborales? |GG
06. ¢Puedo aprender i me esfuerzo b suficentc? [
07. Aprender en a vic acua e un valr inportrte para 7 IS A,

Indicador 3: Disposicion para aprender

08. ;Aprendo por cuenta propia para mejorar mis conocimientos y habiidades? [ 109

E.: Libros o cursos en linea.

09. ¢Aprendo mejor de forma prctica que teerica? (G2 e e
10. ¢Realizo por mi cuenta algin curso, tallr o seminario fuera de la empresa G706 o

Indicador 4: Resistencia frente al aprendizaje relacionado con el trabajo?

11. ¢Considero que el aprendizaie entre compafieros técnicos, debe:ser |G D,

considerado tan importante como los cursos que recibes de la empresa?

12. ¢Considero que el aprendizae entre compafieros técnicos, es necesario [ oo ——

para progresar en su carrera?

13. ¢Frecuentemente aprendo mejor cuando me explica otro técnico experto? [ S e

Cuestionario D2: Entorno laboral

’ ) . ) uS| =NO
Indicador 1: Acepta retroalimentacion por parte de compafierosy jefes

14. ¢Muchas veces se puede aprender de los compaiieros técnicos? [ a%

15. ¢Muchas veces puedo aprender de los jefes? [N G2ty
16. ¢Considero que los compafieros me corrigen para mi bien”? G2

17. ¢Siempre debo consultar a otros técnicos si el problema es dificil de resolve _

Indicador 2: Disponibilidad de informacién y médulos de aprendiz

18. L2 empresa olorganformacion écnica de a mequinara, como mencles? [
19. ¢ La empresa enirega maguelas de nsiruccon,enfa sucursl donde G A

Indicador 3: Infraestructura laboro?

20, cConsidero e empresa uentaconuna ona  fcn para ot | 25

conocimientos entre técnicos?

21 8 taler cuentacon aguetas e nstvuccio ecnia gueyo puec s [ ESTGE
22, enpresa me oy en i consiruccion e aqueas e nstruccion? G

Indicador 4: Formacidn estructurada en el puesto de trabajo

23. 05 curs0s que dala enpresa (e aulas) seCompIertan con ! G

aprendizaje en el mismo puesto de trabajo?

24. oL enresa pronza o apendzele envetecnicos en o s pestoce [

trabajo?
2. Considero que e taler e un rea deaprendizaj eir técnicos |G S5
26. cha empresa e oftece cursos diponies S

27. ¢Creo que la calidad del aprendizaje y la formacion obtenida de los cursos _

realizados por la empresa es generalmente buena?
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COMPETENCIAS PROFESIONALES
Cuestionario D1: Conocimientos

. . mS| BNO
Indicador 1: Demostracion

01. ¢Considero que el torque de los pernos se realiza en forma circular? _
02. ¢5inotengo una lave apropiada uso una lave francesa? [EGHRN g
03. Al desmontar un sincro hidruico,solo apago el equipoy erviez0 S
desmontar?
0 Bl semdeenundatesdeba gy eme
Indicador 2: Anélisis
05-20PID aue, il moor il pre fuerza, e debe e ol it |
hidraulico esta lento?

5. o auea s pede s et oG conl G
P b et e st b ICe v st [ e

sugiero que es debido a que esta cavitando?

Cuestionario D2: Destrezas

u S| ENO
Indicador 1: Labores de manera técnica

08. ¢Busco nformacion técnica para armar o desarmar un componente? | G5
09. ¢Uso el manual cuando reparo un componente’? | Gaa —20
10. ¢Uso las herramientas de forma adecuada en cada labor? [ oav 2
Indicador 2: Diagnéstico de fallas del equipo
11. ¢Actiio logica y analiicamente ante una faila [ oo —s,
12. ¢Uso el manual para diagnosticar a falla del equipo? |G 29,
13. ¢Al comienzo me equivoco al diagnosticar el equipo? [T s
14. ¢Se usar todas las herramientas de diagnostico del equipo? [ GA0A N seee
Indicador 3: Realizacion del procedimiento del manual

15. o eolos procedimiertos anes de eparar el equipo? |GG
16. Apico odos os procecdimentos del manual de reparacin [,

Cuestionario D3: Actitudes

u S| ®NO
Indicador 1: Disposicion de ser autodidacta

17. ¢Busco estar informado y aprender sobre actualizaciones técnicas? _
18. ¢Considero que todos deben aprender més y superarse? | o7os s
19, £Considero que toda falla técnica ocurid, debe otvidarse? [EERI G

Indicador 2: Disposicion de trabajo en equipo

20. ¢Siento ue es una pércida d tempo el apoyar a oios téicos? GG S
21. Puedo confiar ena gentepara ealzarcon éxto determinados GG

trabajos?

22, cTomo decisones ficies por isoo? |GG

Indicador 3: Disposicion de proactividad en lastareas
23, cEstoy confundido me demoro en s tareas SRR S
24. (M aniipo aos problemas que pueden ocurri? |,
25. cDedicoparte d it a plniicar o aue tengo que acer e ol i |G i
Indicador 4: Habitos de orden, limpieza y seguridad
26. ¢58 donde tengo a informacion o s cosas que necesio? |G
21. eMiscompateros son desordenados? | EEAM s
28. B preferble o coregt a.n compaferocurartesus ress |
29. ¢hceplo de buena manera, s ecomendaciones de segurdad dads | oA

por mis compafieros?

0. La za dbe hacrse n todoronent? |
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ANEXO 7: FIABILIDAD DE LA MUESTRA PILOTO

Archivo Editar Ver Datos

TIransformar |nserar Fgrmate Ventana

Analizar  Graficos

Uilidades  Ampliaciones Ayuda

El EERA TRl It

B [ Resuttado

L [[B] Registro

[ Fiabilidad

[ Titulo

MNotas

L3 Cconjunto de datos
=—{E] Escala ALL VARIE

L& Resumen de
i - Estadisticas 1
= {& Fiabilidad
-+ (=] Titulo

B Motas

[ Conjunto de datos
B-{&] Escala ALL VARI

([ Titulo

-l Resumen de

L Estadisticas «

RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR0O0003 VAR00004 V
AR00005 VARO0OOE VAROO007 VAROOOOS VAR00009
VAR00010 VAROOO1l VAR00012 VARO0O13 VAR0O0014 V
RRO00L5 VAROOOlE VAROOOL7 VAROOOLS VARQO01S VAROOO
20
VAR00021 VAROO022 VAR0D0023 VAR00024 VAR0002S V
BRO0026 VAR00027
/SCALE {"ALL VARIABLES') ALL

Fiabilidad

[ConjuntoDatos2] D:\escritorio\TESIS\Ricardo Chiri Huanca\Piloto - VARIABLE 1 -
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Valido 15 100,0
Excluido® i i] [ 0
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Mde
Cronbach elementos
869 27

= Fiabilidad

[ConjuntoDatos3] D:\escritorio\TESIS\Ricardo Chiri Huanca\Piloto - VARIABLE 2 - DESARRROLLO DE COMPETENCIAS.sav

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Walido 15 100,0
Excluido® 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista s basa en
todas las variables del
procedimiento,

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elamantos
T46 30

APRENDIZRJE LABORAL.sav

IBM SPES Statistics Procde:ON
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ANEXO 8: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

il
g .
!. ) 4? '\\‘ ‘f“
: ‘|'4" “‘ & \‘““

Sede central Komatsu en Pucusana (Lima)

ekl

Aplicacion de cuestionarios en la sede central Pucusana (Lima)
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Aplicacion de cuestionarios en la sucursal Truijillo

RS

Aplicacion de cuestionarios en la sucursal Arequipa
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ANEXO 9: CONSTANCIA EMITIDA POR LA EMPRESA EN DONDE SE REALIZO LA
INVESTIGACION

comarsu POLY

Lima, 26 de noviembre de 2021

Srs. ICED

Instituto para la Calidad de la Educacion
Universidad de San Martin de Porres

Desde el Centro de Formacion Komatsu (CFK), damos constancia que el Ing.
Ricardo Alberto Chiri Huanca, labora con nosotros como instructor especialista técnico,
quien realizo la aplicacion de los cuestionarios descritos (aprendizaje laboral y desarrollo
de competencias) a los técnicos de nuestros talleres, a fin de recabar informacién para
la investigacion de su tesis: “El aprendizaje laboral y el desarrollo de las competencias
profesionales en los técnicos de institutos en la empresa Komatsu-Mitusi Maquinarias
Peru S.A.", como requisito para el grado de Maestria en Educaciéon con mencion en

Docencia e Investigacién Universitaria.

Atentamente

Luis Miguel Valega

Gerente Centro de Formacién Komatsu
Komatsu Mitsui Maquinarias Perua S.A.
Oficina: +51 1 615 8400 anexo: 8430
Celular: +51 1 961 844 435

www. Kmmp.com.pe

| omarsu BLLED]

Komatsu-Mitsui Maquinarias Peru S A.
Av. Argentina 4453 Callao - Perd. Telf.: (51 1) 815-8400/ Fax: (51 1) 815-8410
www kmmp.com.pea
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