UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION

Bienestar laboral en el recurso humano del COER-Huaraz, 2018

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION

Autor:

Salvador Calvo, Liliam Xiomara

Asesor:

Daniel Pérez, Jorge Augusto

Caraz — Peru
2018



1.

Palabras clave

Tema Bienestar Laboral
Especialidad Administracion
Keywords
Theme
Specialty Administration

Linea de Investigacion:

Segun OCDE
Area: Ciencias Sociales
Sub Area: Economia y Negocios

Disciplina: Negocios y Management



2.

Titulo

Bienestar laboral en el recurso humano del COER — Huaraz, 2018.

Labor well-being in the human resources of the COER - Huaraz, 2018.



Resumen

El siguiente trabajo de investigacion sostuvo como objetivo identificar los factores
incidentes en el Bienestar Laboral del recurso humano del personal que labora
dentro del COER — Huaraz, y asi mismo dar a conocer la importancia que tiene

este tema.

La metodologia que se empleard, sera de tipo descriptiva, usando un disefio no
experimental de corte transversal porque se observa algunos fendmenos y/o
acontecimientos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos.

La poblacion considerada en el presente estudio consta de 35 colaboradores que
laboran en el COER Ancash, Huaraz asi mismo la técnica que se utilizara como
instrumento el cuestionario serd de la encuesta. Logrando los siguientes
resultados: En la relacion con la direccion, el 65.7% de los trabajadores manifiesta
gue nunca cuentan el apoyo por parte del jefe cuando se presentan problemas de
trabajo, En la participacion de las decisiones, el 71.5% de trabajadores manifiesta
que siempre tienen la liberacion para realizar las cosas a su modo concediéndole
incumbencia en las de decisiones adoptadas, Sobre posibilidad de promocién, el
74.3% de trabajadores manifiesta que siempre le brindan la oportunidad de
obtener ciertas responsabilidades que le permiten extender sus conocimientos y
desarrollar sus capacidades , En el ambiente fisico, el 60.0% manifiesta que Nunca
existen agradables condiciones fisicas y expertas que accedan a un desarrollo de
de trabajo adecuado, Dentro de la satisfaccion con el trabajo, ElI 65.7% de
trabajadores manifiesta que Nunca los integrantes del personal suelen recibir
reconocimientos del jefe, En la compensacion y beneficios, el 65.7% de
trabajadores manifiesta que Nunca cuando realiza el trabajo, de un modo eficaz y
eficiente, su esfuerzo es incentivado por el jefe, como conclusién final el bienestar
de los que laboran se encuentra en un resultado promedio. Donde la direccién
tiene que promover una sabiduria fundamentada con ejemplos y acuerdos donde
se planteen y tomen en cuenta los temas humanos desde ellos se incite las buenas

labores de sus trabajadores.



Abstract

The following research work aimed to identify the factors affecting the Labor
Welfare of the human resources of the personnel working within the COER -

Huaraz, and also to make known the importance of this topic.

The methodology to be used will be descriptive, using a non-experimental cross-
sectional design because some phenomena and / or events are observed as they

occur in their natural context, and then analyzed.

The population considered in the present study consists of 35 collaborators
working in the COER Ancash, Huaraz, as well as the technique that will be used
as an instrument, the questionnaire will be from the survey. Achieving the
following results: In relation to management, 65.7% of workers state that they
never count on support from the boss when work problems arise, In the
participation of decisions, 71.5% of workers state that they always they have the
freedom to do things in their own way by granting them incumbency in the
decisions taken, On the possibility of promotion, 74.3% of workers state that they
always give them the opportunity to obtain certain responsibilities that allow them
to extend their knowledge and develop their abilities In the physical environment,
60.0% state that there are never pleasant physical and expert conditions that access
an adequate work development, Within the satisfaction with the work, 65.7% of
workers state that Never the staff members usually receive recognition of the boss,
In compensation and benefits, 65.7% of workers If you never do the work, in an
effective and efficient way, your effort is encouraged by the boss, as a final
conclusion the welfare of those who work is in an average result. Where
management has to promote a wisdom based on examples and agreements where
human issues are raised and taken into account since they incite the good work of

their workers.
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Introduccién

Desde hace varias décadas se ha reconocido, como una alternativa tedrica, la
organizacion como un sistema que integra lo técnico y lo psicosocial (Kast y
Rosenzweig, 1988), el subsistema técnico, entre otras cosas, y que permite
establecer las condiciones de especializacion provenientes de la tecnologia, las
tareas, los productos o los servicios; mientras que la esencia del subsistema
psicosocial radica en el comportamiento del individuo como tal y de los grupos
que conforma. Entender el elemento sociocultural de las organizaciones es una
responsabilidad de las personas encargadas de gestionarlas (Davila, 2000), pues
implica comprender la relacion de la persona con la organizacion, su actitudes,

expectativas y aspiraciones.

Un aspecto motivo de interés tanto de académicos como de expertos es el bienestar
laboral, por cuanto se ha establecido una relacion directa entre la satisfaccion de
la gente con su trabajo, los resultados econdémicos de la empresa, la satisfaccion
de los clientes y las condiciones internas para la direccién empresarial. Las
précticas alrededor del bienestar laboral, inicialmente, se centraron en programas
sociales tendientes a mejorar las condiciones morales y mentales del trabajador;
posteriormente, en proyectos orientados a modificar las condiciones de trabajo o
a ofrecimientos de prestaciones especiales que complementaran los ingresos y
condiciones sociales del trabajador; después, al logro de estrategias para el
incremento de la lealtad, la motivacién, y, por ultimo, a la busqueda de
condiciones que mejoraran de manejar integral la calidad de vida laboral (Barley
y Kunda, 1992).

El estudio aborda los agentes que incurren en el Bienestar de las labores de los
trabajadores en el centro de operaciones y emergencias regional — Huaraz. y de
esta manera brindar recomendaciones a la direccion, del COER. a fin de poder
alcanzar sus objetivos, crecer organizacionalmente. contribuyendo a obtener la

comodidad laboral del personal.



En la primera parte del trabajo se desarrolla los antecedentes de estudio en los que
se ha apoyado la investigacion, posteriormente se desarrolla el marco tedrico, se
plantea el problema, los objetivos generales y especificos.

En la segunda parte se desarrolla la metodologia del estudio, que contiene el plan
metodologico en el cual la muestra indica la poblacion a estudiar y sefiala la
técnica de acopio de antecedentes y el instrumento a ser empleado, mostrando la

manera como se proceso la informacion.

En la tercera parte se muestran los productos obtenidos y el debate de los

resultados, en principio a los objetivos sugeridos.

En la parte Final se exhiben los resultados presentados en relacion a los objetivos
propuestos, planteando asi recomendaciones, fruto de la labor de investigacion.

Como parte final, surgen las referencias bibliograficas, que indican las fuentes
empleadas del marco tedrico en el que se apoyo0 la investigacion y que ayudo de
argumentacion en el progreso del trabajo. Los instrumentos utilizados, ademas de
los anexos se utilizd6 como sostén de la investigacion a la matriz de coherencia

desarrollada en el apéndice.



5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica.

En la presente investigacion se observé diferentes tesis de autores y paises
que se relacionan con las variables de la investigacion obteniendo las que
pudieron afiadir una considerable conciencia para desarrollar mejor la

presente investigacion.

Gonzales (2013). Tesis doctoral: Factores de bienestar laboral y percepcion
de los trabajadores de mayor edad. Universidad Autonoma de Barcelona.
Investigacion tipo basico cuyo objetivo determinar la percepcion de los
factores de bienestar en los trabajadores de mayor edad, descriptiva,
correlacional, no experimental, cuantitativa. La muestra fueron 210
trabajadores de méas de 50 afios de la universidad, el instrumento fue
disefiado para tal fin. El autor concluye que: Se concluye que un factor de
importancia para estos trabajadores fue la brecha generacional, experiencia,
tramites anticipados al retiro. Se concluye que la mejor propuesta de
bienestar demora la etapa de jubilacion anticipada. Al retrasarse la
jubilacion se requiere mejorar la salud de los que laboran, el desarrollar
competencia y afrontamiento de la posible jubilacién. De acuerdo con lo
descrito en la investigacion es importante que los trabajadores de mayor
edad conserven su capacidad de trabajo para ello es importante que los

trabajadores evidencien bienestar laboral en la institucion.

Libreros (2011); en su tesis doctoral Incidencia de la cultura organizacional
sobre el bienestar laboral de los servidores publicos de una institucion
educativa del valle Cauca. Universidad Nacional de Colombia; objetivo
mostrar la relacion que existe entre Cultura Organizacional y Bienestar
laboral. Investigacion de Enfoque cuantitativo; disefio no experimental de
nivel descriptivo, correlacional, muestra el 50% de los servidores publicos,
quienes contestaron la encuesta. El autor concluye que: Los cambios
continuos en la institucion afectan al personal que labora en ella de forma
continua. Ambas variables de estudio tienen influencia en las percepciones

del personal lo que promueve reacciones diferentes en ellos. A veces el



bienestar de los que laboran esta condicionado por los incentivos que ofrece
la institucidn, si estos no de dan no hay satisfaccion del trabajador. Se debe
mejorar la comunicacion interna para impulsar los procedimientos de

bienestar.

Gonzalez (2015) en su tesis doctoral: Bienestar laboral y personal en los
trabajadores de universidad, Universidad de Extremadura, Espafia. Cuyo
objetivo fue influir el bienestar en el trabajo sobre el bienestar fuera del
contexto laboral. Es una investigacion descriptiva y tuvo como muestra
representativa de toda la Universidad de Extremadura (N = 585). Concluye
con el establecimiento de un perfil sociodemogréfico y laboral de los
trabajadores. Entre sus principales conclusiones se tiene que: se considera
un factor importante de todo trabajador es el tener un bienestar laboral no

solo dentro de la institucion sino también fuera de ella.

Gutiérrez (2013), en su tesis de maestria: Motivacion y satisfaccion laboral
de los obreros de construccion civil: bases para futuras investigaciones.
PUCP. Objetivo, determinar la relacion entre la Motivacion y Satisfaccion
Laboral. Descriptiva, correlacional, cuantitativa, no experimental. Muestra
120 obreros, los instrumentos fueron preparados para tal fin. El autor
concluye que: Se demuestran diversos factores en el entorno de trabajo que
afecta las condiciones del mismo. El Unico factor que los motiva es la
calidad de la interaccion con sus colegas de trabajo, manifestando ademas
que las recompensas 0 premios son muy necesarios y relevantes. Se sienten
satisfechos con los retos laborales que suponen el cumplimiento de la tarea.
No se encontraron trabajos de investigacion sobre bienestar laboral y

Conflictos laborales en el Peru.

Espinoza (2012) en su tesis titulada La calidad de vida en el trabajo y el
desempefio laboral, realizada para la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos; tesis no experimental descriptiva y correlacional; esta investigacion
tuvo como objetivo determinar de qué manera la calidad de vida en el trabajo

influye en el desempefio laboral de los trabajadores en los institutos viales



provinciales de la region de Ancash, para ello se aplicaron dos cuestionarios,
uno dirigido a los encargados del personal de cada instituto vial provincial
y otro dirigido a los trabajadores, se determind una muestra aleatoria no
probabilistica de 49 colaboradores. Los resultados obtenidos permitieron
establecer que la calidad de vida en el trabajo influye positiva y
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de los
institutos viales provinciales de la Region Ancash.

Fundamentacion Cientifica:

La dificultad del bienestar laboral es de épocas antiguas, a finales del siglo
XIX los teodricos de la gerencia se preocuparon por condiciones de
satisfaccion de los trabajadores muy ligadas, en ese momento, a valores
morales y religiosos de los empresarios: “Como los industriales habian
logrado riqueza y posicion mediante el trabajo de otros, estaban moralmente
obligados a asumir sus responsabilidades, no sélo frente a la economia, sino
frente al bienestar individual y colectivo de sus empleados” (Barley y
Kunda, 1992, p. 142), el esfuerzo se centraba en programas sociales
tendientes mas a mejorar las condiciones morales y mentales del trabajador

que a modificar las condiciones de trabajo.

Con el surgimiento de la teoria de las relaciones humanas, la busqueda de la
eficiencia lleva a los empresarios al desarrollo de programas que trascienden
la moralidad, para ofrecer acciones de beneficencia y algunas prestaciones
como vacaciones, permisos por enfermedad, servicios de salud y fondos de
pensiones que incrementarian la satisfaccion del empleado y, por ende, su
rendimiento (premisa aun hoy en dia discutible). Después de la Segunda
Guerra Mundial la atencion se traslada a la basqueda de estrategias para el
incremento de la lealtad, la motivacion y posteriormente hacia los sistemas
de compensacién, decisiones participativas y enriquecimiento del trabajo
(Barley y Kunda, 1992).

En los afios setenta, el concepto de bienestar empieza a ligarse mas con el

de calidad de vida laboral, “En respuesta a la creciente preocupacion en



torno a la naturaleza poco recompensante del trabajo y las evidencias de una

decreciente satisfaccion con el empleo” (Kast y Rosenzweig, 1987, p. 691).

Es decir, trascender un enfoque asistencialista de ‘dar cosas’ y propender
por una propuesta que apunte hacia el desarrollo humano integral en la

organizacion.

Una manera practica para medir el bienestar se ha hecho por medio de la
satisfaccion en el trabajo, entendida como una actitud general hacia éste,
mas que un comportamiento; asi el grado de satisfaccion estaria dado por la
“diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y
la cantidad que creen que deberian recibir” (Robbins, 1994, p. 47). A pesar
de que en sentido estricto los dos conceptos no son iguales, en el presente

trabajo se utilizan indistintamente.
Teorias del Bienestar Laboral

Teoria de Esping-Andersen
Miller (2010), define la siguiente teoria:

La primera formulacién de la teoria de Esping-Andersen contempla la
existencia de tres modelos de regimenes de bienestar, los denominados
liberal, conservador y socialdemocrata. Este planteamiento original del
autor danés, sufrié a lo largo de los noventa dos importantes criticas: la
primera, plantea la posibilidad de la existencia de otros modelos al margen
de los ya comentados en segundo lugar, se presentan toda una serie de
criticas, desde postulados feministas principalmente, que ponen de
manifiesto la ausencia de cualquier referencia a la problematica especifica

de la mujer en los distintos modelos presentados (p.4).

Desarrollo su teoria para dilucidar los diferentes cambios en la posicion
estatal sobre el bienestar, en la primera fase que la considera liberal el estado

no interviene dejando al mercado como dador de bienestar. En la segunda



fase, intervencion estatal en el mercado. En la tercera fase, intervencién

estatal en el mercado y en la sociedad.
Teorias desde una perspectiva de género
Miller (2010), explica la siguiente teoria:

El punto de partida de tales teorias alternativas es el concepto de patriarcado
y cdmo éste juega un papel tedrico de primera linea a la hora de plantear
cualquier cuestion acerca de los modelos de bienestar social. El concepto de
patriarcado, aungue ya era comun en el lenguaje feminista, se trata de una
definicion operativa que permite la contrastacion empirica de sus postulados

de anélisis comparativos acerca de las desigualdades de género (p.5).

Se empieza a vislumbrar la igualdad de género en las organizaciones de la
revolucién industrial, la igualdad de derechos y la separacion del
patriarcado, se van planteando la diferencia de los roles del hombre y la
mujer, a pesar de eso paises desarrollados proponen el rol de ama de casa de

la mujer, en un claro retroceso a la igualdad de derechos.
Definicion de bienestar laboral

Martinez (2011). Es un proceso permanente, orientado a crear, mantener y
mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del servidor
docente y directivo docente, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su
familia; asi como elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia,
efectividad e identificacion con el servicio que ofrece a la comunidad. (p.
38).

Estrada y Ramirez (2010, p,23) “Se expresa en la forma como cada
trabajador dimensiona y satisface sus necesidades bésicas, teniendo en
cuenta que existen condiciones objetivas que las determinan, se construye a
partir de los objetivos misionales y comunes que plantean la naturaleza de

la organizacion”.

En acuerdo a las definiciones anteriores podemos decir que es el agrado de

las carencias de cada persona dentro de su organizacion.



Importancia del Bienestar Laboral

En importante indicar que “una buena sefial es que no todas las instituciones
cuentan con la contribucion del personal y los efectos aguardados se debe;

en este aspecto, Yudeith, (2013), indica que:

En gran parte, a las acciones emprendidas por la empresa, con el animo de
lograr que tanto el colaborador como su familia se sientan a gusto y
tranquilos con el trabajo adelantado y el contexto laboral en el cual se
desenvuelve. Asi como se hace una planeacion de presupuesto, se disefia un
plan de accidn para cada afio, se establecen las metas y los objetivos que se
tienen que lograr, también se debe pensar en algo tan importante como
programas que brinden bienestar al trabajador, de manera que se impulse la
tranquilidad suficiente para desarrollar su gestion. Hay una serie de acciones
que las organizaciones, a través de un comité, pueden llevar a cabo; entre
ellas estan actividades recreativas, deportivas y culturales. Ademas, se
puede pensar en convenios con otras entidades para obtener descuentos en
compras 0 en servicios, pero también es recomendable contar con las cajas
de compensacién que permiten a los afiliados realizar actividades de
recreacion y formacion, a la vez que ofrecen sitios para descansar y practicar
un arte o un deporte. Lo mejor es que los beneficios se extienden al nicleo
familiar, el cual forma parte integral del bienestar personal del trabajador vy,
a traves de él se logra un equilibrio entre el estado animico y el enfoque de
todas sus energias en la labor y los resultados proyectados. EXisten
organizaciones que brindan apoyos extralegales para optimizar el bienestar
personal y laboral, pero muchas empresas no cuentan con este tipo de
beneficios y hay que recurrir a acciones que no son econdmicamente
significativas. Un punto que debe fortalecerse para que haya bienestar
organizacional y que todos los directivos y lideres de empresas no pueden
olvidar es el equilibrio que debe existir entre vida laboral y personal (p.25).



Condiciones para el bienestar laboral
Sobre las consideraciones, se tiene que: Belefio (2013), refiere que:

La vida laboral del ser humano se constituye hoy en un tema de reflexion
que abarca topicos muy inherentes al ser, desde el desarrollo de
expectativas, planificacion, relaciones interpersonales, proyecto de vida
hasta la satisfaccion de necesidades bésicas, los cuales si no son bien
orientadas pueden generar malestar y poner en riesgo la calidad de vida del
mismo. Como respuesta a esto han surgido investigaciones que resaltan la
importancia de optimizar cada una de estas areas y al mismo tiempo
referenciar las desventajas que se pueden suscitar cuando un ser humano no

esta satisfecho en algunas de ellas. (p.33)

En este sentido, es importante indicar que “en la Declaracion de Principios
de la OMS, se reconoce que la salud es uno de los derechos fundamentales
de los seres humanos y que lograr el mas alto grado de bienestar depende de
la cooperacion de individuos y naciones y de la aplicacién de medidas

sociales y sanitarias”.

Bienestar laboral y su influencia en las organizaciones
Séanchez (2014), expone que:

Juega un papel muy importante el area de recursos humanos, quienes deben
ser muy creativos y estratégicos, para iniciar, lo que primero debe hacer es
un diagnoéstico de la satisfaccion de los trabajadores con la empresa y
posteriormente hacer un estudio mediante encuestas, utilizando las
herramientas de comunicacion que tenga al alcance para recolectar

informacion (p.1).

Las organizaciones planifican cuidadosamente sus programas de bienestar
laboral, previo estudio y diagnostico apuntando a las necesidades reales de
sus trabajadores de tal manera que se genera un compromiso entre el
trabajador y la empresa, ese vinculo motivacional promueve la motivacién

y mejora la productividad, es importante que en los programas de bienestar



se cuente con la participacion de los mismos trabajadores a fin de que los
beneficios programados sean lo més exactos posibles, cuando se inicia el
programa la organizacion debe socializarlo totalmente entre sus trabajadores
para que todos estén al tanto y puedan participar de estos, cumpliendo lo
que se planifico anteriormente en que todos tengan acceso a ello sin

restricciones.
Beneficios del Bienestar Laboral

Asociacién Salvadorefia de Industriales (2015), los detalla:
La calidad de vida en el trabajo

Aplicacion de recursos que contribuiran a la mejora de las condiciones de
trabajo y calidad de vida de los trabajadores y sus respectivas familias.

Mayor productividad y con ello generar desarrollo empresarial sostenible.
Desarrollo integral del trabajador y la productividad de la empresa.

Sentido de pertenencia institucional.
Fortalecer los valores organizacionales.

Conservacion la salud fisica y mental del trabajador (p.1).

El bienestar proporciona un sin nimero de beneficios al trabajador, protege
su salud, fomenta recreacion, proteccion familiar, capacitacion, estimulos
econémicos, programas de vivienda, programas de turismo, etc. Lo que
corresponde a la organizacion desarrolla mejor su produccion, aumenta sus
posibilidades de seguir funcionando, se vuelve mas competitiva, aumentan
sus activas, se hace mas atractiva para el mercado econémico financiero,
imagen corporativa muy buena, capacidad de expandirse, clima laboral
estable y agradable, se elevan el precio de sus acciones, posibilidad de

aumentar el giro de los negocios, etc.

Para la presente investigacion se asumio el modelo de Melia y Peiro, que
agrupa en seis dimensiones las caracteristicas del bienestar: relaciones con

la direccidn, participacion en decisiones, posibilidades de promocion,

10



5.2.

ambiente fisico de trabajo, satisfaccion con el trabajo y compensacion y
beneficios. Se acepta este modelo por cuanto integra muchos de los factores
mencionados por otros autores, ha sido probado por algunos investigadores
en poblaciones diferentes al contexto en que fue formulado (Garcia, Ovejero
y Fernandez, 2000; Garcia y Ovejero, 2000) y no presenta carencias o

contradicciones frente a las condiciones de bienestar laboral propias del pais
Justificacion de la Investigacion

Justificacion Tedrica

En su totalidad la investigacion debe hallar la disolucion de una
probleméatica que por ultimo presente un modelo, asi como muestra
invenciones paradigmaticas ejecutando estar realizando un argumento
Tedrico. Esta siempre va a ser la materia principal en los trabajos de
investigacion ya que se desarrolla una meditacion netamente universitaria,
motivo por el cual, con el presente estudio se abre paso al aprendizaje del
bienestar laboral en la institucion en estudio, como diagnostico y asociacion,
la cual brindara soluciones en cuanto a los rendimientos de los
colaboradores y de la organizacion.

Justificacion Metodoldgica

En el siguiente estudio los objetivos planteados en la investigacién, se
lograra utilizando las técnicas de investigacion que mas se acomoden al
temario sometido de andlisis, como encuestas a los trabajadores,
metodoldgicamente, busca ayudar de base a otros investigadores que
desarrollen trabajos relacionados al campo, facilitando a los profesionales,
mediante esta investigacion un instrumento de gran utilidad que permita
agrandar los saberes y poseer un gran alcance en su posterior desempefio.
Mediante lo logrado en la investigacion se podran desarrollar actuales
herramientas de evaluacion o el ajuste de ellos para ejercer de base a la
investigacion enriqueciendo los resultados que se esperan. En la presente
Investigacion los Instrumentos que se emplearon se validaron por expertos

y en concordancia a su principio se consideraron idoneos para su empleo en
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5.3.

5.4.

la muestra.
Justificacion Practica
La realizacion de la presente investigacion permitira conocer la situacion
de los trabajadores del COER e identificar aquellos elementos que incurren
en el bienestar laboral lo que repercutird en cuanto a la calidad de trabajo,

equidad, eficacia y eficiencia de la atencién prestada a los usuarios.
Problema

¢ Cuales son los factores que inciden en el bienestar laboral del recurso
humano en el centro de operaciones y emergencias regional - Huaraz, 2018?
Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

Marco conceptual

Bienestar laboral

Caroli (2012) “Estado deseado por el grupo de personas que laboran en una

organizacion” (p.1).

Dominguez (2016) “Al buen estado de personas o colectivos, siendo éste

“buen estado” un término relacionado con su trabajo”. (p.1).

12



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

DEFINICION
VARIABLE DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL
Mediante el Bienestar laboral | El bienestar Laboral es un compuesto Cuento con el soporte de mis
se busca la satisfaccion de las | integrado por la relacion con la compaferos de labores al
necesidades fisicas y | direccion, la participacién en decisiones, Relaciones generar informacién e ideas
emocionales tanto en las | la posibilidad de promocion el ambiente . personales para desarrollar trabajos y
o . . ] . Relacién con la »
organizaciones, como | fisico de trabajo, la satisfaccion en el direccis buscar  solucion a los
ireccion
individualmente dentro de un | trabajo, compensacion y beneficios problemas o diferencias entre
-
é centro laboral. Estrada(2010) | percibidos por los trabajadores del trabajadores.
8 centro de operaciones y emergencias Tengo el apoyo por parte del
<
n_:l regional-Huaraz, 2018. Apoyo para el | jefe cuando se presentan
,i: desempefio problemas de trabajo.
0
il
o Soy libre para desarrollar las
. cosas a  mi modo
Autonomia

Participacion en

decisiones

asignandome obligacion en

cuanto a la de decisiones.

Involucramiento

Al realizar bien mis labores

encomendadas

asegura mi
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permanencia en la

organizacion

Congruencia
decisiones-

acciones

Acceden a explorar mis
capacidades con el fin de
adoptar  decisiones  que
ayuden a resolver problemas

dentro de la organizacion.

Posibilidad  de

promocion

Oportunidades de
formacion

Mediante el desempefio de mi
trabajo me brindan la
oportunidad de desarrollar

nuevas ideas.

Oportunidades de

promocion

Se me brindan

responsabilidades que me
permiten desenvolver

habilidades nuevas.

Planes de carrera

Se ha definido métodos
establecidos para el ascenso

en la institucion.

Ambiente fisico

de trabajo

Seguridad e

Higiene

Existe condiciones de

seguridad e higiene para
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realizar su trabajo y evitar

accidentes.

En mi trabajo  existe

agradables condiciones
Espacio fisico fisicas 'y técnicas que

autorizan una posicién de

trabajo adecuado.

lluminacién

En mi trabajo existe
suficiente iluminacion para
evitar situaciones de peligro o
riesgo en mis actividades

laborales.

Satisfaccion con

el trabajo

Significancia de

Mi trabajo es significante y

me  permite  desarrollar
la tarea )

nuevas capacidades.
Gusto por el | Disfruto el realizar mi trabajo
trabajo

Reconocimiento

Frecuentemente los
integrantes  del  personal
solemos recibir

reconocimientos del jefe.
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Compensacion y

beneficios

Cumplimiento de

acuerdos legales

En mi trabajo se cumple los
acuerdos legales
proporcionales de acuerdo al

desempefio laboral

El salario, prestaciones y

Salario frente al compensaciones son
trabajo adecuados
Cuando realizo mi trabajo, de
. un modo eficaz y eficiente,
Incentivos

mi esfuerzo es incentivado

por mi jefe.
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Operacionalizacion de variables
Dimension 01: Direccion

Palma (1999) La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su

relacion en el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas.
Indicador
a. Relaciones personales

Ibafiez (2011) Son un conjunto de normas y técnicas que se exteriorizan
en el trato con las personas y el equipo de trabajo de empresa
indispensables para la convivencia y las relaciones humana positivas que
se expresan en el saludo, en la sonrisa, la gratitud, cortesia, y que estan

dirigidos a la ideologia en la calidad absoluta. (p.292)
b. Apoyo para el desempefio

Ibafiez (2011) En los trabajadores de bajo nivel, a veces contamos con
inteligencia oculta, bien podrian ser excelentes colaboradores en cargos
gerenciales, el lider tiene que buscar la forma de coémo descubrirlos, para
luego ayudarlos en su crecimiento individual como trabajador, jefe,
personay profesional. Entonces, el nivel de identidad del trabajador hacia

su jefe lider y su empresa sustancialmente. (p.293)

Dimension 02: Participacion en decisiones

Chavez (2006) La participacion entendida de esta manera encuentra una
poderosa razon que la potencia, en la conviccion de que ella no solamente
beneficia directamente a las personas y organizaciones que la ejercen. Si no
que incide en un aumento de la eficiencia y efectividad de las decisiones
(p.106).
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Indicadores
a. Autonomia

Robbins (2013) La autonomia muestra el grado de libertad y discrecion
del trabajador mediante el puesto que se le ofrece; de esta manera
programe sus labores y determine los procedimientos para llevarlas a
cabo. (p.241)

b. Involucramiento

Robbins (2009) El Involucramiento es el nivel que una persona se
identifica psicol6gicamente con el desarrollo de sus labores y considera
el grado de su desempefio percibiendo asi un beneficio para ella. El
personal que cuenta con altos rasgos de compromiso en el trabajo se

identifican con el tipo de labor que desarrollan y realmente les interesa.
(p.79)

c. Congruencia decisiones-acciones

Zamora (2018) Las acciones, sus resultados y los valores que lo motivan,
asi como el nivel de congruencia. Van a tener una influencia fundamental

en el proceso de aprendizaje. Para ello debemos (p.72)
Dimensién 03: Posibilidad de promocién

Puchol (2007) La promocion es un buen método de motivacion de
trabajador, ya que, no es una recompensa a los superiores, sino mas bien una
oportunidad para retribuir la lealtad. también a los que no han sido
promovidos en cierta oportunidad, toman en cuenta en aquella empresa hay

probabilidades de ascender para los mejores. (p.74)
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Indicadores

a.

Oportunidades de formacion.

Flippo, (1970) aclara que la “mediante La Capacitacién a un empleado le
aumenta el conocimiento y la habilidad para el desempefio determinado

en su puesto de labores™. (p.236)
Oportunidades de promocion

Lacalle, Caldas y Carrion (2012) Promocionar implica ascender a
trabajadores internos de la empresa, que ya esta empleados en ella. Para

cubrir necesidades de plantilla. (p. 104)
Planes de carrera

Gan y Berbel (2007) Los planes de carrera, cominmente, solicitan una
distribucion previa de los trabajadores, en funcién de los que poseen un
potencial previo y los que no, de modo que se instaure un trato
distinguido (p.333)

Dimensién 04: Ambiente fisico de trabajo

Ibafiez (2011) EI medio ambiente fisico de trabajo, refiere a todo aquello

que rodea al trabajador dentro del ambiente donde desarrolla sus labores, el

cual muchas veces ha causado fuertes impactos en contra de su salud (p.
192).

Indicadores

a. Seguridad e Higiene

Chiavenato (2009) La Seguridad e higiene laboral hace referencia a las
circunstancias del medio ambiente del trabajo las que respaldan la salud
fisica, mental y bienestar de cada uno de los trabajadores. Siendo
importante la salud fisica, el centro de trabajo establece el campo de
accion de la higiene laboral y busca evitar la exposicién del organismo

humano a agentes externos como el ruido, el aire, la temperatura, la
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humedad, la iluminacion y los equipos de trabajo. Asi, un ambiente
laboral sano debe tener condiciones ambientales fisicas que proceda en
forma positiva en todos los 6rganos de los sentidos humanos: la vista, el
oido, el tacto, el olfato y el gusto. En cuanto a la salud mental, el ambiente
laboral debe tener condiciones psicologicas y socioldgicas lozanos, que
apoye en forma positiva en la conducta de las personas y evitar
repercusiones emocionales, como el estrés. (p. 473)

. Espacio fisico

Llaneza (2006) EIl espacio fisico de trabajo estd en cargo de que las
diferentes condiciones técnicas permitan desarrollar un trabajo adecuado
y correcto, que evite ejecutar desplazamientos. y del diagndéstico de la
zona de labores. La evaluacién general se completa con el estudio de la
actividad fisica, el levantamiento de material pesado y los

desplazamientos de postura de las diferentes labores del trabajador.
(p.65)

. Hluminacién

Cortez (2006) La iluminacién es de suma importancia en los lugares
donde el trabajador desarrolla sus labores ya que deberd permitir que
cada uno de ellos cuenten con buenas condiciones de luminosidad para
poder moverse por los mismos y desenvolver sus actividades sin riesgo

para su salud e integridad. (p.163)

Dimension 05: Satisfaccion con el trabajo.

Robbins (2009) Satisfaccion en el trabajo se define como una sensacion

positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus

caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene

sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene

negativos. Cuando la gente habla de las actitudes de los empleados, es

frecuente que se refieran a su satisfaccion en el empleo. (p.79)

Indicadores
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a. Significancia de la tarea

Alcover, Moriano, Osca y Topa (2012) Son las caracteristicas centrales
del trabajo y los estados psicologicos que generan producen resultados
positivos: alta motivacion intrinseca (relacionada directamente con la
propia tarea que se realiza), alta satisfaccion con el desarrollo personal,
alta satisfaccion laboral general, y una elevada eficacia en el trabajo.

(p.45).

b. Gusto por el trabajo

Ibafiez (2001) “Después de ciertos prototipos de la gestion del talento
humano en el mundo, con la calidad total y la competitividad para la
globalizacion de los negocios, actualmente se va adquiriendo la
verdadera “conciencia de responsabilidad laboral” lo que significa estar
consciente de la responsabilidad en el trabajo y estar dispuesto a realizar
las tareas con dedicacion y concentracion, para sentir las satisfacciones

de haber realizado una tarea noble” (p.200)
c. Reconocimiento

Chapman y White (2011) El reconocimiento siendo un instrumento de
gestion de suma importancia fortalece el nexo que existe en la empresa
con los trabajadores “Hay algo profundo de la psicologia del ser humano
que clama por aprecio. Cuando esa necesidad se encuentra insatisfecha.

Disminuye la satisfaccion laboral” (p.11).

Dimension 06: Compensacion y beneficios

Fernandez (1999) comprende todo lo que el trabajador percibe a cambio de
sus labores (el sentido compensatorio o de restablecimiento del equilibrio
parece claro). Mediante estos conceptos se puede concluir que no solo los
conceptos retributivos "en dinero o especie” sino también todo aquello que
de cierta manera lo favorezca, o produzca satisfaccion, o enriquecimiento
moral al trabajador como: progreso personal y profesional, promocién,

formacion, honra, etc. (p. 176).
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5.5.

5.6.

Indicadores
a. Cumplimiento de acuerdos legales

Ibafiez (2011) Son normas administrativas que guian, orientan y
conducen al ejecutivo en la toma de decisiones, a fin de evitar la
incertidumbre o indecisiones frente a la solucion de problemas o
situaciones que requieran de una decision técnica, oportuna y econémica,
son directrices administrativas estipuladas previamente, que permiten la

aceleracion en la toma de decisiones. (p.32).
b. Salario frente al trabajo

Fernandez (1999) Salario es considerado a la totalidad de las
retribuciones econdmicas de los trabajadores, sea este en dinero o en

especie, por la prestacion profesional de los servicios prestados”(p.800).
c. Incentivos

Fernandez (1999) “Incentivo, es todo aquello que conlleva o estimula a
ejecutar en un sentido definido. El estimulo lo que induce al propio
individuo y, en todo caso, ha de ser notado como tal estimulo. Cuando el
estimulo se centra en la probabilidad de generar mas dinero a través de
una mayor productividad, desembocamos en los incentivos econdmicos”
(p.522)

Hipotesis

Para la ejecucion de la presente tesis no se utilizara hipotesis ya que es un
estudio descriptivo de una variable. hip6tesis Implicita.

Objetivos

56.1. Objetivo general

Determinar los factores que inciden en el bienestar laboral del
recurso humano en el centro de operaciones y emergencias regional
- Huaraz, 2018
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56.2. Objetivos especificos

= Describir la relacion con la direccién como factor que incide en el
bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias regional -
Huaraz, 2018.

= Determinar la participacion de las decisiones como factor que incide
en el bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias
regional - Huaraz, 2018.

= Identificar la posibilidad de promocion como factor que incide en el
bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias regional -
Huaraz, 2018.

= Describir el ambiente fisico como factor que incide en el bienestar
laboral del centro de operaciones y emergencias regional - Huaraz,
2018.

= Analizar la satisfaccion con el trabajo como factor que incide en el
bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias regional -
Huaraz, 2018.

= Describir la compensacion y beneficios como factor que incide en el
bienestar laboral en el centro de operaciones y emergencias regional
- Huaraz, 2018

6. Metodologia
6.1. Tipo y disefio de investigacion.
6.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion respondié metodologicamente a una investigacion

descriptiva, transversal, apoyado en el disefio no experimental.

Descriptiva. - Porque permitio describir los agentes que incurren en
el bienestar laboral del recurso humano en el centro de operaciones
y emergencias regional - Huaraz, 2018 En base los estudios de

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) cuando dice: buscan
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6.1.2.

determinar las propiedades y los perfiles de personas, agrupaciones,
comunidades o cualquier otro que sea sometido a analisis.
Unicamente buscan medir o recopilar informacion de manera
independiente o conjunta sobre las variables a las que se aluden. Esto

es, su objetivo no es como se relacionan éstas.

Transversal. - Porque la presente investigacion solamente esta
referida a indagar sobre la variable: agentes que inciden en el
bienestar laboral. del recurso humano en el centro de operaciones y
emergencias regional - Huaraz, 2018. Tal como refiere Hernandez et
al. (2008) cuando manifiesta: La transversal hace un recorte en el
tiempo y analiza la totalidad de los factores intervinientes en la

situacion en un momento dado.

No experimental. - Por cuanto no se manipul6 la variable planteada
en el estudio, sino que, la variable Factores que inciden en el
bienestar laboral. Solamente se observé en un ambiente natural como
del recurso humano en el centro de operaciones y emergencias
regional - Huaraz, 2018. luego se describié. Tal como lo indica
Kerlinger (p. 116), cuando dice: “La investigacion no experimental
es cualquier investigaciéon en la que resulta imposible manipular
variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones”.
De hecho, no hay condiciones o estimulos a los cuales se expongan
los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente

natural, en su realidad (Kerlinger, 1979).

Disefio de la investigacion

Diagrama del disefio simple o de una casilla:

M| — 0
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6.2.

6.3.

Donde:

M = Muestra (Trabajadores del centro de operaciones y emergencias
regional - Huaraz 2018)

O = Medicion (Informacion, lo que se observa) agentes que inciden

en el bienestar laboral.
Poblacion y Muestra

La poblacion que se tomo en cuenta para este estudio fueron los trabajadores
del centro de operaciones y emergencias regional - Huaraz 2018. Se
identifico una poblacion de 35 trabajadores. Por lo que no fue necesario efectuar la

muestra considerando el total de trabajadores.

Instrumentos y Técnicas de investigacion.

“El instrumento a usar para el acopio de datos es el cuestionario; sefiala que
un cuestionario consta de un conjunto de interrogantes respecto de una o
mas variables a medir, el cuestionario debe ser coherente con el
planteamiento del problema e hipotesis” (Hernandez, Fernandez, y Baptista,
2010, p. 217).

Los factores correspondientes a los agentes que inciden en el bienestar
laboral. Se agruparon en seis dimensiones (relacionadas con la direccion,
la participacién en decisiones, posibilidad de promocidn, ambiente fisico de

trabajo, satisfaccion con el trabajo, compensacion y beneficios).

La técnica a ser utilizada para la presente investigacion es la encuesta, la
cual es un método para la investigacion social, debido a que con ella se

obtienen utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos.

Regularmente, la encuesta puede determinarse como una técnica de
investigacion social para la averiguacion, exploracion y recoleccion de
datos, a través de interrogantes formuladas directa o indirectamente a los
individuos que constituyen la unidad de analisis del estudio de

investigacion. (Carrasco, 2008, p. 314).
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6.4. Procesamiento y analisis de la informacion.

Los instrumentos de recoleccidén son elaborados especificamente para el
siguiente estudio y para verificar el grado de validez, se procedio a la validez

mediante el aporte del experto.

Posterior a la recopilacion de informacion mediante la encuesta aplicado a
los clientes, se procedio a disefiar en Microsoft Excel hojas de tabulacion
para procesar las respuestas obtenidas en cada una de las encuestas, esta
tabulacién estuvo debidamente enlazada para ir generando cuadros de doble
entrada y sus graficos respectivos, posterior a ello se realizd los filtros
teniendo en consideracién la informacion mas relevante. Estos cuadros y
graficos han sido debidamente analizados e interpretados literalmente por el

investigador para la demostracion de los resultados.
Resultados

Resultados alcanzados para describir la relacién con la direccién como factor que
incide en el bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias regional -
Huaraz, 2018
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Tabla 1
Cuento con el soporte de mis compafieros de labores al generar informacion e ideas

para desarrollar trabajos y buscar solucion a los problemas

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 10 28.6 28.6
Casi nunca 3 8.6 37.1
Algunas veces 0 0.0 37.1
Casi siempre 0 0.0 37.1
Siempre 22 62.9 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
700 62.9%
60.0
50.0
40.0
20,0 28.6%
20.0
10.0 8.6%
0.0 - 0.0 0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces Casi siempre Siempre

Figura 1: Cuento con el soporte de sus comparieros de labores al generar informacion
e ideas para desarrollar trabajos y buscar solucion a los problemas

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados podemos observar que el 62.9%
manifiesta que siempre cuentan con el soporte de sus comparieros de trabajo al generar
informacidn e ideas para desarrollar trabajos y solucionar problemas, seguido por un

28.5% que manifiesta nunca, y un 8.6% que manifiesta casi nunca.
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Tabla 2

Tengo el apoyo por parte del jefe cuando se presentan problemas de trabajo

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 5 14.3 14.3
Casi nunca 18 51.4 65.7
Algunas veces 0 0.0 65.7
Casi siempre 0 0.0 65.7
Siempre 12 34.3 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
60.0
51.4%
50.0
40.0
34.3%
30.0
20.0
14.3%
10.0
0.0 0.0
0.0
Nunca Casinunca  Algunaveces Casisiempre Siempre

Figura 2: Tengo el apoyo por parte del jefe cuando se presentan problemas de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 51.4%
manifiesta que casi nunca cuentan el apoyo por parte del jefe cuando se presentan
problemas de trabajo, seguido por un 34.3% que manifiesta siempre, y un 14.3% que
manifiesta nunca.

Resultados obtenidos para determinar la participacion de las decisiones como factor
que incide en el bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias regional -
Huaraz, 2018.
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Tabla 3
Soy libre para desarrollar las cosas a mi modo asignandome obligacién en cuanto a la

toma de decisiones

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 10 28.6 28.6
Casi nunca 0 0.0 28.6
Algunas veces 0 0.0 28.6
Casi siempre 8 22.9 51.4
Siempre 17 48.6 100.0
Total 35 100.0

Fuente: La encuesta

Frecuencia Relativa

60.0

48.6%
50.0

40.0

28.6%

30.0
22.9%

20.0

10.0
0.0 0.0

0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces Casi siempre Siempre

Figura 3: Soy libre para desarrollar las cosas a mi modo asignandome obligacién en
cuanto a la toma de decisiones
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De los trabajadores encuestados se observa que el 48.6% manifiesta
que siempre tienen la libertad de hacer las cosas a su manera concediéndole
responsabilidad en la toma de decisiones, seguido por un 28.6% que manifiesta Nunca,

y un 229% que manifiesta casi siempre.
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Tabla 4

Al realizar bien mis labores encomendadas asegura mi permanencia en la organizacion

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada

Nunca 14 40.0 40.0

Casi nunca 0 0.0 40.0
Algunas veces 0 0.0 40.0

Casi siempre 0 0.0 40.0
Siempre 21 60.0 100.0

Total 35 100.0
Fuente: La encuesta

70.0

60.0%
60.0
50.0
40.0%

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0 0.0 0.0
0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces Casi siempre Siempre

Figura 4: Al realizar bien mis labores encomendadas asegura mi permanencia en la
organizacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 60.8%

manifiesta que siempre al realizar bien su trabajo le asegura la permanencia en la

organizacion, seguido por un 40.0% que manifiesta Nunca,
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Tabla 5
Acceden a explorar mis capacidades con el fin de adoptar decisiones que ayuden a

resolver problemas dentro de la organizacion.

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 12 34.3 34.3
Casi nunca 0 0.0 34.3
Algunas veces 0 0.0 34.3
Casi siempre 5 14.3 48.6
Siempre 18 51.4 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
60.0
51.4%
50.0
40.0 34.3%
30.0
20.0 14.3%
10.0
0.0 0.0
0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces  Casi siempre Siempre

Figura 5: Acceden a explorar mis capacidades con el fin de adoptar decisiones que
ayuden a resolver problemas dentro de la organizacion

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 51.4%
manifiesta que siempre al explorar sus capacidades con el fin de tomar decisiones y
resolver problemas que se presenten en su area 0 proceso en que se desenvuelve.
seguido por un 34.3% que manifiesta Nunca y un 14.3% Casi siempre.

Resultados obtenidos para identificar la posibilidad de promocién como factor que
incide en el bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias regional -
Huaraz, 2018.
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Tabla 6
Mediante el desempefio de mi trabajo me brindan la oportunidad de desarrollar nuevas

ideas
Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 13 37.1 37.1
Casi nunca 0 0.0 37.1
Algunas veces 0 0.0 37.1
Casi siempre 2 5.7 42.9
Siempre 20 57.1 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
60.0 57.1%
50.0
40.0 37.1%
30.0
20.0
10.0 5.7%
0.0 0.0
]
Nunca Casi nunca Alguna veces  Casi siempre Siempre

Figura 6: Mediante el desempefio de mi trabajo me brindan la oportunidad de

desarrollar nuevas ideas Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 57.1%

manifiesta que siempre en el desempefio de su trabajo tiene la oportunidad de aprender

cosas nuevas. seguido por un 37.1% que manifiesta Nunca y un 5.7% Casi siempre.
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Tabla 7
Se me brindan responsabilidades que me permiten desenvolver habilidades nuevas.

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 9 25.7 25.7
Casi nunca 0 0.0 25.7
Algunas veces 0 0.0 25.7
Casi siempre 0 0.0 25.7
Siempre 26 74.3 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
80.0 74.3%
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0 25.7%
20.0
10.0
oo 0.0 0.0 0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces  Casi siempre Siempre

Figura 7: Se me brindan responsabilidades que me permiten desenvolver habilidades
nuevas.

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 74.3%

manifiesta que siempre le asignan la oportunidad de tener responsabilidades que le

permitan desarrollar nuevas habilidades. seguido por un 25.7% que manifiesta Nunca.

33



Tabla 8

Se ha definido métodos establecidos para el ascenso en la institucion.

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 19 54.3 54.3
Casi nunca 0 0.0 54.3
Algunas veces 0 0.0 54.3
Casi siempre 0 0.0 54.3
Siempre 16 45.7 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
60.0
54.3%
50.0 45.7%
40.0
30.0
20.0
10.0
0.0 0.0 0.0
0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces  Casi siempre Siempre

Figura 8: Se ha definido métodos establecidos para el ascenso en la institucion

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 54.3%
manifiesta que Nunca se ha definido métodos establecidos para el ascenso en la
institucion. seguido por un 45.7% que manifiesta Siempre.

Resultados obtenidos para describir el ambiente fisico como factor que incide en el

bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias regional - Huaraz, 2018
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Tabla 9
Existe condiciones de seguridad e higiene para realizar su trabajo y evitar accidentes

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 20 57.1 57.1
Casi nunca 0 0.0 57.1
Algunas veces 0 0.0 57.1
Casi siempre 0 0.0 57.1
Siempre 15 42.9 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
60.0 57.1%
50.0
42.9%
40.0
30.0
20.0
10.0
00 0.0 0.0 0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces  Casi siempre Siempre

Figura 9: Existe condiciones de seguridad e higiene para realizar su trabajo y evitar
accidentes
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 57.1%

manifiesta que Nunca existe condiciones de seguridad e higiene para realizar su trabajo

y evitar accidentes. seguido por un 42.9% que manifiesta Siempre.
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Tabla 10
En mi trabajo existe agradables condiciones fisicas y condiciones técnicas que

permitan una postura de trabajo apropiada y correcta.

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 16 45.7 45.7
Casi nunca 5 14.3 60.0
Algunas veces 0 0.0 60.0
Casi siempre 0 0.0 60.0
Siempre 14 40.0 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
200 45.7%
450 40.0%
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
14.3%
15.0
10.0
>0 0.0 0.0
0.0
Nunca Casinunca  Algunaveces Casisiempre Siempre

Figura 10: En mi trabajo existe agradables condiciones fisicas y condiciones técnicas
gue permitan una postura de trabajo apropiada y correcta.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 45.7%
manifiesta que Nunca existen agradables condiciones fisicas y condiciones técnicas
gue permitan una postura de trabajo apropiada y correcta, seguido por un 40.0% que
manifiesta Siempre y un 14.3% que manifiesta Casi nunca.
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Tabla 11
En mi trabajo existe suficiente iluminacion para evitar situaciones de peligro o riesgo

en mis actividades laborales

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 8 22.9 22.9
Casi nunca 0 0.0 22.9
Algunas veces 0 0.0 22.9
Casi siempre 0 0.0 22.9
Siempre 27 77.1 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
100.0
77.1%
80.0
60.0
40.0
22.9%
20.0
0.0 0.0 0.0
0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces Casi siempre Siempre

Figura 11: En mi trabajo existe suficiente iluminacion para evitar situaciones de

peligro o riesgo en mis actividades laborales

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 77.1%
manifiesta que Siempre existen suficiente iluminacion en el trabajo para evitar
situaciones de peligro o riesgo en sus actividades laborales, seguido por un 22.9% que

manifiesta Nunca.
Resultados obtenidos para analizar la satisfaccion con el trabajo como factor que incide

en el bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias regional - Huaraz,
2018.
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Tabla 12
Mi trabajo es significante y me permite desarrollar nuevas capacidades

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0
Algunas veces 0 0.0 0.0
Casi siempre 0 0.0 0.0
Siempre 35 100.0 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
120.0
100.0%
100.0
80.0
60.0
40.0
20.0
0.0 0.0 0.0 0.0
0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces  Casi siempre Siempre

Figura 12: Mi trabajo es significante y me permite desarrollar nuevas capacidades

Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 100%

manifiesta que Siempre su trabajo es significante y le permite desarrollar nuevas

capacidades.
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Tabla 13

Disfruto el realizar mis labores encomendadas

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0
Algunas veces 0 0.0 0.0
Casi siempre 0 0.0 0.0
Siempre 35 100.0 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
120.0
100.0%
100.0
80.0
60.0
40.0
20.0
0.0 0.0 0.0 0.0
0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces  Casi siempre Siempre

Figura 13: Disfruto el realizar mi trabajo

Fuente: La encuesta

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 100%

manifiesta que Siempre disfruta al realizar su trabajo
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Tabla 14

Frecuentemente los integrantes del personal solemos recibir reconocimientos del jefe

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 23 65.7 65.7
Casi nunca 0 0.0 65.7
Alguna veces 0 0.0 65.7
Casi siempre 0 0.0 65.7
Siempre 12 34.3 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
70.0 65.7%
60.0
50.0
40.0 34.3%
30.0
20.0
10.0
oo 0.0 0.0 0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces  Casi siempre Siempre

Figura 14: Frecuentemente los integrantes del personal solemos recibir
reconocimientos del jefe

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 65.7%
manifiesta que Nunca los integrantes del personal suelen recibir reconocimientos del

jefe, sequido por un 34.3% que manifiesta Siempre.
Resultados obtenidos para describir la compensacién y beneficios como factor que

incide en el bienestar laboral en el centro de operaciones y emergencias regional -
Huaraz, 2018
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Tabla 15
En mi trabajo se cumple los acuerdos legales proporcionales de acuerdo al desempefio

laboral
Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 22 62.9 62.9
Casi nunca 0 0.0 62.9
Algunas veces 0 0.0 62.9
Casi siempre 0 0.0 62.9
Siempre 13 37.1 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
700 62.9%
60.0
50.0
40.0 37.1%
30.0
20.0
10.0
00 0.0 0.0 0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces Casi siempre Siempre

Figura 15: En mi trabajo se cumple los acuerdos legales proporcionales de acuerdo al
desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 62.9%

manifiesta que Nunca en el trabajo se cumple los acuerdos legales proporcionales de

acuerdo al desempefio laboral, seguido por un 37.1% que manifiesta Siempre.
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Tabla 16

El salario, prestaciones y compensaciones son adecuados

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 22 62.9 62.9
Casi nunca 0 0.0 62.9
Algunas veces 0 0.0 62.9
Casi siempre 0 0.0 62.9
Siempre 13 37.1 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
70.0 62.9%
60.0
50.0
40.0 37.1%
30.0
20.0
10.0
0.0 0.0 0.0
0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces Casi siempre Siempre

Figura 16: El salario, prestaciones y compensaciones son adecuados

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 62.9%

manifiesta que Nunca el salario, prestaciones y compensaciones son adecuados,
seguido por un 37.1% que manifiesta Siempre.
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Tabla 17
Cuando realizo mi trabajo, de un modo eficaz y eficiente, mi esfuerzo es incentivado

por mi jefe.
Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Nunca 18 514 514
Casi nunca 5 14.3 65.7
Algunas veces 0 0.0 65.7
Casi siempre 0 0.0 65.7
Siempre 12 34.3 100.0
Total 35 100.0
Fuente: La encuesta
60.0
51.4%
50.0
40.0 34.3%
30.0
200 14.3%
10.0
0.0 0.0
0.0
Nunca Casi nunca Alguna veces  Casi siempre Siempre

Figura 16: Cuando realizo mi trabajo, de un modo eficaz y eficiente, mi esfuerzo es
incentivado por mi jefe

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 51.4%
manifiesta que Nunca cuando realiza el trabajo, de un modo eficaz y eficiente, su
esfuerzo es incentivado por el jefe, seguido por un 34.3% que manifiesta Siempre y un

14.3% que manifiesta Casi nunca.
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Analisis y discusion
Anaélisis y discusion de los resultados para describir la relacion con la direccion

como factor que incide en el bienestar laboral del centro de operaciones y

emergencias regional - Huaraz, 2018.

En las relaciones personales, segun los resultados el 62.9% de los trabajadores
manifiesta que siempre cuentan con el soporte de sus comparieros de labores al
generar informacion e ideas para desarrollar trabajos y buscar solucion a los
problemas o diferencias entre trabajadores. (Tablal). Lo que denota que existen
buenas relaciones entre colegas. Ademas, estas condiciones positivas hacen que
los trabajadores se sientan mucho més confiados al momento de compartir sus
ideas o solicitar una opinion. A si mismo Ibafez (2011) “Sefnala las relaciones
personales son un conjunto de normas y técnicas que se exteriorizan en el trato
con las personas y el equipo de trabajo de empresa indispensables para la
convivencia y las relaciones humana positivas que se expresan en el saludo, en la
sonrisa, la gratitud, cortesia, y que estan orientados a la filosofia de la calidad
total” (p.292)

En el Apoyo para el desemperio, el 65.7% de los trabajadores manifiesta que
nunca cuentan el apoyo por parte del jefe cuando se presentan problemas de
trabajo. (Tabla 2) Lo que denota que el jefe no ofrece apoyo emocional y el
trabajador se siente trabajando sin sentido alguno de apoyo. Segun Ibafiez (2011)
“En los trabajadores de bajo nivel, a veces contamos con inteligencia oculta, bien
podrian ser excelentes colaboradores en cargos gerenciales, el lider tiene que
buscar la forma de como descubrirlos, para luego ayudarlos en su crecimiento
individual como trabajador, jefe, persona y profesionalmente. Entonces, el nivel

de identidad del trabajador hacia su jefe lider y su empresa sustancialmente.”
(p.293)

Anadlisis y discusion de los resultados obtenidos para determinar la participacion
de las decisiones como factor que incide en el bienestar laboral del centro de

operaciones y emergencias regional - Huaraz, 2018.
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En la Autonomia, el 71.5% de trabajadores manifiesta que siempre tienen la
libertad para desarrollar las cosas a su modo concediéndole obligacion en cuanto
a la toma de decisiones, (Tabla 3) lo que denota a la contribucién del trabajador
en la determinacion sobre algunos asuntos, conduciendo a un alto grado de
seguridad, una mayor imaginacion, un aumento de la proactividad y una
participacion mas significativa del trabajador en todos los temas referentes a la
institucion. Segiin Robbins (2013) “La autonomia muestra el grado de libertad y
discrecion del trabajador mediante el puesto que se le ofrece; de esta manera
programe sus labores y determine los procedimientos para llevarlas a cabo”

(p.241)

En el Involucramiento, el 60.8% manifiesta que siempre realiza bien su trabajo y
le asegura la permanencia en la organizaciéon (Tabla 4) lo que sefiala que El
trabajador tiene un nivel de involucramiento con su trabajo, se identifica con la
tarea que realiza, la desempefia con agrado y le importa. Segun Robbins (2009)
“El Involucramiento es el nivel que una persona se identifica psicolégicamente
con el desarrollo de sus labores y considera el grado de su desempefio percibiendo
asi un beneficio para ella. El personal que cuenta con altos rasgos de compromiso
en el trabajo se identifican con el tipo de labor que desarrollan y realmente les

interesa.” (p.79)

En la congruencia decisiones-acciones, el 65.7% manifiesta que siempre al
indagar su talento con el propdsito de tomar
decisiones y solucionar problemas que se presenten en su area 0 proceso en que
se desenvuelve. (Tabla 5). Lo que indican que los trabajadores acttan de acuerdo
a sus principios equilibrando interese personales e institucionales. Segin Zamora
(2018) “Las acciones, sus resultados y los valores que lo motivan, asi como el
nivel de congruencia. Van a tener una influencia fundamental en el proceso de

aprendizaje. Para ello debemos” (p.72)

Discusion y analisis de los resultados obtenidos para identificar la posibilidad de
promocion como factor que incide en el bienestar laboral del centro de

operaciones y emergencias regional - Huaraz, 2018.
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En las oportunidades de formacién, el 62.8 de trabajadores manifiesta que siempre
en el desempefio de sus labores tiene la oportunidad de desarrollar nuevas ideas.
(Tabla 6). Lo que denota que la institucion cuenta con politicas claras para el
cumplimiento previsto de las actividades de formacion, y que las mismas estan
vinculadas con los objetivos institucionales. Segun Flippo, (1970) expresa que
mediante “La Capacitacion a un empleado le aumenta el conocimiento y la

habilidad para el desempefio determinado en su puesto de labores”. (p.236)

En las oportunidades de promocion, el 74.3% de trabajadores manifiesta que
siempre brindan responsabilidades que me permiten desenvolver habilidades
nuevas. (Tabla 7). El cual indica que es una buena ocasién de acrecentar la
situacion laboral es muy valorada en el desarrollo de las capacidades y aptitudes
profesionales y lo que implica un alto grado de confianza en los trabajadores
asigndndole mayor compromiso con nuevos desafios y expectativas. Segun
Lacalle, Caldas y Carrioén (2012) “Promocionar implica ascender a trabajadores
internos de la empresa, que ya esta empleados en ella. Para cubrir necesidades de
plantilla”. (p. 104)

En los Planes de carrera, el 54.3% manifiesta que nunca se ha definido métodos
establecidos para el ascenso dentro de la institucion. (Tabla 8). Lo que significa
que la institucion no ha disefiado un plan del desarrollo profesional dentro de la
organizacion esto implica que afecta al progreso laboral del trabajador. Segun Gan
y Berbel (2007) “Los planes de carrera, cominmente, solicitan una distribucion
previa de los trabajadores, en funcidn de los que poseen un potencial previo y los

que no, de modo que se instaure un trato distinguido” (p.333).

Analisis y discusion de los resultados para describir el ambiente fisico como factor
que incide en el bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias regional
- Huaraz, 2018.

En la seguridad e higiene, el 57.1% de trabajadores manifiesta que nunca existe
buenas condiciones de seguridad e higiene para el desarrollo de sus labores y asi
evitar accidentes (Tabla 9) lo que denota el disefio de medios preventivos, para

prevenir las enfermedades procedentes de los riesgos o las molestias que pueden
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perjudicar la salud del trabajador. Segun, Chiavenato (2009) “La Seguridad e
higiene laboral hace referencia a las circunstancias del medio ambiente del trabajo
las que respaldan la salud fisica, mental y bienestar de cada uno de los
trabajadores. Siendo importante la salud fisica, el centro de trabajo establece el
campo de accion de la higiene laboral y busca evitar la exposicion del organismo
humano a agentes externos como el ruido, el aire, la temperatura, la humedad, la
iluminacion y los equipos de trabajo. Asi, un ambiente laboral sano debe tener
condiciones ambientales fisicas que proceda en forma positiva en todos los
organos de los sentidos humanos: la vista, el oido, el tacto, el olfato y el gusto. En
cuanto a la salud mental, el ambiente laboral debe tener condiciones psicoldgicas
y socioldgicas lozanos, que apoye en forma positiva en la conducta de las personas

y evitar repercusiones emocionales, como el estrés”. (p. 473)

En el espacio fisico, el 60.0% manifiesta que Nunca existen agradables
condiciones fisicas y técnicas que autorizan una posicién de trabajo adecuado.
(Tabla 10) Lo que sefiala un lugar de trabajo inadecuado lo que no motiva, y
genera estrés y malestar en los trabajadores. Seglin Llaneza (2006) “El espacio
fisico de trabajo esta en cargo de que las diferentes condiciones técnicas permitan
desarrollar un trabajo adecuado y correcto, que evite ejecutar desplazamientos. y
del diagnostico de la zona de labores. La evaluacion general se completa con el
estudio de la actividad fisica, el levantamiento de material pesado y los

desplazamientos de postura de las diferentes labores del trabajador.” (p.65).

En la Iluminacion. el 77.1% de trabajadores manifiesta que Siempre existen
suficiente iluminacion en el trabajo para evitar situaciones de peligro o riesgo en
sus actividades laborales, (Tabla 11) Lo que contribuye al proceso visual de las
personas, de modo que les permita realizar su trabajo de manera comoda, segura
y eficiente. Segiin Cortez (2006) “La iluminacion es de suma importancia en los
lugares donde el trabajador desarrolla sus labores ya que debera permitir que cada
uno de ellos cuenten con buenas condiciones de luminosidad para poder moverse
por los mismos y desenvolver sus actividades sin riesgo para su salud e integridad”
(p.163)
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Analisis y discusion para analizar la satisfaccion con el trabajo como factor que
incide en el bienestar laboral del centro de operaciones y emergencias regional -
Huaraz, 2018.

En lasignificancia de la tarea, EI 100% de los trabajadores manifiesta que Siempre
su trabajo es significante y le permite desarrollar nuevas capacidades (Tabla 12)
lo que sefiala en la institucion, el compromiso del trabajador es de tipo moral,
frente al reconocimiento del valor intrinseco del trabajo, la persona desempefia la
funcion por que la valora. Segun: Alcover, Moriano, Osca y Topa (2012) “Son las
caracteristicas centrales del trabajo y los estados psicologicos que generan
resultados positivos: alta motivacion intrinseca (relacionada directamente con la
propia tarea que se realiza), alta satisfaccion con el desarrollo personal, alta

satisfaccion laboral general, y una elevada eficacia en el trabajo” (p.45).

En el gusto por el trabajo, el 100% de trabajadores manifiesta que Siempre disfruta
al realizar su trabajo. (Tabla 13). Lo que denota el crecimiento profesional del
trabajador Le agradan las tareas diarias, probablemente dara un esfuerzo extra. Le
apasiona lo que hace, tendra una actitud optimista incluso le ayudard a
perfeccionar tus habilidades. Segtin Ibanez (2001) “Después de ciertos prototipos
de la gestion del talento humano en el mundo, con la calidad total y la
competitividad para la globalizacion de los negocios, actualmente se va
adquiriendo la verdadera “conciencia de responsabilidad laboral” lo que significa
estar consciente de la responsabilidad en el trabajo y estar dispuesto a realizar las
tareas con dedicacion y concentracion, para sentir las satisfacciones de haber

realizado una tarea noble” (p.200)

En el reconocimiento, el 65.7% de trabajadores manifiesta que Nunca los
integrantes del personal suelen recibir reconocimientos del jefe. (Tabla 14). Lo
gue denota que el jefe debe saber manejar estas situaciones, otorgando su estimulo
y asi mejorando el clima de trabajo para un cambio positivo en la productividad
de los colaboradores y mantiene un ambiente agradable de trabajo. Segun
Chapman y White (2011) EIl reconocimiento siendo un instrumento de gestion de

suma importancia fortalece el nexo que existe en la empresa con los trabajadores
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“Hay algo profundo de la psicologia del ser humano que clama por aprecio.
Cunado esa necesidad se encuentra insatisfecha. Disminuye la satisfaccion
laboral” (p.11).

Analisis y discusion para describir la compensacion y beneficios como factor que
incide en el bienestar laboral en el centro de operaciones y emergencias regional
- Huaraz, 2018.

En el cumplimiento de acuerdos legales, el 62.9% de trabajadores manifiesta que
Nunca en el trabajo se cumple los acuerdos legales proporcionales de acuerdo al
desempefio laboral (Tabla 15) lo que significa que al trabajador no le aseguran las
condiciones dignas y equitativas de labor: jornada limitada; descanso y vacaciones
pagados; retribucion justa etc. Segun Ibafiez (2011) “Son normas administrativas
que guian, orientan y conducen al ejecutivo en la toma de decisiones, a fin de
evitar la incertidumbre o indecisiones frente a la solucion de una problematica o
condicion que requiera de una determinacion técnica, oportuna y econémica, son
directrices administrativas estipuladas previamente, que admiten la aceleracion en

las determinaciones.” (p.32).

En el salario frente al trabajo, el 62.9% de trabajadores manifiesta que Nunca el
salario, prestaciones y compensaciones son los adecuados. (Tabla 16) Lo que
denota que los trabajadores consideran que esta mal remunerado y piensa que la
direccion deberia ofrecerle una mejor alternativa de salario por la tarea que
desempefia. dificultando los beneficios econdmicos de los colaboradores. Segun
Fernandez (1999) Se considera salario la totalidad de las percepciones econémicas
de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion profesional de los
servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera
gue sea la forma de remuneracion, o los periodos computables como
trabajo"(p.800).

En los incentivos, el 65.7% de trabajadores manifiesta que Nunca cuando realiza
el trabajo, de un modo eficaz y eficiente, su esfuerzo es incentivado por el jefe
(Tabla 17) lo que sefiala que los trabajadores no estan satisfechos en los pagos

monetarios indirectos obstaculizando sus beneficios econémicos. Segun,
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Fernandez (1999) “El incentivo, es todo aquello que induce o estimula a actuar en

un sentido determinado. El estimulo (lo que induce o estimula) puede ser externo

o0 interno al propio individuo y, en todo caso, ha de ser percibido como tal

estimulo. Cuando este estimulo se centra en la posibilidad de ganar mas dinero

mediante un mayor rendimiento, desembocamos en los incentivos econéomicos”

Conclusiones y recomendaciones

9.1. Conclusiones

En la relacion con la direccion, el 65.7% de los trabajadores manifiesta
gue nunca cuentan el apoyo por parte del jefe cuando se presentan
problemas de trabajo, el 62.9% de los trabajadores manifiesta que
siempre cuentan con el soporte de sus comparfieros de labores al generar
informacion e ideas para desarrollar trabajos y buscar solucion a los
problemas o diferencias entre trabajadores.

En la participacion de las decisiones, el 71.5% de trabajadores manifiesta
que siempre tienen la libertad soporte de sus comparieros de labores al
generar informacién e ideas para desarrollar trabajos y buscar solucion a
los problemas o diferencias entre trabajadores, el 65.7% manifiesta que
siempre al explorar sus capacidades con el fin de tomar decisiones y
resolver problemas que se presenten en su &rea 0 proceso en que se

desenvuelve.

Sobre la posibilidad de promocion, el 74.3% de trabajadores manifiesta
que siempre les brindan responsabilidades que le permitan desenvolver
nuevas habilidades, el 54.3% manifiesta que nunca se ha definido

métodos establecidos para el ascenso en la institucion

En el ambiente fisico, el 60.0% manifiesta que Nunca existen agradables
condiciones fisicas que autoricen una posicion de trabajo adecuado, el
57.1% de trabajadores manifiesta que Nunca existe condiciones de

seguridad e higiene para realizar su trabajo y evitar accidentes.
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Dentro de la satisfaccion con el trabajo, el 100% de trabajadores
manifiesta que Siempre disfruta al realizar su trabajo. el 65.7% de
trabajadores manifiesta que Nunca los integrantes del personal suelen

recibir reconocimientos del jefe.

En la compensacion y beneficios, el 65.7% de trabajadores manifiesta
que Nunca cuando realiza el trabajo, de un modo eficaz y eficiente, su
esfuerzo es incentivado por el jefe, el 62.9% de trabajadores manifiesta

que Nunca el salario, prestaciones y compensaciones son los adecuados.

9.2. Recomendaciones

Es necesario reforzar el proceso de liderazgo del jefe de la institucion
para que puedan desarrollar estrategias diferentes como; liderazgo
motivacional, transformacional y coaching que les permita instalar
habitos saludables de aprendizaje, de confianza, de comunicacion
efectiva, consideracion individualizada, estimulacion intelectual, con el
fin de conseguir los objetivos y metas de la organizacion y del grupo de
trabajadores. Eso podréa elevar el rendimiento de la institucion.

Es recomendable que la institucion continGe prestando atencion y
considerando las opiniones de sus trabajadores. Ya que en realidad son
los que mejor pueden ayudar ya que conocen tanto las bondades como
las areas de mejora de una compafiia. Atender Unicamente la
comunicacion externa, olvidando la interna supone perder una buenisima
oportunidad: el empleado que esta satisfecho y comprometido consigue
mejores resultados y se convierte en el mejor embajador de la instituciéon.
Se recomienda establecer planes de carrera para todos los niveles, si bien
No es necesario un cierto orden para su implementacion y no hay un unico
camino a seqguir para llevar esa aplicacion a cabo, seran los que permitiran
tener personas formadas y “listas” para ocupar posiciones de mayor
nivel, de acuerdo a las necesidades de la institucion. Asimismo, es

importante continuar con el proceso de aprendizaje mediante el cual los
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trabajadores adquieren competencias y conocimientos necesarios para
alcanzar objetivos definidos.

Es recomendable establecer criterios relativos a las condiciones fisicas
ambientales prestando atencion a los niveles de ventilacion y ergonomia
dentro de las areas de trabajo y hacer un redisefio de la distribucion fisica
ya que influyen en el desarrollo de las labores y ocupaciones de cada
puesto de los trabajadores. Elaborar un Plan de seguridad e Higiene con
el proposito de preservar la salud del personal, pudiendo prevenir las
enfermedades y accidentes vinculados a la actividad laboral. De esta
manera, mediante sus normas determinadas se busca optimizar el trabajo
del personal asi mismo disminuir los peligros en el ambiente laboral.

Se recomienda establecer un vinculo fundado en la confianza. Es
necesario una relacion “jefe-colaborador “que los ayude a rendir al
méaximo de su capacidad, que los motive, los inspire y los entusiasme;
que les otorgue un espacio de autonomia responsable, y que les permita
ejercer su creatividad y su capacidad innovadora. Elaborar programas de
reconocimiento de los empleados para tenerlos mas motivados y lograr
mayor permanecia en la empresa, incrementando el estado de animo, hoy
en dia un jefe moderno es considerado un “entrenador” que debe tener la
capacidad de aprender a escuchar, y debe crear una -cultura
organizacional basada en el ejemplo y el compromiso donde se disefien
espacios emocionales desde los cuales se estimule el desempefio de sus
trabajadores.

Se recomienda considerar planes de servicios sociales de acuerdo a las
carencias existentes segun el tipo de puesto y la posicion que contempla
en la institucion, es importante aplicar una correcta evaluacién del puesto
de cada trabajador y los salarios acorde al mercado, asi también se
recomienda considerar un incremento en los salarios bonos y el
establecimiento de comisiones con respecto al incremento del
desemperfio, para que se pueda obtener un rendimiento y resultados

interesantes.
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11. Anexosy apéndices

ANEXO N° 01:

ENCUESTA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DEL COER 2018.
HUARAZ

Este cuestionario forma parte de una investigacion sobre Bienestar Laboral, Ud.
podré apreciar una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad
laboral. El cuestionario es an6nimo y sus respuestas se consideran estrictamente
confidenciales y personales, de modo que le rogamos no compartirlas con nadie.
Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y marque con un aspa (X) en
la columna que estime conveniente segln la tabla de valoracion que sigue y que

corresponda a su apreciacion de lo que ocurre en su area de trabajo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Algunas veces
4, Casi siempre
5. Siempre
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N.°

ITEMS

Relacion con la direccion

1 Cuento con el apoyo de mis compafieros de trabajo al compartir
informacién e ideas para realizar trabajos y solucionar problemas.

2 Tengo el apoyo por parte del jefe cuando se presentan problemas de trabajo
Participacion en decisiones

3 Tengo la libertad de hacer las cosas a mi manera concediéndome
responsabilidad en la toma de decisiones.

4 El realizar bien mi trabajo asegura mi permanencia en la organizacion

5 Me permiten explorar mis capacidades a fin de tomar decisiones y resolver
problemas que se presenten en mi area o proceso en que me desenvuelvo.
Posibilidad de promocion

6 En el desempefio de mi trabajo tengo la oportunidad de aprender cosas
nuevas

7 Se me asignan la oportunidad de tener responsabilidades que me permitan
desarrollar nuevas habilidades

8 Se ha definido procedimientos establecidos para el ascenso en la institucién
Ambiente fisico de trabajo

9 Existe condiciones de seguridad e higiene para realizar su trabajo y evitar
accidentes

10 | En mi trabajo existe agradables condiciones fisicas y condiciones técnicas
que permitan una postura de trabajo apropiada y correcta

11 | En mi trabajo existe suficiente iluminacidn para evitar situaciones de
peligro o riesgo en mis actividades laborales.
Satisfaccion con el trabajo

12 | Mi trabajo es significante y me permite desarrollar nuevas capacidades.

13 | Disfruto el realizar mi trabajo

14 | Frecuentemente los integrantes del personal solemos recibir

reconocimientos del jefe
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Compensacion y beneficios

15 | En mi trabajo se cumple los acuerdos legales proporcionales de acuerdo al
desempefio laboral

16 | El salario, prestaciones y compensaciones son adecuados

17 | Cuando realizo mi trabajo, de un modo eficaz y eficiente, mi esfuerzo es

incentivado por mi jefe
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ANEXO N° 02

MATRIZ DE COHERENCIA

operaciones y emergencias regional
- Huaraz, 2018.

Determinar la participacion de las
decisiones como factor que incide

en el bienestar laboral del centro de

Baptista, 2010).

OBJETO .
_ ) DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DE ,
INVESTIGACION
ESTUDIO
Objetivo General
Determinar los factores que inciden
en el bienestar laboral del recurso
humano en el centro de operaciones . ]
) ] Se ha creido conveniente no
] ¢Cudles son los factores que | y emergencias regional - Huaraz, L ]
Bienestar o . formular hipdtesis, en razon que
inciden en el bienestar | 2018. )
laboral en el o » se trata de un estudio .
laboral del recurso humano | Objetivos especificos o . . No experimental, de
recurso . o . descriptivo, que va a permitir | Bienestar
en el centro de operaciones y | Describir la relacion con la o ) corte transversal,
humano del . . L o describir el comportamiento de | Laboral L
emergencias  regional - | direccion como factor que incide en ) ) descriptivo.
COER - . las variables de estudio
Huaraz, 2018? el bienestar laboral del centro de . )
Huaraz, 2018. (Hernandez, Fernandez vy
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operaciones y emergencias regional
- Huaraz, 2018.

Identificar la  posibilidad de
promocion como factor que incide
en el bienestar laboral del centro de
operaciones y emergencias regional
- Huaraz, 2018.

Describir el ambiente fisico como
factor que incide en el bienestar
laboral del centro de operaciones y
emergencias regional - Huaraz,
2018.

Analizar la satisfaccion con el
trabajo como factor que incide en el
bienestar laboral del centro de
operaciones y emergencias regional
- Huaraz, 2018.

Describir la  compensaciéon 'y
beneficios como factor que incide
en el bienestar laboral del centro de
operaciones y emergencias regional
- Huaraz, 2018
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ANEXO N° 03:

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento... “Encuesta para medir el Bienestar
laboral en el recurso humano del COER-Huaraz, 2018”; La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia
para lograr que sean vilidos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando
tanto a la elaboracion de las Tesis del alumno de Administracién como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

NOMBRESYAPELLIDOSDELEXPERTO:SAJB: 'ﬁéuc, &‘W’WL j’NFN"i‘iS

FORMACION ACADEMICA: AD NI N TR DAL
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:  [—, E3T luk  Hyriauh

TIEMPO |2 ANJ)  CARGO ACTUAL 1) 0CENTE
msmucxblw uiv =

Objetivo de la investigacién: ~ Determinar los factores que inciden en el bienestar laboral del recurso humano en el
centro de operaciones y emergencias regional - Huaraz, 2018

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda,

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con ¢l criterio | - Los ftems no son suficientes para medir la dimension
Los items que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden algin aspecto de la dimension, pero no
una misma dimension 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total
bastan para obtener la 4, Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
medicitn de ésta dimensién completamente.
- Los items son suficientes
CLARIDAD | No cumple con el criterio | - El item no s claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
ficilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de ks palabras de
sintdctica y seméntica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por 1a ordenacion de las
adecuadas. mismas.
- Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de
los términos del item.
- El ftem es claro, tiene semintica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio | - El item no tiene relacién logica con Ja dimension
El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - El item ticne una relacion tangencial con la dimension.
logica con la dimension o | 3. Moderado nivel - El ftem tiene una relacion moderada con la dimensidn que
indicador que esta 4. Alto nivel estd midiendo.
midiendo. - El ftem se encuentra completamente relacionado con la
dimensidn que esta midiendo.
RELEVANCIA | No cumple con ¢l criterio | - El item puede ser climinado sin que se vea afectada la
El item es esencial o 2, Bajo Nivel medicién de Ja dimension
importante, es decir debe | 3. Moderado nivel - El item tienc alguna relevancia, pero otro item puede estar
ser incluido. 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste.
- El item es refativamente importante.
- El ltem ¢s muy importante en la dimensidn,
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Vv D

ION

TITULO DE LA TESIS: Bienestar laboral en ¢l recurso humano del COER — Huaraz, 2018,

en decisiones

en la toma de decisiones

El realizar bien mi trabajo asegura mi
permanencia en la organizacion

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA* COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
(si debe modificarse
un item por favor
indique)
Cuento con el apoyo de mis compaiieros
de trabajo al compartir informacion e
ideas para realizar trabajos y solucionar
Relacion con la problemas
direccion
Tengo el apoyo por parte del jefe cuando
se presentan problemas de trabajo
Tengo la libertad de hacer las cosas a mi
Participacion manera concediéndome responsabilidad

Me permiten explorar mis capacidades a
fin de tomar decisiones y resolver
problemas que se presenten en mi drea o
proceso en que me desenvuelvo

Posibilidad de
promocion

En el desempefio de mi trabajo tengo la
oportunidad de aprender cosas nuevas

Se me asignan la oportunidad de tener
responsabilidades que me  permitan
desarrollar nuevas habilidades

Se ha definido procedimientos
establecidos para el ascenso en la
institucion

NN NI ENGE Nq IS SJ I

7
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v
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Ambiente fisico
de trabajo

Existe  condiciones de seguridad e
higiene para realizar su trabajo y evitar
accidentes

10.

En mi trabajo existe agradables
condiciones fisicas y condiciones
técnicas que permitan una postura de
trabajo apropiada y correcta

En mi trabajo existe suficienciente
iluminacién para evitar situaciones de
peligro o riesgo en mis actividades
laborales

Satisfaccion
con el trabajo

12,

Mi trabajo es significante y me permite
desarrollar nuevas capacidades

13.

Disfruto el realizar mi trabajo

14,

Frecuentemente los integrantes del
personal solemos recibir
reconocimientos del jefe

Compensacion
y beneficios

15.

En mi trabajo se cumple los acuerdos
legales proporcionales de acuerdo al
desempeiio laboral

16,

El salario, prestaciones y
compensaciones son adecuados

17.

Cuando realizo mi trabajo, de un modo
eficaz y eficiente, mi esfuerzo es
incentivado por mi jefe

] B e i e

\C\QQ\Q\C\Q\Q\C%‘

(| 0|~ behel~e [ [T

CIN X I KX XX
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JPara los casos de equivalencia semédntica se deja una casilla por item, ya que se evaluari si la traduccién o el cambio en vocabulario son suficientes,

ASPECTO GENERALES
ASPECTOS st | NO OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el /

cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion P

Los ftems estan distribuidos en forma logica y secuencial /

El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser /

negativa su respuesta, sugiera los items a afadir

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada ~
VALIDEZ

APLICABLE ¥ 4 NO APLICABLE 2
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES ;l,’NO

Validado por: Sﬂm:\ 7// gw,/ fjo)u,vfé j/FAATE‘f

Fecha: 9() ~ Q6 - /9

Email: Jan?o/;JZ '@ halmac]. com

o / f‘@ Teiétono: 74 [ 6062569
i i
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLAN E JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento. .. “Encuesta para medir
el Bicnestar Laboral en el recurso humano del COER ~ Huaraz, 20187, la evaluacion de los

instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a
partir de éstos sean utilizados eficientemente aportando a la elaboracion de la Tesis del alumno de

Administracion como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPE?B: .
FORMACION ACADEMICA: ......... OMIpIss oy

AREAS DE EXPE
TIEMPO: ......Z.

Objetivo de la investigacion:

FIoL, ISR J1E0che/......
V%

ENCIA PROFESIONALS ...icvivissiagsigusossssvesssissasemmivaiimiesisivvesvereds

o CARGO ACTUAL:. o G i
INSTITUCION: ...... 2ANTO. (GG . LA (BYRAIY.........oooeoeeveveeeveerererern

Determinar los factores que inciden en el bienestar laboral del

recurso humano en el Centro de operaciones y emergencias regional-Huaraz,2018.

De acuerdo con las siguientes indicaciones califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA | CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que el criterio. -Los items miden algin aspecto de la dimension. pero no
pertenecen a una | 2. Bajo nivel. corresponden con la dimension total,
misma dimension | 3. Moderado nivel. | -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
bastan para obtener | 4. Alto nivel. dimension completamente.
la medicion de ésta. - Los items son suficientes.
CLARIDAD . No cumple con | -El item no es claro
El item se el critério, -El item requicre bastantes modificaciones o una
comprende 2. Bajo nivel. modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras de
facilmente, es decir, | 3. Moderado nivel. | acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
su sintdctica vy | 4. Altonivel. mismas,
semantica son -Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
adecuadas. de los términos del item.

-El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con | -El item no tiene refacion Iogica con la dimension.
El  item tiene el criterio. -El item tiene una relacidn tangencial con la dimension.
relacion logica con | 2. Bajo nivel. -El ftem tiene una relacion moderada con la dimensidn que
la dimension o | 3. Moderado nivel. | esta midiendo.
indicador que estd | 4. Alto nivel. -El item se encuentra completamente relacionado con la
midiendo. dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
Elitem es esencial o el criterio. medicion de la dimension.
importante, es decir | 2. Bajo nivel. -L1 item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
debe ser incluido, 3. Moderado nivel. | incluyendo lo que mide éste.
4, Alto nivel. -El item ¢s relativamente importante.
i B -El item es muy importante en la dimension.
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TITULO DE LA TESIS: Bienestar Laboral en el Recurso Humano del COER — Huaraz, 2018

MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTOS

DIMENSION

ITEM

Relacion con la
direccion

SUFICIENCIA COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBERVACIONES
(si debe modificarse
un item por favor
indique)

. Cuento con el apoyo de mis compaiicros de

trabajo al compartir informacion ¢ ideas
para realizar trabajos y solucionar
problemas.

W

Tengo ¢l apoyo por parte del jefe cuando se
presentan problemas de trabajo.

Participacion en
decisiones

Tengo la libertad de hacer las cosas a mi
manera concediéndome responsabilidad en
la toma de decisiones

. El realizar bien mi trabajo asegura mi

permanencia en la organizacion,

Me permiten explorar mis capacidades a fin
de tomar decisiones y resolver problemas
que se presenten en mi drea 0 proceso en
que desenvuelvo.

gy i |

Posibilidad de
promocion

En el desempeiio de mi trabajo tengo la
oportunidad de aprender cosas nuevas.

Se me asignan la oportunidad de tener
responsabilidades que me  permitan
desarrollar nuevas habilidades.

Se ha definido procedimientos establecidos
para el ascenso en la institucion.

k‘
L.i
1
=
)
L.’
K
L?

1 | -
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Ambiente fisico de
trabajo

0. Existe condiciones de seguridad e higiene
para realizar su trabajo v evitar accidentes.

. ny

10.En mi trabajo existe agradables condiciones
técnicas que permitan una postura de trabajo
apropiada y correcta.

~  |==

e il

11.En mi trabajo existe suficiente iluminacion
para evitar situaciones de peligro o riesgo en
mis actividades laborales.

r—
———

.
T—t—

Satisfaccion con el
trabajo

12.Mi trabajo es significante y me permite
desarrollar nuevas capacidades,

—
S o

13.Disfruto de realizar mi trabajo.

14.Frecuentemente los integrantes del personal
solemos recibir reconocimientos del jefe

Compensacion y
beneficios

15.En mi trabajo se cumple los acuerdos
legales proporcionales de acuerdo al
desempeio laboral,

16.El salario, prestaciones y compensaciones
son adecuados.

17.Cuando realizo mi trabajo, de un modo
eficaz y eficiente, mi esfuerzo es
incentivado por mi jefe.

= & S Lo L

= g =8 g s
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Para los casos de equivalencia semantica se deja una casilla por items, ya que se evaluara si la traduccién o el cambio en vocabulario son suficientes.

ASPETOS GENERALES
ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el X

cuestionario. ’

Los items permiten el logro del objetivo de |a investigacion, Y

Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial ‘x

El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser >(
~ negativa su respuesta, sugiera los items a anadir.

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada >(

: VALIDEZ
A APLICABLE Si l NO APLICABLE - NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI | NO
Fecha:

Validado por: }/f/ﬂ{ [A/L/ WO #66 /Zf;d ; / 6 W

Firma:

Teléfono:

988-586744

L

bk Gl
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

g

P N
Usp-

VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento... “Encuesta para medir el Bienestar
laboral en el recurso humano del COER-Huaraz, 2018”; La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia
para lograr que sean vilidos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando
tanto a la elaboracion de las Tesis del alumno de Administracion como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

= 5
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: __lev 5o Spucd Vg
FORMACION ACADEMICA: /A (i s e e ' J
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: _
TIEMPO____ 2o CARGOACTUAL __ Cpeiqwe
INSTITUCION: ___ )S /7 E —
Objetivo de la investigacion: ~ Determinar los factores que inciden en el bienestar laboral del recurso humano en ¢l

centro de operaciones y emergencias regional - Huaraz, 2018

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA | No cumple con el criterio | - Los items no son suficientes para medir la dimensién
Los items que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden algin aspecto de la dimensién, pero no
una misma dimensién 3. Moderado nivel corresponden con la dimensién total
bastan para obtener Ia 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
medicion de ésta dimension completamente.
- Los items son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio | - El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintictica y semanticason | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
- Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de
los términos del item.
- Elitem es claro, tiene semdntica v sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el eriterio | - El item no tiene relacion idgica con la dimension
El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
logica con la dimensiono | 3. Moderado nivel - El item tiene una relacién moderada con la dimension que
indicador que esta 4. Alto nivel esta midiendo.
midiendo. - El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensidn que estd midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con ¢l criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o 2. Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, es decir debe 3. Moderado nivel - Elitem tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
ser incluido. 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste.
- Elitem es relativamente importante.
- El ftem es muy importante en la dimensién.
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MATRIZ DE VA

ION POR

TITULO DE LA TESIS: Bienestar laboral en ¢l recurso humano del COER — Huaraz, 2018.

ERT

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA*

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(sl debe modificarse
un item por favor

indiguc)

Relaciéon con la
direccion

Cuento con ¢l apoyo de mis compafieros
de trabajo al compartir informacion ¢
ideas para realizar trabajos y solucionar
problemas

Tengo cl apoyo por parte del jefe cuando
se presentan problemas de trabajo

| Participaciéon
en decisiones

Tengo la libertad de hacer las cosas a mi
manera concediéndome responsabilidad
en la toma de decisiones

El realizar bien mi trabajo asegura mi
permanencia en la organizacion

n

Me permiten explorar mis capacidades a
fin de tomar decisiones y resolver
problemas que se presenten en mi drea o
proceso en que me desenvuelvo

N el /K

Posibilidad de
promocion

En el desempeno de mi trabajo tengo la
oportunidad de aprender cosas nucvas

<

Se me asignan la oportunidad de tener
responsabilidades que me  permitan
desarrollar nuevas habilidades

Se¢e ha  defimido
establecidos para el
institucion

procedimientos
ascenso cn la

e AR

4
il
7,
s
7
7
-4
7
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Ambiente fisico
de trabajo

Existe  condiciones de seguridad e
higiene para realizar su trabajo y evitar
accidentes

10, En mi trabajo existe agradables

condiciones fisicas y condiciones
técnicas que permitan una postura de
trabajo apropiada y correcta

. En mi trabajo existe suficienciente

iluminacién para evitar situaciones de
peligro o riesgo en mis actividades
laborales

. Mi trabajo es significante y me permite

Satisfaccion desarrollar nucvas capacidades
con el trabajo : ; : .
. Disfruto el realizar mi trabajo
. Frecuentemente  los  integrantes  del
personal solemos recibir
reconocimientos del jefe
Compensacién . En mi trabajo se¢ cumple los acuerdos

y beneficios

legales proporcionales de acuerdo al
desempeiio laboral

. El salario, prestaciones y

compensaciones son adecuados

. Cuando realizo mi trabajo, de un modo

eficaz y eficiente, mi esfucrzo es
incentivado por mi jefe

<he| [ (Sl ¢ |7
L0
s | N I RIRIR Y R
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Para los casos de equivalencia semdntica se deja una casilla por item, ya que se evaluari si la traduccién o el cambio en vocabulario son suficientes.

ASPECTO GENERALES
ASPECTOS St | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el
cuestionario s
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion Y
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial N
El niimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser |
negativa su respuesta, sugiera los items a afadir
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada 0
VALIDEZ
APLICABLE SI NO APLICABLE NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI | NO
o
: [ 5
Validado por: ;é\( cv¥ .Q/u ure/ 4 \/‘ “’39 Fecha:

A

Firma: (\\___ . /C_’-’»/"‘/‘.’\/I

Teléfono; 3 € 59 05

Email: Q@fj{’p (‘(LWL/CJI {fémv/& 4:769' /ia/ﬁ;
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