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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo, determinar la influencia del
bienestar del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de
los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.

Respecto a los aspectos metodologicos del trabajo, el tipo de investigacion fue el
explicativo y el nivel aplicado.

La poblacién estuvo conformada por los 320 trabajadores de la UGEL 05.

La muestra estuvo conformada por 175 trabajadores, a los cuales se les aplicé el
instrumento que consto de 24 preguntas, utilizando la escala de Likert con alternativas de
respuesta multiple.

Se procedio a analizar los resultados, luego se realiz6 la contrastacion de hipotesis,
utilizando la prueba estadistica conocida como coeficiente de correlacion de Spearman, debido
a que las variables de estudio son cualitativas.

Finalmente, se pudo determinar que el bienestar del talento humano influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos

de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.

Palabras claves: Bienestar, talento humano, desempefio, desempefio laboral, UGEL.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the influence of the well-being of
human talent on the work performance of the workers of the UGEL 05 of the districts of San
Juan de Lurigancho and EI Agustino.

Regarding the methodological aspects of the work, the type of research was
explanatory and the applied level.

The population was made up of the 320 workers of UGEL 05.

The sample consisted of 175 workers, to whom the instrument consisting of 24
questions was applied, using the Likert scale with multiple response alternatives.

The results were analyzed, then the hypothesis was tested, using the statistical test
known as Spearman's correlation coefficient, since the study variables are qualitative.

Finally, it was possible to determine that the well-being of human talent significantly
influences the work performance of the workers of UGEL 05 in the districts of San Juan de

Lurigancho and El Agustino.

Key words: Well-being, human talent, performance, job performance, UGEL 05.



INTRODUCCION

A lo largo de la historia el trabajador como tal, ha jugado distintos roles en la
organizacién, como se observaron en varias teorias al principio se consideraba las personas
como recursos de produccion, es a partir de 1950 y a finales de la segunda guerra mundial que
este concepto empez6 a cambiar las organizaciones probaron nuevos modelos de estructuras
que les pudieron proporcionar mayor adaptacion a las nuevas situaciones. Es entonces que la
visién sobre la administracion de recursos humanos cambia, las personas fueron concebidas
COMO recursos Vivos y no como factores inertes de produccién, ya con las innovaciones
tecnoldgicas se produjo una competitividad mas intensa en las organizaciones, ya que las
organizaciones se encontraban expuestas a las continuas modificaciones del entorno es
entonces que la administracion de recursos humanos cede su lugar a un nuevo enfoque como
la gestion del talento humano, las personas dejan de ser simples recursos humanos
organizacionales y pasan a ser considerados seres dotados de inteligencia, conocimientos,
habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones, etc. Que ayudan a administrar los
demas recursos organizacionales, ya no se trata de administrar personas, sino de administrar
con las personas. Es por ello, la importancia de centrar nuestra atencién en el bienestar de
recurso humano ya que son ellos quienes ejecutan directamente el trabajo, este tema en los
ultimos afios ha sido de vital importancia en cualquier ambito de la actividad laboral, es por

eso que el bienestar y la salud mental son el tema a tratar en la presente investigacion.



Es por esta razon, que la presente tesis, pretende determinar la influencia del bienestar
del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos
de San Juan de Lurigancho y El Agustino.

Este estudio esté elaborado en varios capitulos y asi sienta las bases teoricas en el
primer capitulo, incluyendo la justificacion del estudio, el marco tedrico y el marco conceptual
correspondiente.

El segundo capitulo, titulado Pregunta de investigacion, contiene una descripcion
realista del problema, la definicidn de la investigacion y el enunciado del problema, asi como
los objetivos, supuestos, variables e indicadores, y luego resume la justificacion y la
importancia del estudio.

El Capitulo 3 describe los métodos utilizados, incluidos el tipo y el disefio, la
poblacion y el muestreo, y los métodos e instrumentos de recopilacion de datos, asi como las
técnicas de procesamiento y analisis de datos.

El capitulo 4, titulado Presentacion y analisis de resultados, estd dedicado a la
presentacion de resultados, discusién de resultados y comparacién de hip6tesis. Por Gltimo, el
quinto capitulo presenta las conclusiones de este trabajo de investigacion, asi como las

recomendaciones pertinentes.



CAPITULO I. FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1 Marco Historico

Bienestar del talento humano

De acuerdo con Sodexo (2018), histéricamente la gestion del talento humano en el
mundo empresarial ha experimentado muchos cambios tras el desarrollo econémico y las
corrientes administrativas segun su concepcion y valoracion desde una optica operativa. De
este modo, se ha pasado de una economia de actividades basicas de subsistencia a la economia
de la actualidad. La gestidn de recursos humanos sabe evolucionar con el tiempo,
especialmente por los avances e interrelaciones de los primeros dias de la revolucién
industrial.

Desde el punto de vista del autor: “Actualmente, es dificil encontrar candidatos con las
competencias necesarias en las organizacionesl. Este nUmero aumenta cada afio, por lo que la
escasez de talento esta en su nivel més alto en 12 afios. Las empresas estan respondiendo a la
escasez de talento mejorando las habilidades de su fuerza laboral, y mas de la mitad ya esta
invirtiendo en plataformas de aprendizaje y herramientas de desarrollo para crear comunidades
de talento. En 2016, esta cifra era solo del 20%".

Segln Sodexo, el concepto de capacidad laboral fue creado a fines de la década de
1980 para aclarar la demanda de recursos humanos en una empresa, y esto se logré utilizando
diferentes enfoques: conductismo, funcionalismo y constructivismo.

Los autores sefialan que las habilidades de la fuerza laboral estan naciendo en los
paises industrializados para capacitar a nuevas fuerzas laborales a medida que las fabricas de
todo el mundo cambian constantemente. Aunque las empresas han estado trabajando con

personas desde sus inicios, la gestion del talento no surgio hasta la década de 1990.



Como sefiala Sodexo, el término fue acufiado por David Watkins de Softscape para
describir el proceso que siguen las empresas para atraer y retener empleados productivos.
Durante este periodo, Recursos Humanos esta evolucionando rapidamente y muchos estan
listos para convertirse en expertos en el campo a medida que la colaboracion comienza a ganar
mas atencion como una forma de involucrar a los empleados y lograr mejores resultados.

"Fue entonces cuando McKinsey comenzo a hablar sobre la 'guerra por el talento’, ya
que las empresas en ese momento estaban tratando de reclutar y atraer empleados, asi como
retenerlos. Incluso después de la burbuja de las puntocom, cuando parecia que la guerra por el
talento seguia Fin de Ved. Después del colapso del afio 2019, la gestion del talento sigue
siendo una parte esencial de los recursos humanos. S.S. Company" precisa el autor.

Desde el punto de vista de Sodexo, actualmente varias organizaciones luchan con la
atraccion de talento, pero desde la década de 1990, las empresas se han dado cuenta cada vez
mas de los beneficios de participar en la gestion del talento organizacional, incluida la
retencion y el desarrollo del talento interno.

Asimismo, la gestion del talento sigue siendo utilizada por entidades que pueden
reconocer que son los talentos y las habilidades de sus empleados los que contribuyen al éxito
de su negocio. Vale la pena mencionar que todo esto esta sucediendo debido a lo dificil que es
encontrar el talento adecuado para un puesto vacante que no solo busca un salario, sino que
busca algo.

Por otro lado, las empresas que implementan la gestion del talento lo hacen
principalmente para retener a los empleados, porque saben que la rotacion frecuente de
empleados es costosa, pero también porque significa mejoras para la organizacion, lo que

afecta su rentabilidad.



En palabras del autor: “Un sistema de gestion del talento alineado con la estrategia de
la empresa debe estar integrado e implantado en los procesos de negocio diarios, no solo en el
departamento de RRHH. ebe formar parte de la empresa a todos los niveles. Actualmente, una
estrategia corporativa basada en el talento pone en los gerentes y ejecutivos la responsabilidad
de fomentar el desarrollo de sus reportes directos. Los empleados deben comprender la
mision, la vision, los valores y los objetivos de la organizacion, independientemente del
departamento para el que trabajen”.

Sodexo sefiala que, hasta hace poco tiempo, las organizaciones no se han ocupado de la
conciliacion de la vida personal y laboral de los empleados ni de cuestiones de igualdad.
Entonces, por el momento, estos son los conceptos basicos y, al mismo tiempo, una pregunta
abierta en algunos lugares.

Segun los autores, las empresas del futuro se centraran en otros factores fundamentales
relacionados con la gestion del talento. Con el tiempo, la gestién del talento ha aprendido a
evolucionar, y aspectos que antes se pasaban por alto ahora cobran relevancia. Cabe sefialar
que una de las principales tendencias en la gestion del talento en el futuro es el enfoque en el
trabajo remoto o teletrabajo. Por ejemplo, EE. UU. ya tiene una gran cantidad de profesionales
que trabajan desde casa, cafeterias u otros lugares donde hay Wi-Fi disponible. En concreto,
empresas como Accenture, IKEA, Repsol, Endesa, Iberdrola, Banesto, VVodafone, Telefdnica,
IBM, Kellogg's, Indra y otras ofrecen a sus empleados la posibilidad de trabajar en remoto
parte o la totalidad de la jornada laboral.

Ademas, Sodexo enfatizé que los diversos procesos de seleccion se basan en
entrevistas grupales y utilizan la gamificacion para desarrollar nuevos desafios que los

candidatos deben superar para demostrar su capacidad de superacién. Fomenta el trabajo en



equipo, aumenta el compromiso de los empleados, mejora la comunicacion interna, aumenta la
competitividad y aumenta la motivacién de los empleados en la gestion de RRHH.

“Ejemplos de ello son Siemens, que a través de juegos intenta conectar a los
empleados y comunicar la conexion entre todas las partes de la fabrica y el proceso
productivo, o Domino’s, que ha desarrollado una app con varios componentes en el programa
del proceso de contratacién de empleados. para hacer una pizza, y muchas otras
organizaciones han implementado con éxito la gamificacion en recursos humanos” agrega el
autor.

Se concluye que las compafiias deben adaptarse a los nuevos cambios del mercado
para ser mas competitivas, esto implica promover la formacion y preparacién de los
empleados, pero también por aprovechar dichos cambios a favor de estos. Existen diversas
herramientas contempladas con el fin de gestionar diversos procesos de la empresa de forma
remota que se utilizaran cada vez més para favorecer la flexibilidad laboral, el teletrabajo y la
contratacion y la gestion de los trabajadores de otras localidades. Hoy en dia debe tenerse en
cuenta que el talento humano se ha convertido en clave para el éxito de muchas
organizaciones que destacan las ventajas que implica para la imagen y los resultados de la
organizacion (Sodexo, 2018).

Desempefio laboral

Para Goicochea (2018), el desempefio laboral ha sido desde el inicio una variable
importante desde que nacieron las organizaciones con la finalidad de satisfacer necesidades.
En ese sentido, al principio del siglo XX, Frank B. Gilbreth, uno de los principales seguidores
de la corriente de la administracién cientifica, resaltd la necesidad de aplicar la ciencia

estadistica a la administracion de negocios al destacar los beneficios que esta aplicacion traeria



recalcando su importancia sobre todo para tener un manejo sobre las variables clave que nos
ayudaran en el cumplimiento de los objetivos deseados.

De acuerdo con el autor, incluso desde la época de la administracién cientifica se
reconoce la necesidad de crear estandares, que nos ayuden a definir cantidades de produccion
fijadas por hora, jornada y semana, que sean usados con la finalidad de tener un objetivo o
meta estandarizados que ayuden a ejercer un control”.

Desde la posicion de Goicochea, en la corriente cientifica que posteriormente
desarrollaron Taylor y Gilbreth, se llevo a cabo el desarrollo de herramientas matematicas
utiles, que ayudaban a planear y a controlar variables.

Citando al autor: “Segun Robbins, debido a las continuas variaciones en el ambiente de
la empresa, como el cambio de tecnologia, cambio de cultural y cambio de informacién que se
hacen cada vez mas presentes en las organizaciones, tienen como consecuencia que sea mas
dificultoso para las entidades estar en competencia y ganar a los respectivos competidores
semejantes, esto tiene como consecuencia que las entidades se encuentren buscando
constantemente variables en las empresas que logren una contribucion para tener una mejora
en la productividad, por lo tanto algunos especialistas aseguran que el control del capital
humano tiene un impacto en el rendimiento de los trabajadores, este podria beneficiarlos con
una ventaja competitiva que los haria tener mayor eficacia y eficiencia”.

Cabe mencionar que en las organizaciones el creciente interés por la productividad y el
desemperio de los colaboradores se ha desarrollado de modo que en la actualidad las
compafiias aprecian el capital humano como un punto central para lograr los objetivos
trazados por la empresa.

“Los puntos mas importantes en la pesquisa administrativa se basan en los niveles de

competencia, el liderazgo, las estrategias y por supuesto la productividad se ha identificado



ademas la influencia que el clima organizacional puede ejercer sobre esta variable y cualquier
otro resultado empresarial” indica Goicochea.

Segun el autor, Gigch destaca en 1987 la importancia de utilizar modelos que podrian
ser desde un check list hasta una estructura basada en principios matematicos, esto nos permite
adelantarnos a los hechos y plantear contingencias.

En ese orden de ideas, el autor Gibson expresa que el clima organizacional ayuda a
describir el grupo de variables que definen a una empresa o alguna de sus partes, lo que se
espera, las percepciones y a lo que logran experimentar los integrantes.

Como lo hace notar Goicochea, con el propdésito de definir el nivel del clima
organizacional es importante tener en cuenta no sélo un Unico factor de la productividad. Por
otro lado, se puede contar con diferentes factores que finalmente logran influir en el
desempefio de los trabajadores y al considerar los recursos necesarios para lograr resultados
esperados.

Se agrega que las actitudes producen resultados que a fin de cuentas seran evaluados
por indicadores como satisfaccion laboral y productividad. Ademas, se debe considerar la
productividad como la forma de medir el desempefio de los colaboradores de una empresa,
teniendo en cuenta los esfuerzos, conocimientos, habilidades, rasgos y comportamientos
(Goicochea, 2018).

Segun Padilla (2016), las evaluaciones del comportamiento humano no son recientes,
pero son tan antiguas como la historia humana. Sus origenes se remontan a la religién, ya que
cada una evalla tradicionalmente el comportamiento de los creyentes a través de castigos y
recompensas.

De este modo, se hace referencia a Cortés Carreres quien manifiesta que la historia de

la evaluacion del desempefio surge inicialmente en China. En ese sentido, en 221-265 a. C. los



emperadores de la Dinastia Wei contaban con la figura del llamado “valorador imperial”, este
debia evaluar el rendimiento y la actitud de los miembros de la corte. En esta etapa ya se
aplicaba la evaluacion del desempefio en China en &reas como la educacion y el ejército.

Por otra parte, Chiavenato también analiza algunos de los antecedentes resaltando que
en el siglo XVI San Ignacio de Loyola cred un procedimiento formalizado para evaluar a los
miembros de su confesidn. De esta manera, se empleaba un sistema que combinaba informes y
notas de las actividades y potencial de éstos. Este involucraba la autoevaluacion de los mismos
misioneros de la Compafiia de Jesus, igualmente evaluaciones de supervisores y de otros
jesuitas.

Como sefala Padilla, en el afio 1842 las oficinas federales del gobierno de Estados
Unidos contaban con fichas de valoracion que se tenian que actualizar anualmente con datos
sobre el desempefio de los empleados. Luego, en el afio 1880 el ejército estadounidense crea
un sistema de evaluacion de sus miembros basado en aquel del gobierno con el propésito de
mejorar sus resultados.

Tal como expresa el autor, la nocién actual de evaluacion del desempefio surge en el
ambito empresarial también en Estados Unidos. De este modo, Chiavenato precisa que en
1918, General Motors desarroll6 e implement6 un sistema de evaluacion disefiado para probar
el desempefio de sus ejecutivos. Desde entonces, el concepto casi siempre se ha centrado en la
eficiencia de los equipos de fabrica en lugar del desempefio y desempefio humano.

En la década de 1920 poco a poco las organizaciones deciden empezar a introducir
procedimientos que les permitan mejorar su rendimiento y vincular la politica de retribuciones
con la responsabilidad del puesto de trabajo y el aporte de los empleados al éxito de la propia

compafiia. Asi, la retribucion se convierte en el inico motivador del trabajador.
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Padilla agrega que es en Estados Unidos que la evaluacion de la intervencion fuera del
ambito militar tiene sus origenes en la década de 1940. El autor cita a Tyler, considerado el
padre de la evaluacion cientifica, quién fue uno de los primeros en emplear el término
evaluacion educacional o curricular.

El cientifico enfocé su estudio en los objetivos de dicha intervencién mediante la
aplicacion de la experiencia y la psicologia conductual con el objetivo de mejorar el sistema
educativo de Estados Unidos. En ese sentido, se define la evaluacion como el “proceso para
determinar el grado en que los cambios deseados en el comportamiento estan teniendo lugar
realmente”.

Por Gltimo, desde la década de los 80 el concepto llega a las empresas de todo el
mundo. Estas empezarian a implementarlo en sus procesos y con el personal para mejorar su
productividad y competitividad para buscar alcanzar el nivel de otros paises y ademas

enfrentar la crisis y demandas del mercado actual (Padilla, 2016).

1.2 Marco Teorico

Bienestar del talento humano

Segln Bizneo (2020), el bienestar laboral es el término con el que nos referimos a una
situacion de equilibrio entre todos los aspectos que condicionan la opinion que un empleado se
forma sobre su entorno de trabajo. Mientras mas sea la sensacion de bienestar, mejor ser la
predisposicion del trabajador en el cumplimiento de sus obligaciones. En consecuencia, existe
una relacion directa entre este concepto y la productividad en el trabajo.

El autor da a conocer que algunos socidlogos relacionan el bienestar de los
trabajadores en la empresa con el concepto todavia mas amplio de la felicidad, entendiendo

que, asi como la vida personal puede condicionar el rendimiento laboral, las condiciones del
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empleo (y no solamente las econdmicas) también puede afectar a la vida privada y a la
personalidad de los trabajadores.

De este modo, cabe mencionar que el bienestar laboral tiene una gran importancia
tanto para la plantilla como para la compafiia. No solo esta estrechamente relacionado con el
ambiente de trabajo, sino que puede llegar a impactar de manera significativa en los resultados
de la empresa.

En ese sentido, Bizneo postula que los trabajadores que se sienten a gusto en su
entorno laboral estdn expuestos a una menor incidencia de enfermedades y trastornos como la
depresion, el estrés o los cuadros de ansiedad. Paralelamente, gracias al bienestar empresarial
afrontan cada jornada con mayores niveles de motivacion, siendo méas propensos a colaborar y
cooperar con sus compaferos.

“Los profesionales regresan a casa mucho mas satisfechos con sus actividades diarias
e, incluso, sin la misma sensacion de cansancio que se experimenta cuando el entorno de
trabajo es menos agradable por diferentes motivos. De este modo, la vida personal de los
empleados se ve beneficiada por la sensacion de bienestar en el trabajo” precisa el autor.

Asimismo, Bizneo manifiesta que para la empresa los factores anteriores se traducen
en una menor cantidad de horas no trabajadas al cabo del afio, tanto por retrasos como por
ausencias puntuales de los trabajadores. Las bajas laborales por motivos psicol6gicos son poco
habituales, la conflictividad laboral tiende a reducirse y la rotacion de la plantilla disminuye.

El autor describe que existen programas para automatizar la gestion tanto del control
horario como de las vacaciones y bajas laborales. Asi, se puede estar al tanto de las ausencias
del personal y reforzar la gestion de tu plantilla y facilita la flexibilidad horaria.

De acuerdo con Bizneo, las compafiias que se toman en serio la felicidad de sus

empleados, y los beneficios para el negocio derivados de la misma, pueden contar con un plan
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especifico para cuidar esta variable. En lineas generales, disponer de un plan de bienestar
laboral es una forma de remarcar la importancia de los empleados en una empresa.

Se afiade que, dentro de las politicas de bienestar para una empresa mas
recomendables, la disponibilidad de un plan especifico supone reafirmar el compromiso de la
compafiia con la calidad de vida de sus empleados.

Finalmente, el autor argumenta que este programa incluye las medidas y protocolos
que la empresa ha puesto o va a poner en marcha para mejorar el bienestar emocional en el
trabajo. En consecuencia, el plan se centra en la definicion de los objetivos a observar, la
articulacién mecanismos de revision y evaluacion y la introduccién de posibles mejoras
periddicamente (Bizneo, 2020).

Condicion laboral

Para Pérez y Merino (2021), la naturaleza o propiedad de las cosas y el estado o
situacion en que se encuentra algo reciben el nombre de condicién, un término que procede del
vocablo latino condicio. Por otro lado, el trabajo es una actividad productiva por la que se
recibe un salario. Se trata de una medida del esfuerzo que realizan los seres humanos.

Segun los autores, la condicién de trabajo se encuentra relacionada al estado del
entorno laboral. El concepto refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la
infraestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador.

Desde el punto de vista de Pérez y Merino, cuidar las condiciones de trabajo tiene
maultiples ventajas para el empleador y para el Estado, desde econémicas y legales hasta
morales ya que ningun trabajador deberia estar en riesgo por desarrollar una actividad laboral
que le permite satisfacer sus necesidades basicas.

Los autores manifiestan que las condiciones de trabajo estan compuestas por varios

tipos de condiciones, como las condiciones fisicas en que se realiza el trabajo (iluminacion,
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comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones medioambientales
(contaminacion) y las condiciones organizativas (duracion de la jornada laboral, descansos).

Asimismo, Pérez y Merino describen que los sindicatos y organizaciones que se
encargan de proteger a los trabajadores a todos los niveles y, en este caso concreto, en lo que
respecta a las condiciones de trabajo tienen muy en cuenta una serie de aspectos
fundamentales para que el empleado pueda desarrollar su labor de la manera mas confortable
posible y sin poner en peligro su integridad.

Los autores afiaden que existen otra serie de aspectos que también se convierten en
fundamentales a la hora de conseguir que cualquier persona goce de las condiciones de trabajo
mas favorables. Concretamente entre aquellos estarian el estado de las maquinarias que se
deben utilizar, la correcta ventilacion de la empresa, el disponer de las herramientas de
seguridad necesarias (Pérez y Merino, 2021)

Comunicacion organizacional

A juicio de Orellana (2019), la comunicacién organizacional es un proceso de
transmision de la cultura organizacional en las personas, a traves de acciones que promueven
la horizontalidad, la ética y la excelencia.

El autor describe que las empresas en el pasado veian la comunicacion como un
elemento anexo a la estrategia y que se comunicaba cuando los procesos habian culminado.
Ejemplo de ello podrian ser, el lanzamiento de un nuevo producto, una alianza importante, un
hito importante, acciones de responsabilidad social empresarial. En general, hechos puntuales.

“La comunicacion se ha transformado en un elemento presente en todo el proceso de
produccidn y que se fomenta en acciones diarias de implementacion de la estrategia. Una de
las cosas que demanda la generacion denominada “millennials” es tener espacio para entregar

su opinion y proyectarse profesionalmente. Esto ha hecho a las empresas mas dinamicas en su
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relacion con los empleados, obligando a generar planes de carrera al interior de la
organizacion de modo de convertir el trabajo en un desafio” afirma Orellana.

De acuerdo con el autor, los beneficios de la comunicacion organizacional no son
inmediatos, por lo que es fundamental creer en ella, tal como se cree en una inversion. Los
activos principales son las personas, quienes transmiten estas creencias y practicas, mejorando
la gestion y sustentabilidad de la compafiia.

Se concluye que la comunicacion organizacional es una interfaz imprescindible para
comunicar los objetivos y los procesos. Comienza como una practica donde la organizacion se
conoce a si misma, para luego tomar personalidad propia a través de acciones, costumbres y
valores que se promueven dia a dia (Orellana, 2019).

Beneficios laborales

Universia (2019) sostiene que muchos colaboradores no tienen claro cuéles son los
beneficios laborales que, como empleado con contrato firmado, debe poseer. La ley exige que
todo empleado debe contar con tres elementos importantes: remuneracion, prestacion de
servicio y subordinacion

A continuacion, haciendo uso de las palabras del autor, se detallara los beneficios para
el caso especifico de contratos laborales regulares:

“-Salario promedio: Dependiendo del régimen laboral y del cargo a que se postule,
todos los trabajadores tienen derecho a un goce de haber no menor de S/ 930 (sueldo minimo)
por el desarrollo de sus actividades dentro de una empresa formal.

-Seguro médico: Un factor importante dentro de una empresa es cuidar la salud de sus
colaboradores. En este caso, los empleadores estan obligados a afiliar a los trabajadores y sus

derechos habientes a EsSalud, asi como realizar el pago de las aportaciones correspondientes,
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sin cargo a los empleados. Adicionalmente, estos también pueden acceder a afiliarse a
Entidades Prestadoras de Salud (EPS)

-CTS/ Gratificacion: La compensacion por tiempo de servicios (CTS) es un beneficio
social que tienen los colaboradores con la finalidad de prever las eventualidades que origina el
término de una relacion laboral y la consecuente pérdida de ingresos. Se otorga en funcion al
tiempo de servicios y a la remuneracion.

-Utilidades: Se refiere a la reparticion de las ganancias de una empresa entre sus
colaboradores y normalmente se realiza entre los meses de marzo y abril. El porcentaje varia
dependiendo de los sectores donde labore el trabajador. Es importante resaltar que este
beneficio se genera solo en las empresas privadas que generan rentas de tercera categoria.

-Asignacion Familiar: Tienen derecho a percibir esta asignacion los trabajadores que
tengan a su cargo uno o mas hijos menores de 18 afios, y cuando superen esta edad siempre
que se encuentren efectuando estudios superiores o universitarios hasta un plazo maximo de 6
afios posteriores a dicha edad.

-Vacaciones: Los trabajadores tienen derecho a treinta dias calendario de descanso
vacacional por cada afio completo de servicios.

-Capacitaciones: La capacitacion es de suma importancia, tanto para las empresas
como para los colaboradores de una organizacion. En la actualidad, nuestra legislacién ha
establecido obligaciones a los empleadores en lo que se refiere a brindar capacitacion en
materia de seguridad y salud en el trabajo, asi como establecer medidas que garanticen un
clima laboral basado en el respeto y la no discriminacion.

-Licencia por maternidad/paternidad: Las trabajadoras gestantes tienen derecho a 49
dias de descanso prenatal y 49 dias post natal, lo cuales podran acumularse a decision de la

madre. En el caso de los padres trabajadores con hijos recién nacidos, de acuerdo a la actual
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ley aprobada, estos gozan de 10 dias de licencia por paternidad, este tipo de beneficio se
ampliard a 20 dias calendarios consecutivos por nacimientos prematuros y partos multiples”
(Universia, 2019).

Respeto laboral

Teniendo en cuenta a Lascano (2017), el principal aspecto para mantener cualquier
tipo de convivencia pacifica es respetar a los demas. En el contexto en el que se pasa muchas
horas del dia y con las mismas personas, como el caso del trabajo, resulta imprescindible
fortalecer este valor.

De acuerdo con el autor, el respeto, del latin respectus que significa “atencion” o
“consideracion”, es la valoracion que permite al ser humano reconocer, aceptar y apreciar las
cualidades y derechos, tanto hacia nosotros mismos como hacia quienes nos rodean.

Cabe mencionar que en determinados paises la convivencia no es un método sencillo
de aplicar y la regién latinoamericana no es una excepcion a esta premisa. Muy
probablemente todos se hayan visto implicados de alguna u otra manera en distintas
situaciones en las cuales se haya presentado una falta de respeto. Las personas suelen recordar
este tipo de momentos particular que pueden llegar a la mente bajo estas descripciones.

Lascano enfatiza que el respeto en el &mbito laboral promueve un ambiente de
seguridad y cordialidad que hace posible aceptar las limitaciones ajenas y reconocer sus
virtudes. Ademas, evita las ofensas y las ironias y no deja que la violencia o el abuso se
conviertan en el medio para imponer criterios.

El autor plantea que en lugares donde predomina la desconfianza habita el egoismo, la
deslealtad, la arbitrariedad, la divisién, el chisme, los comentarios malintencionados y la
agresion, por ejemplo, se puede observar que el respeto fomenta considerablemente la

confianza, y esta Ultima, es sinénimo de transparencia y buena comunicacion. Estos son
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factores muy importantes al momento de buscar trabajar a gusto y desarrollarse como persona,
como empresa/organizacion y como sociedad en general.

En sintesis, respetar no significa estar de acuerdo o pensar tal como lo haria otro
individuo, sino que se trata de no discriminar, ofender, ni mucho menos humillar a las
personas por su forma de actuar, de vivir, decidir, etc., solo por discrepar con el criterio propio
(Lascano, 2017).

Nivel de motivacion laboral

Orellana (2019) manifiesta que la motivacion laboral es la reaccion de los
colaboradores de una empresa a estimulos atractivos, permanentes y que generan buen
desempefio. Asi como se las empresas realizan inversiones en maquinaria, tecnologia y
marketing para mejorar la produccion y rentabilidad de su negocio, también lo hacen a través
de las personas.

El autor considera que invertir en las personas significa tener conciencia de que son el
actor mas relevante de cualquier actividad empresarial. Sin ellas nada podria ocurrir, ni
transformarse. Ellas aportan talento y valor agregado a todas las acciones de gestion, desde los
niveles operativos, hasta los ejecutivos.

Adicionalmente, Orellana sefiala que se puede definir la motivacion laboral como un
estado de satisfaccion con las practicas arraigadas en la cultura empresarial de una compafiia.
Es un desafio hacia las personas, que significa cumplir con objetivos para obtener
compensaciones. Estas generalmente son monetarias; como comisiones o bonos, pero también
pueden ser no monetarias y valorizadas en dinero; como viajes con todo pagado, entradas a
espectaculos exclusivos o experiencias en centros de relajacion, por ejemplo.

El autor concluye que las empresas que logran mantener motivados a sus

colaboradores pueden plantearse objetivos mas desafiantes en cada nuevo periodo, porque
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existe una conducta de lealtad entre los trabajadores y la organizacion, ya que las condiciones
y herramientas con las que cuentan desde la perspectiva emocional son superiores a otras
empresas de la industria. En otras palabras, la motivacion laboral en los trabajadores es una
ventaja comparativa en la que vale la pena invertir (Orellana, 2019).

Nivel de autonomia

Como plantea Rodriguez (2021), la autonomia es la capacidad que tiene una persona o
entidad de establecer sus propias normas y regirse por ellas a la hora de tomar decisiones.
Desde el punto de vista psicoldgico, la autonomia se describe como la capacidad que tiene un
individuo de sentir, pensar y tomar decisiones por si mismo. Este concepto abarca una serie de
caracteristicas y elementos referentes con la autogestion personal. Entre esos elementos
tenemos la autoestima, la actitud positiva ante la vida, el andlisis correcto de las normas
sociales y la autosuficiencia.

Segun el autor, se considera como aquella habilidad y libertad que poseen tanto
personas de manera individual como es el caso de la autonomia emocional, como
organizaciones, por ejemplo, en autonomia de gestion, para tener el control absoluto en la
toma de decisiones y las acciones que pueden llevar a cabo, de igual manera deben hacerse
responsables de las posibles consecuencias que conllevan dichas acciones.

“Constituye basicamente la capacidad o el poder de tomar decisiones, pero también se
requiere de la habilidad necesaria para estudiar, analizar y decidir cuales acciones son
realmente convenientes realizar. Cada accién conlleva a una reaccion, ya sea buena o mala, un
ente o persona autbnoma debe estar en conciencia plena de esto y asumir de la manera mas
responsable las repercusiones” destaca Rodriguez.

Se concluye que esta cualidad desde el punto de vista personal se desarrolla y obtiene

por medio de la autodeterminacién y el ejercicio paulatino de la misma, a pesar de que es una
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caracteristica individual el entorno social causa un impacto relevante en su desarrollo
(Rodriguez, 2021).

Desempefio laboral

Bizneo (2019) postula que el desempefio laboral alude a la calidad del servicio o del
trabajo que realiza el empleado dentro de la organizacion. Esto abarco desde sus competencias
profesionales hasta sus habilidades interpersonales, asimismo, afecta directamente los
resultados de la organizacion.

Segun el autor, claramente consiste en como se comportan y trabajan los empleados, y
cémo esto afecta a la empresa, tanto positiva como negativamente. En consecuencia, es muy
importante su medicion. Esto no solo debido a que un rendimiento deficiente termina
perjudicando a la organizacién, sino ya que uno adecuado brinda la posibilidad de incrementar
la motivacion y aproximarse al objetivo final.

En ese sentido, Bizneo enfatiza que los resultados no lo son todo, sino que hay que
tener en cuenta que estos solo son la consecuencia parcial de un desempefio laboral. En ese
sentido, inciden otros muchos factores. Esta situacion resulta evidente en el caso del area
comercial. Se puede dar el caso de que pese a que el personal del area comercial haga bien su
trabajo es mas que probable que sus ventas caigan fruto de una crisis econémica general.

Dicho con palabras del autor, al evaluar el desempefio laboral de un empleado se debe
considerar lo siguiente:

"- Productividad y calidad: Los empleados deben guiarse por objetivos especificos y
alcanzarlos dentro del marco de tiempo especificado. Esto se Ilama productividad. Siempre
podemos controlar la base con una fuerza laboral eficiente y proporcionar las herramientas
perfectas para que los empleados trabajen de la manera mas eficiente posible. Porque ademas

de productividad, también hay calidad.
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- Eficiencia: ademaés de la productividad y la calidad, la eficiencia es responsable de
estos dos aspectos en general. Asi, la eficiencia como punto de partida implica que los
empleados realicen su trabajo a tiempo y de acuerdo con las metas establecidas, de modo que
tanto la empresa como el cliente queden satisfechos con los resultados.

- Presencia en el ambiente de trabajo: Aunque el empleado sea eficiente, productivo y
de alta calidad en el trabajo, se deben tener en cuenta sus expectativas y aspiraciones. Incluso
si tiene una buena relacion con el resto del equipo o su ego esta destrozando la organizacion.
Estos aspectos mas emocionales también deben tenerse en cuenta al evaluar el desempefio
laboral.

- Actitud: La actitud también es importante para el desempefio laboral, de hecho, afecta
la productividad y el ambiente de trabajo.

- Esfuerzo: El desempefio laboral también se puede medir en estos términos.

-Trabajo en equipo: La adecuada coordinacion con el resto del equipo es clave para la
consecucion de los resultados empresariales. "

Tal como expresa Bizneo, El buen desempefio laboral suele caracterizarse por las
siguientes caracteristicas de las personas, que se consideran positivas:

“- Ser aplicado: Como decimos, a la hora de buscar una solucién, la actitud, el esfuerzo
y el caracter de la persona son fundamentales. La productividad, el interés y el compromiso
con la empresa inciden en el resultado.

- Capacidad de aprender: directamente relacionada con la anterior.

- Integridad: Las empresas quieren empleados en los que puedan confiar. Esto significa
que ellos, como empleados de la empresa, tomaran las decisiones mas correctas y tomaran
decisiones por el bien comun.

- Adaptable y flexible: seguir siendo eficaz a medida que cambia la organizacion.
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- Tiene buenas habilidades de cooperacion: buenas relaciones en el equipo y con otros
departamentos”.

Finalmente, al establecerse los parametros a evaluar, el autor refiere que se puede
utilizar los siguientes sistemas de medicion o de evaluacion:

“- Evaluacion del desempefio laboral del supervisor: En este caso, el jefe de
departamento y la empresa deben evaluar el desempefio laboral del empleado. Se recomienda
hacerlo seis meses después de que el empleado ingrese al puesto.

- Autoevaluacion: después de la evaluacion general, los juicios pueden conducir a la
autoevaluacion, donde los empleados son conscientes de sus fortalezas y limitaciones y
utilizan la reflexiéon como un motor clave del cambio en el préximo periodo.

- Evaluacion del desempefio laboral de los colegas: Como miembro del equipo de
trabajo humano, los colegas también son los mejores testigos para evaluar el desempefio
laboral de los empleados en la misma organizacion.

- Valoracion del esfuerzo de trabajo por parte del cliente: ¢esta satisfecho el cliente con
el resultado del pedido? Intente realizar una encuesta de satisfaccion para asegurarse de que
los principales beneficiarios estén satisfechos con el trabajo final y el desempefio de los
empleados involucrados en el proyecto.

- Descubrimiento de debilidades y fortalezas: realizacion de tareas y adaptacion a los
puestos de los empleados.

-Detectar sesgos y externalidades: En ocasiones, las evaluaciones de desempefio se
utilizan para detectar la presencia de factores que afectan el desempefio de los empleados y
gue no tienen nada que ver con la empresa. A saber, gestacion subrogada familiar, condiciones

de salud y econémicas, etc.
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-Implementar un plan de incentivos: Fomentar la motivacion del equipo. Si premiamos
el buen desempefio, los empleados trabajaran duro para lograr sus objetivos. Recordemos que
la actitud también paga, no solo los nimeros.

- Crear un programa de formacion: para empleados que lo necesiten o que estén muy
préximos a ascender. Es una forma de fomentar el talento interno.

-Elaboracion de un plan de carrera: directamente relacionado con el punto anterior”
(Bizneo, 2019).

Calidad de trabajo

En la opinién de Pineda y Acosta (2021), la calidad del trabajo ha sido particularmente
importante en el &mbito internacional en los Ultimos afios. Este no es un tema nuevo, pero en
las dltimas décadas ha cobrado mayor relevancia debido a los cambios provocados por las
nuevas formas de organizacion productiva, las dindmicas de integracion comercial y los
procesos de globalizacion, que han provocado cambios tradicionalmente significativos en las
formas de contacto. , estabilidad del trabajo, composicion de las actividades econémicas y
puestos ocupacionales, intensidad y duracién de la jornada laboral, régimen contractual y
proteccion de las instituciones y derechos fundamentales conexos.

Los autores dan a conocer que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) lanzé
su vision objetiva del trabajo decente hace algunos afios. Esta medida cubre varias
dimensiones relacionadas con el trabajo que pueden integrarse en este concepto y estan
relacionadas con la calidad del trabajo, pero separadas de ella. Ambos son términos
multidimensionales amplios, pero se refieren a diferentes elementos.

De acuerdo con Pineda y Acosta, el trabajo decente es un concepto mas amplio que se

refiere a la situacion laboral de un pais, mientras que la calidad del trabajo se refiere
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Unicamente a las personas que trabajan. Asi, la calidad del trabajo es parte del trabajo decente,
que es sin embargo la principal evaluacion de la obra publica.

Segun los autores, se han realizado varios esfuerzos para evaluar el trabajo decente y la
calidad del trabajo a partir de indices compuestos. Con base en los cuatro componentes
mencionados del trabajo decente, se revisaron las contribuciones clave y se avanzo en la
creacion de una propuesta de un indice de trabajo decente combinado para 22 paises de la
OCDE, sin antes revelar mas definiciones de estas dos dimensiones. Implicaciones para
estadisticas complejas entre paises y limitaciones de indicadores.

Se concluye que el indice de Trabajo Decente solo puede evaluarse a partir de los
indicadores cuantitativos disponibles. EI método utilizado consiste en categorizar a los paises
segun su desempefio en cada indicador. En una alineacion con multiples indicadores, se
promedian y se obtiene una clasificacion a partir de este promedio, dando el mismo peso a
cada indicador de la alineacion. Ademas, si las clasificaciones nacionales estan disponibles
para cada componente, las clasificaciones se promedian para producir una clasificacion
general en la que cada componente recibe el mismo peso (Pineda y Acosta, 2021).

Cumplimiento del plan de trabajo

Como sefiala Merino (2021), todo plan es un conjunto sistematico de actividades que
se lleva a cabo para concretar una accion. De esta manera, el plan tiende a satisfacer
necesidades o resolver ciertos planes.

El autor considera que un plan de trabajo es una herramienta que permite ordenar y
sistematizar informacion relevante para realizar un trabajo. Esta especie de guia propone una
forma de interrelacionar los recursos humanos, financieros, materiales y tecnoldgicos

disponibles.
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Segln Merino, como instrumento de planificacion, el plan de trabajo establece un
cronograma, designa a los responsables y marca metas y objetivos. Toda persona o empresa
que decida acometer y disefiar un plan de trabajo para poder conseguir los objetivos que se ha
marcado es importante que conozca el proceso necesario para establecer aquel.

De acuerdo con el autor, los pasos que se deben seguir son los siguientes: creacion de
una vision del plan, planteamiento de una estrategia, establecimiento del citado cronograma,
determinacion de las &reas que van a participar, definicion de las tacticas, alienacion de los
distintos procesos del proyecto, asignacion de las personas responsables, establecimiento de
las métricas necesarias, planteamiento y consolidacion de las estrategias de despliegue, y
establecimiento de la estrategia de comunicacion.

Por Gltimo, en la actualidad la tecnologia, la informética e Internet dan la oportunidad
en la actualidad de que quien desee realizar un plan de trabajo lo pueda hacer de una manera
sencilla'y también de que el seguimiento y gestion de aquel sea de la misma forma. Por
ejemplo, existen varios programas o plataformas que dan esta opcién como seria el caso de
Comindwork, de Wrike, de Centraldesktop, de ProjectPier o de Huddle (Merino, 2021).

Disciplina laboral

Desde la posicién de Vlex (2021), para facilitar el logro de sus propdsitos, las
organizaciones establecen politicas, reglamentos y normas de convivencia social que
garanticen un comportamiento adecuado de sus integrantes. EI desconocimiento y violacién de
estos elementos organizativos, ademas de atentar contra los objetivos de la empresa, afectan
negativamente el ambiente y calidad de vida laboral de sus trabajadores.

Segun el autor, la elaboracién y aplicacion del régimen disciplinario para desestimular
los comportamientos indeseables es una de las tareas dificiles de los directivos y en especial

de los supervisores de primera linea.
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Vlex revela que el manejo indebido o injusto de las acciones disciplinarias perjudica
las relaciones entre los directivos y sus colaboradores; muchos conflictos se originan en la
aplicacion inadecuada de las sanciones, aunque es reconocido también que las acciones
correctivas bien aplicadas y por razones justas, no generan reclamos. En ese sentido, la
disciplina laboral es el conjunto de acciones tendientes a lograr el acatamiento de las politicas,
normas Yy reglamentos de la empresa, por parte de todos sus integrantes.

“Hemos visto como la empresa al seleccionar sus trabajadores hace esfuerzos por
identificar aquellos candidatos que mayores posibilidades tienen de adaptarse a su cultura. Sin
embargo, en algunos casos se presentan comportamientos insatisfactorios, frente a los cuales
es necesario actuar para garantizar la armonia y buena marcha de la organizacion”
complementa Vlex.

Se concluye que el propdsito de las acciones disciplinarias es asegurar que el
comportamiento y desempefio de los trabajadores se ajusten a los lineamientos de la compafiia
(Vlex, 2021).

Cumplimiento de normas

Lépez (2017) define que el cumplimiento normativo o compliance es una funcion de
las empresas para garantizar que se respeten las normas y se cumplan las leyes vigentes. Esta
funcion se encarga de asesorar, vigilar y monitorizar los riesgos de posibles incumplimientos
legales en la empresa.

En ese sentido, el autor sefiala que el cumplimiento normativo busca el respeto
escrupuloso a la ley y a los codigos de la propia empresa. Para garantizar que no se infrinjan
las normas, un departamento de cumplimiento normativo se encargara de evitar que se

cometan delitos en el seno de la empresa. El equipo de cumplimiento normativo debera
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disefiar unas politicas y procedimientos que deberan respetarse en el dia a dia de la empresa
para impedir actuaciones delictivas y sanciones legales por infringir la ley.

Dicho con palabras de Lopez: “El cumplimiento debe ser parte de la cultura de la
organizacion. No solo sera responsabilidad de los miembros del equipo de cumplimiento,
también deberd ser interiorizado por los empleados de la empresa. La estructura y el tamafio
del departamento de cumplimiento seré proporcional al tamafio, organizacion interna y
actividad de la empresa. Al frente del departamento debera nombrarse a un responsable que
actle con independencia y autoridad”.

El autor concluye que es importante que las responsabilidades del departamento estén
claramente definidas, que cuente con los suficientes recursos financieros y que pueda
informarse a la alta direccién ante cualquier riesgo o incumplimiento que se detecte (L6pez,
2017).

Nivel de organizacion

Wolters Kluwer (2021) La organizacion del trabajo es el proceso de decisién por el que
se resuelve la forma en la que la organizacion (empresa) va a desempefiar las tareas con las
que debe obtener sus productos o servicios.

El autor describe que a comienzos del siglo XX las necesidades de las nuevas
organizaciones nacidas a raiz de la Revolucién Industrial suponen el desarrollo de nuevos
modelos de trabajo. Aparece entonces la Organizacion Cientifica del Trabajo, nombre que se
da a los principios para racionalizar el trabajo propuestos por Taylor.

“A lo largo de la historia los diferentes modos de produccion han dado lugar a
diferentes planteamientos de organizacion del trabajo, desde la especializacion extrema (los
modelos de produccion en cadena), al trabajo en grupo, el enriquecimiento de puestos, los

circulos de calidad, el trabajo en equipo, la reingenieria de procesos, o las organizaciones
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virtuales. Todo son formas caracteristicas de organizar el trabajo dentro de una organizacion y

de las diferentes partes, areas y/o funciones que la componen” complementa Wolters Kluwer.
Adicionalmente, el autor afirma que el otro componente importante de la organizacion

del trabajo es el del andlisis y disefio del trabajo (tanto de procesos, como de puestos y tareas).

Se concluye que el objetivo principal del estudio del trabajo consiste en lograr
incrementos de la productividad, reduciendo los contenidos del trabajo que no afiadan valor y
los tiempos improductivos. Ello se consigue a través de la reorganizacion del trabajo mediante
la basqueda de nuevos métodos mas eficientes (Wolters Kluwer, 2021).

Nivel de solucion de problemas

De acuerdo con Pérez y Gardey (2021), resolucién es el acto y el resultado de resolver.
Este verbo puede referirse a encontrar una solucién para algo o a determinar alguna cuestion.
Por otro lado, un problema es una dificultad, un contratiempo o un inconveniente.

Los autores manifiestan que el concepto de resolucién de problemas se encuentra
relacionado con el procedimiento que permite solucionar una complicacion. La nocion puede
referirse a todo el proceso o a su fase final, cuando el problema efectivamente se resuelve.

Para Pérez y Gardey, la resolucion de un problema comienza con la identificacion del
inconveniente en cuestion. En ese orden de ideas, si no se tiene conocimiento sobre la
existencia de la contrariedad o no se la logra determinar con precision, no habra tampoco
necesidad de encontrar una solucion.

Luego de encontrarse identificado el problema, los autores recomiendan establecer una
planificacion para desarrollar la accion que derive en la resolucion. En ciertos contextos, la
resolucion de problemas obliga a seguir determinados pasos o a respetar modelos o patrones.

Eso es lo que ocurre, por ejemplo, con los problemas matematicos.
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“En otros casos, en cambio, la resolucion del problema puede depender de una Unica
accion o de una decision repentina. Si una persona descubre que se le ha prendido fuego una
mesa de madera por la caida de una vela encendida, el problema se solucionara arrojando un
balde de agua sobre las llamas. En este tipo de contingencias, la resolucion debe ser inmediata
para evitar que el problema se vuelva mas grave” postulan Pérez y Gardey.

Se agrega que otros problemas se resuelven a través de un proceso mas extenso y
complejo. Por ejemplo, el gobierno de un pais puede plantearse que, para resolver el problema
de la pobreza, es necesario brindar asistencia directa a los sectores mas vulnerables, crear
fuentes de empleo, fomentar la inversion privada y combatir la inflacion. Estos objetivos sélo

pueden cumplirse en un plazo extenso, de varios afios (Pérez y Gardey, 2021).

1.3 Investigaciones relacionadas

Primero, se hara referencia al antecedente “Bienestar psicoldgico y su relacion con el
desempefio laboral en la Sociedad Minera Alto Molino Sefior de los Milagros, Arequipa —
2018” presentado el afio 2018 ante la Universidad Nacional de San Agustin por Rudy
Choqque y Celina Nina-Montero.

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el bienestar
psicolégico y el desempefio laboral en la Sociedad Minera Alto Molino Sefior de los Milagros,
Arequipa - 2018. La muestra fue conformada por 88 trabajadores varones, que pertenecen al
area de Mina, con edades comprendidas entre 18 a 60 afos.

Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, es de tipo descriptiva correlacional
con un disefio no experimental, transversal. Para la recoleccion de la informacién se utilizé

como instrumentos la Escala de Bienestar Psicoldgico con una validez y confiabilidad con
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valores del o de Cronbach en sus dimensiones mayores o iguales que 0,70, y La Evaluacion de
Desemperio Laboral con una validez y confiabilidad por juicio de expertos.

Los resultados de la correlacion entre Bienestar Psicoldgico y el Desempefio Laboral
tiene una significancia positiva (r=.256; p=.016) y sus dimensiones de comportamiento (r=
.237; p=.026) y desempefio (r=.268; p=.012). Por lo que, se confirma la hipotesis, existe una
relacion directamente proporcional entre los resultados y niveles del Bienestar Psicolégico y el
Desemperio Laboral (Chogque y Nina-Montero, 2018).

Asimismo, se mencionara la investigacion relacionada “Gestion del Talento Humano
y Desempeiio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016” presentada el
afio 2017 ante la Universidad Inca Garcilaso de la Vega por Hugo Valentin.

El estudio tuvo como objetivo abordar la problematica de la mayoria de las
instituciones del Estado, dentro de ellas la Red de Salud Huaylas Sur; problemas sobre la
gestion de recursos humanos en cuanto al déficit de trabajadores, personal no capacitado,
deficiencia en las evaluaciones e incentivos al personal; situacion que conlleva a un bajo
rendimiento en el desemperio laboral.

El tipo de Investigacion es de campo y corresponde al nivel de estudio explicativo.
Ademas, el disefio es no experimental, transversal. Se concluye que el nivel de influencia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal de salud, es directa de causa
efecto, de nivel alto y altamente significativa (r = 0.8154, p = 0.000), determinando que el
49.69% de encuestados considera que la gestion del talento humano en la Red de Salud
Huaylas Sur es de nivel regular, y el desarrollo del desempefio laboral también es regular
(Valentin, 2017).

A continuacion, se citara el antecedente titulado “Gestion del talento humano y su

relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén de



30

Jesus — Lima, enero 2018” presentado el afio 2018 ante la Universidad Norbert Wiener por
Ruth Rojas y Stefany Vilchez.

La investigacién tuvo como objetivo tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
gestion del talento y el desempefio de los empleados en puestos de salud del Sagrado Corazén
de Jesus. Se realizd un estudio con métodos cuantitativos, tipo de estudio utilizado, disefio no
experimental y tasas de cumplimiento en enero de 2018 en el punto de atencion de salud
Sagrado Corazon de Jesus y se incluyeron 50 trabajadores postales que cumplieron con los
criterios de participacién. soportar.

Los resultados mostraron una relacion estadisticamente significativa entre la variable
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los empleados del Puesto de Salud
Sagrado Corazon de Jesus segin p=0.000 y entre las personas segun p=0.007 Gestién del
talento de Salud Sagrado Corazon de Jesus y desempefio laboral. calidad del personal de la
estacion; finalmente, existio una relacion estadisticamente significativa entre la gestion del
talento y el trabajo en equipo en el desempefio de los empleados del Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus segin p=0.007 (Rojas y Vilchez, 2018).

Por otro lado, se presentara la investigacion relacionada “Gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa de industria de ceramicas
MATTAZ Sociedad de Responsabilidad Limitada en la ciudad de Sucre” presentada el
afio 2019 ante la Universidad Andina Simon Bolivar, Bolivia por Ruth Zeballos.

El estudio tuvo como objetivo elaborar sobre la base de una teoria destacada en el
campo de la gestion moderna de recursos humanos y fuertemente motivado por los
propietarios de unidades; tiene como objetivo brindar lineamientos generales para la gestion
eficaz y eficiente de la gestion del talento en la industria ceramica Mattaz Zeballos S.R.L.

Investigacion actual desde una Perspectiva de métodos mixtos, que tiene como objetivo
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desarrollar los talentos de los colaboradores para desempefiar labores en la empresa
INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de Sucre.

El estudio tiene un alcance explicativo ya que intenta demostrarlo mejorando los
modelos de gestion del talento. Se concluyé que la empresa INCERMAZ S.R.L. La falta de
gestion del recurso humano, situacion que atenta contra el comportamiento de sus directivos y
de la empresa en general, debido a que no existe una estructura organizacional ideal ni
lineamientos precisos a seguir, que no promueva la toma de decisiones oportunas que
beneficien a la empresa y en especial a sus empleados (Zeballos, 2019).

Posteriormente, se hard mencién al antecedente “El clima organizacional y sus
repercusiones en el desempefio laboral” presentado el afio 2021 ante la Universidad de
Narifio, Colombia por Edward Cadena y Andrés Paz.

La investigacién tuvo como objetivo describir la forma en la que el ambiente
organizacional incide en la motivacion y en el desempefio laboral del talento humano,
intentando mostrar al lector interesado como la percepcién de una determinada atmdsfera de
trabajo puede incidir en la consecucion de los objetivos establecidos para los empleados. Se
trata de una investigacion cualitativa orientada a construir una teoria que permita entender el
tema del clima organizacional y el desempefio laboral a partir del conocimiento de la realidad
y de las percepciones que posee el talento humano de CORPRODINCO.

El tipo de encuesta aplicable a esta investigacion es descriptivo, la cual trata de
documentar y develar condiciones presentes. Se concluye que, para materializar la
investigacion, es necesario que la organizacion disponga de un conjunto de elementos fisicos e
intangibles que faciliten el desarrollo de cada una de las actividades contempladas en la
metodologia del estudio, promoviendo el logro de los objetivos establecidos en los tiempos

estipulados. En consecuencia, la investigacion presenta los recursos tecnoldgicos y financieros
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requeridos para llevar a cabo correctamente el proyecto de investigacion (Cadena y Paz,
2021).

Finalmente, se encuentra la investigacion relacionada “Plan motivacional y su
incidencia en el desempefio laboral del talento humano de la empresa Klinnas S.A.,
distribuidora de Claro, cantéon Guayaquil, provincia del Guayas, afio 2016 presentada el
afio 2017 ante la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, Ecuador por Pedro Cruz.

El estudio tuvo como objetivo analizar cbmo un Plan Motivacional, puede desarrollar
el desempefio laboral del Talento Humano de la empresa Klinnas S.A. El problema de
investigacion se enfocd a la siguiente interrogante: ¢ De qué manera incide un Plan
Motivacional en el desempefio laboral del Talento Humano en la empresa Klinnas S.A.?,
cuyos resultados nos ayudarian a establecer estrategias administrativas para desarrollar un
mayor desempefio laboral en Talento Humano.

Se destaca la aplicacion del método inductivo, ya que se efectud el estudio de los
elementos de las variables de la motivacion y desempefio laboral de la empresa Klinnas S.A.,
y a través de la aplicacion del instrumento de recoleccidn de datos se obtuvo una informacion
general de cdmo se encontraban los integrantes de la empresa y conocer realmente la
motivacion de los mismos.

Se concluye que un personal motivado es un personal productivo. La investigacion
realizada en esta empresa nos permitié cerciorarnos, que los planes motivacionales son de gran
importancia para toda organizacion, generando una propuesta del plan, para fortalecer y

contribuir con el desarrollo de la empresa (Cruz, 2017).
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1.4 Marco conceptual

Autonomia: La autonomia es la capacidad que tiene una persona o entidad de
establecer sus propias normas y regirse por ellas a la hora de tomar decisiones. Este concepto
abarca una serie de caracteristicas y elementos referentes con la autogestion personal. Entre
esos elementos se encuentran la autoestima, la actitud positiva ante la vida, el analisis correcto
de las normas sociales y la autosuficiencia (Rodriguez, 2021).

Beneficios laborales: Son aquellas retribuciones no dinerarias que reciben los
trabajadores, independientemente de lo que cobran, como parte de pago de las tareas que
realizan, para ahorrarles preocupaciones o para maximizar su salario. Los RRHH tienen la
mision de hacer que el empleado, gracias a implementar programas de beneficios sociales,
sienta orgullo de pertenencia y ayude a que los indices de ausentismo, rotacién y bajas sean
insignificantes o inexistentes (Triangle Solutions, 2021).

Bienestar del talento humano: El bienestar laboral es el término con el que se hace
referencia a una situacion de equilibrio entre todos los aspectos que condicionan la opinién
que un empleado se forma sobre su entorno de trabajo. A mayor sensacion de bienestar, mejor
sera la predisposicion del trabajador en el cumplimiento de sus obligaciones (Bizneo, 2021).

Calidad de trabajo: Un trabajo de calidad es aquel que se realiza correctamente y
consigue unos objetivos establecidos. La calidad en el trabajo esté relacionada con el uso de
recursos: si un trabajador hace bien una tarea, pero invierte demasiado tiempo en ello, puede
repercutir en el funcionamiento de la empresa e incluso ser contraproducente (Quality, 2020).

Comunicacién organizacional: Es un proceso de transmisién de la cultura
organizacional en las personas, a través de acciones que promueven la horizontalidad, la ética

y la excelencia. En ese sentido, la comunicacién se ha transformado en un elemento presente
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en todo el proceso de produccion y que se fomenta en acciones diarias de implementacién de
la estrategia (Orellana, 2019).

Condicidn laboral: Este es un término relacionado al estado del entorno laboral. El
concepto refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la infraestructura, entre otros
factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador. Cuidar las condiciones de trabajo
tiene maltiples ventajas para el empleador y para el Estado (Pérez y Merino, 2021).

Cumplimiento de normas: Es una funcion de las empresas para garantizar que se
respeten las normas y se cumplan las leyes vigentes. Esta funcion se encarga de asesorar,
vigilar y monitorizar los riesgos de posibles incumplimientos legales en la empresa (L6pez,
2017).

Desempefio laboral: Se trata de la calidad del servicio o del trabajo que realiza el
empleado dentro de la organizacion. Aqui entran en juego desde sus competencias
profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y que incide directamente en los resultados
de la organizacion (Bizneo, 2021).

Disciplina laboral: La gestion de la disciplina laboral tiene como objetivo principal el
cumplimiento de las obligaciones y deberes por parte del personal. En ese sentido, los
reglamentos internos de trabajo, c6digos de conducta/ética o politicas disciplinarias que no
tienen la utilidad que deberian, ya sea porque el personal no conoce su contenido 0 no
comprende sus implicaciones, crea un clima laboral negativo (Alache, 2017).

Motivacion laboral: Es la reaccién de los colaboradores de una empresa a estimulos
atractivos, permanentes y que generan buen desempefio. Asi como se las empresas realizan
inversiones en maquinaria, tecnologia y marketing para mejorar la produccion y rentabilidad

de su negocio, también lo hacen a través de las personas (Orellana, 2019).
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Organizacion: Es el proceso de decision por el que se resuelve la forma en la que la
organizacion (empresa) va a desempefiar las tareas con las que debe obtener sus productos o
servicios. Las empresas tienen la posibilidad de organizar el trabajo de formas distintas, sobre
la base de diferentes opciones de presencia en el puesto de trabajo (Wolters Kluwer, 2021).

Plan de trabajo: Consiste en una herramienta que permite ordenar y sistematizar
informacion relevante para realizar un trabajo. Esta especie de guia propone una forma de
interrelacionar los recursos humanos, financieros, materiales y tecnoldgicos disponibles
(Merino, 2021).

Respeto laboral: Es la valoracion que permite al ser humano reconocer, aceptar y
apreciar las cualidades y derechos, tanto hacia nosotros mismos como hacia quienes nos
rodean. El respeto potencia la confianza, y esta Ultima, es garantia de transparencia y buena
comunicacion (Lascano, 2017).

Solucién de problemas: Se trata del procedimiento que permite solucionar una
complicacion. La nocion puede referirse a todo el proceso o a su fase final, cuando el
problema efectivamente se resuelve. A la hora de la resolucion de problemas, identificar el

inconveniente es el paso inicial (Pérez y Gardey, 2021).
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CAPITULO Il. EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Planteamiento del problema

2.1.1 Descripcion de la realidad problematica.

En los organismos publicos del pais se considera la base de un servicio y una economia
bien optimizada el talento, competitivo con su fuerza de trabajo, y se ha comprobado que en la
mayoria de los casos hay demanda de trabajo, porque habrd muchos especialistas a cargo.
campo de trabajo porque el Peru carece de oportunidades de empleo y muchas regiones
cuentan con especialistas no calificados o profesionales calificados en diversos campos
relacionados.

Por lo tanto, cuando exista la oportunidad de fortalecer la fuerza laboral, se deben
tomar las medidas necesarias para contratar personal calificado y competente para fortalecer la
fuerza laboral.

Pero sin un buen proceso de gestion de personal estard incompleto, sobre todo de la
seleccion que afecta al campo del reclutamiento y seleccion, no sera posible lograrlo; porque
es imposible garantizar una alta calidad si los recursos humanos son mixtos en el sector
pablico, se utilizan los avances tecnoldgicos en todas las unidades estructurales, incluso falta
motivacion del personal, capacitacion, buenos salarios y equipos de trabajo modernos,
renovacion de carrera.

En el sistema judicial, las personas o lo que se consideran talentos en diversas
instituciones a nivel local, nacional e internacional tienen un buen potencial, es el elemento

humano en la produccion y/o servicio, porque son los encargados de lograr las metas.
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En base al contexto anterior, se hace necesario determinar la influencia del bienestar
del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos

de San Juan de Lurigancho y El Agustino.
2.1.2 Definicion del problema: General y Especificos.
2.1.2.1 Problema General

¢De qué manera el bienestar del talento humano influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino?
2.1.2.2 Problemas Especificos (PE).

PE:1. ¢ De qué manera las condiciones laborales influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino?

PE2. ;| De qué manera la comunicacion organizacional influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El Agustino?

PEs. ¢ De qué manera los beneficios laborales influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino?

PEa. ¢De qué manera el respeto laboral influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino?

PEs. ¢De qué manera el nivel de motivacion laboral influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El Agustino?

PEs. ¢De qué manera el nivel de autonomia influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El Agustino?



38

2.2 Finalidad y objetivos de la investigacion

2.2.1 Finalidad

El desarrollo de la presente investigacion tiene por finalidad conocer el bienestar del
talento humano y como este influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL

05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.
2.2.2 Objetivo General y Especificos
2.2.2.1 Objetivo General

Determinar la influencia del bienestar del talento humano en el desempefio laboral de

los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EIl Agustino.
2.2.2.2 Objetivos Especificos

OEa:. Determinar la influencia de las condiciones laborales en el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El Agustino.

OE-2. Determinar la influencia de la comunicacion organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

OEs. Determinar la influencia de los beneficios laborales en el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EIl Agustino.

OE.4. Determinar la influencia del respeto laboral en el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El Agustino.

OEs. Determinar la influencia del nivel de motivacién laboral en el desempefio laboral

de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.
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OEs. Determinar la influencia del nivel de autonomia en el desempefio laboral de los

trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.
2.2.3 Delimitacion del estudio.

La investigacién con fines metodoldgicos tiene delimitados los siguientes aspectos:

a) Delimitacion Espacial
Esta delimitado a la UGEL 05.

b) Delimitacién temporal

La investigacion se realiz6 de enero a diciembre del afio 2021.
c) Delimitacién social
Esta delimitado a los trabajadores de la UGEL 05.

2.2.4 Justificacion e importancia del estudio.

La presente investigacion brinda aportes del bienestar del talento humano de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El Agustino.

También permitird mejorar el desempefio de los trabajadores, conociendo las diferentes
fortalezas y debilidades de los trabajadores respecto a su rendimiento en la UGEL 05.

El estudio también beneficiara a todos aquellas personas que deseen conocer mas

acerca de la importancia del bienestar del talento humano.

2.3 Hipotesis y variables

2.3.1 Supuestos tedricos.

Chiavenato (2009) lo define como “los procedimientos necesarios para orientar la
busqueda de personal de la empresa en términos de dptima seleccion, reclutamiento,

capacitacion, compensacion y evaluacion continua de su desempeno”. (p. 7).
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Alles (2008) menciona que “el desempeio laboral se trata del compromiso que todo
empleado debe asumir y buscar resultados que permitan a la empresa alcanzar sus objetivos”.
(p. 355).

La teoria del desempefio laboral es la teoria del establecimiento de objetivos de Locke.

La teoria de Arc sobre el establecimiento de metas Dr. Edwin Locke fue un psicologo
estadounidense que desarrollé la teoria del establecimiento de objetivos en las décadas de
1960 y 1970. Desde entonces, su teoria ha sido citada por varios autores como ejemplo de
motivacion. Gonzélez (2006) hablé de la teoria de Locke y considerd que: la voluntad del
sujeto al realizar la tarea tiene una importante influencia motivacional.

El esfuerzo que un agente invierte en una tarea depende de los objetivos que tiene que
alcanzar en la tarea. Una persona debe recordar la meta y lo que debe lograr.

También debes ser consciente de que tienes que trabajar duro para conseguirlos. (p.
91). Segun Navarrete (2017): Todo el mundo esta orientado a objetivos, por eso es importante
que los empleados entiendan los objetivos de la empresa, que entiendan hacia dénde va la
empresay, sobre todo, que tengan claro lo que se necesita. esfuerzo y tiempo para alcanzar los
objetivos. Si los gerentes pueden influir en las metas, tienen un impacto directo en el
desempefio de los empleados.

Nuevamente, cabe sefialar que no todas las metas son igualmente motivadoras, por lo
que describiremos los elementos que son mas importantes para motivar una meta:
confiabilidad, retroalimentacion, especificidad, dificultad, autonomia. En cada uno podemos
encontrar y aprender una nueva forma de motivar, y la credibilidad del establecimiento de
metas muestra que cuando los compafieros de trabajo confian en la persona que estableci6 la

meta, es mas probable que acepten la meta.
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La retroalimentacion, por otro lado, siempre debe proporcionar informacion oportuna
sobre el progreso del empleado hacia la meta, para que el empleado sepa qué estrategias estan
funcionando y cuales necesitan mejorar. Entonces vamos por la especificidad y la dificultad, si
el objetivo es especifico y tiene cierto nivel de dificultad, predicen un mejor rendimiento.
Recordemaos, cuanto més dificil la meta, mas viva la persona.

También esta bien proponer una meta agresiva pero no lograrla porque energiza a la
organizacion. Por ultimo, la autonomia, cuando se establece una meta en una organizacion,
siempre habra personas que la acepten y personas que no porque sientan mas control y
presion, por lo que el proceso de negociacion es importante.

En este caso, la teoria del establecimiento de objetivos aborda la primera variable, el
desempefio laboral, ya que si una organizacion tiene objetivos claros y los empleados se
involucran en ellos, hara que trabajen mas para alcanzar esos objetivos, todo ello si estan
presentes los elementos necesarios. Puede hacer esto de una manera que haga que los
empleados se sientan motivados en lugar de obligados. (p. 19).

Bajo lo antes descrito, se plantean las siguientes hipétesis:
2.3.2 Hipotesis, principal y especificas
2.3.2.1 Hipotesis general (HG).

El bienestar del talento humano influye significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.
2.3.2.2 Hipotesis especificas (HE).

HE:. Las condiciones laborales influyen significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.
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HE-:. La comunicacion organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

HEs. Los beneficios laborales influyen significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El Agustino.

HE.4. El respeto laboral influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.

HEs. El nivel de motivacion laboral influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

HEs. El nivel de autonomia influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino
2.3.3 Variables e indicadores.
2.3.3.1 Variables

VI. (X) Bienestar del talento humano. (variable independiente)

VD. (Y) Desempefio laboral. (variable dependiente)



2.3.3.2 Operacionalizacion de las variables

Cuadro 1
Variables e Indicadores
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VARIABLES

INDICADORES

X: Bienestar del talento
humano
Indicadores
(variable independiente)

Condiciones laborales
Comunicacion organizacional
Beneficios laborales

Respeto laboral

Nivel de motivacion laboral
Nivel de autonomia

Y: Desempenio laboral
(variable dependiente)

Calidad de trabajo

Cumplimiento del plan de trabajo
Disciplina laboral

Cumplimiento de normas

Nivel de organizacion

Nivel de solucion de problemas

Fuente: Autora de la tesis (2022)
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CAPITULO I1l. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.1 Poblacion y muestra

3.1.1 Poblacién.

La poblacién de estudio de la presente investigacion esta conformada por los

trabajadores de la UGEL 05 que ascienden a 320 personas.

3.1.2 Muestra

Para determinar la muestra 6ptima a investigar se utilizé la siguiente formula, la cual

se aplica para el caso de poblaciones finitas menores a 100,000, representada por el siguiente

estadistico:
N*Zip*q
Sy * 2oy
d*HN 1)+ 27 * p*g
donde:
p : probabilidad de éxito representada por el 50% (0.5) encuesta (Se asume p
= 50%)

Proporcion de fracaso (Se asume 1-p = 50%)
Margen de error 5% seleccionado por el investigador
N :  Poblacion (320)
n= Tamafio de la muestra
Z= Distribucion Estandar (1.96 con un N.C 95%)

n=175



3.2 Tipo, Nivel, Método y Disefio de Investigacion

3.2.1 Tipo de investigacion.

El tipo fue el Explicativo.
3.2.2 Nivel de Investigacion.

El nivel de la investigacion fue el aplicado.
3.2.3 Meétodo y Disefio.
3.2.3.1 Meétodo.

El método utilizado fue el Ex Post Facto.
3.2.3.2 Disefio.

Se tom6 una muestra en la cual

M = Oy (f) Oxa
Donde:
M = Muestra.
@) = Observacion.
f = En funcion de.
X1 = Transformacion digital.
Y1 = Desempefio laboral.

3.3 Técnica (s) e instrumento (s) de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas.

La principal técnica que se utiliz6 en el presente estudio fue la encuesta.

45
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3.3.2 Instrumentos.

Como instrumento de recoleccion de datos se utilizo el cuestionario que, por
intermedio de una encuesta de preguntas, en su modalidad cerradas, se tomaran a la muestra

sefialada.

3.4 Procesamiento de datos
Se aplicaron instrumentos de recoleccion de datos como encuestas o entrevistas para
recoger informacion sobre las variables de estudio y una vez obtenida la informacion se crearé
una base de datos con la ayuda de la herramienta o paquete estadistico SPSS version 27.
Se crearon tablas, gréficos con interpretacion de frecuencias, porcentajes, entre otros.
Luego, se procederd a realizar la estadistica inferencial.
Para la contrastacion de la Hipdtesis se utiliz6 la prueba conocida como correlacién de

Spearman.
3.4.1 Confiabilidad del Instrumento.

La fiabilidad del instrumento dirigido a los 175 trabajadores de la UGEL 05, es
considerada como consistencia interna de la prueba, alfa de Cronbach (0=0,828) la cual es
considerada como buena (segun Hernandez Sampieri, 2005).

Esta confiabilidad se ha determinado en relacion con los 24 items centrales de la
encuesta, lo cual quiere decir que la encuesta realizada ha sido confiable, valida y aplicable. El

cuadro 2 muestra los resultados del coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach.



Cuadro 2

Estadistico de Fiabilidad Sobre el Instrumento

Resumen del proceso

N %
Validados 175 100,0

Casos Excluidos 0 0
Total 175 100,0

Resultado Estadistico

Alfa de Cronbach

N° de elementos

0,828

24
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CAPITULO IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados

A continuacion, se muestran los resultados de la encuesta realizada a 175 trabajadores

de la UGEL 05 - Enero 2022.

La misma tiene por finalidad determinar la influencia del bienestar del talento humano

en el desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de

Lurigancho y El Agustino.

Tabla 1

Condiciones Laborales

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 16 9.14%
De Acuerdo 28 16.00%
Indeciso 41 23.43%
En desacuerdo 67 38.29%
Totalmente en desacuerdo 23 13.14%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022
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Figural

Condiciones Laborales

CONDICIONES LABORALES

Totalmente de Acuerdo ® De Acuerdo H Indeciso ™ En desacuerdo W Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Se puede apreciar en la tabla precedente los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera adecuada las condiciones laborales de los trabajadores de la ugel 05 de
los distritos de san juan de lurigancho y el agustino; 67 trabajadores refieren que estan en
desacuerdo, lo que representa el 38.29%, 41 trabajadores que estan indecisos, lo que
representa el 23.43%, 28 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
16.00%, 23 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que representa el
13.14% y 16 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 9.14%.

Es decir, el 51.43% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuada las
condiciones laborales de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de

Lurigancho y El agustino.
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Tabla 2

Mejorar las Condiciones Laborales

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 37 21.14%
De acuerdo 53 30.29%
Indeciso 49 28.00%
En desacuerdo 20 11.43%
Totalmente en desacuerdo 16 9.14%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 2

Mejorar las Condiciones Laborales

MEJORAR LAS CONDICIONES LABORALES

Totalmente de Acuerdo ® De Acuerdo ® Indeciso ™ En desacuerdo ¥ Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

De la tabla anterior se muestran los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar las condiciones laborales de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 53 trabajadores que se
encuentran de acuerdo, lo que representa el 30.29%, 49 trabajadores que estan indecisos, lo

que representa el 28.00%, 37 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de
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acuerdo, lo que representa el 21.14%, 20 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que
representa el 11.43% y 16 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 9.14%.

Es decir, el 51.43% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar las
condiciones laborales de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san Juan de

Lurigancho y el Agustino.

Tabla 3

Comunicacion Organizacional

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 6.86%
De acuerdo 23 13.14%
Indeciso 39 22.30%
En desacuerdo 75 42.86%
Totalmente en desacuerdo 26 14.86%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022
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Figura 3

Comunicacion Organizacional

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Totalmente de Acuerdo ® De Acuerdo H Indeciso ™ En desacuerdo W Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Segun la tabla anterior se puede apreciar los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera adecuada la comunicacion organizacional de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 75 trabajadores refieren que
estan en desacuerdo, lo que representa el 42.86%, 39 trabajadores que estan indecisos, lo que
representa el 22.30%, 26 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 14.86%, 23 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
13.14% y 12 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 6.86%.

Es decir, el 57.72% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuada la
comunicacion organizacional de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de

Lurigancho y el agustino.
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Tabla 4

Mejorar la Comunicacion Organizacional

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 35 20.00%
De acuerdo 55 31.43%
Indeciso 39 22.29%
En desacuerdo 24 13.71%
Totalmente en desacuerdo 22 12.57%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 4

Mejorar la Comunicacién Organizacional

MEJORAR LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Totalmente de Acuerdo ® De Acuerdo ® Indeciso ™ En desacuerdo ¥ Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

La tabla anterior nos permite mostrar los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar la comunicacion organizacional de los trabajadores
de la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 55 trabajadores que se
encuentran de acuerdo, lo que representa el 31.43%, 39 trabajadores que estan indecisos, lo

que representa el 22.29%, 35 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de
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acuerdo, lo que representa el 20.00%, 24 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que
representa el 13.71% y 22 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 12.57%.

Es decir, el 51.43% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar la
comunicacion organizacional de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de

Lurigancho y el agustino.

Tabla b

Beneficios Laborales

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 17 9.71%
De acuerdo 35 20.00%
Indeciso 30 17.15%
En desacuerdo 64 36.57%
Totalmente en desacuerdo 29 16.57%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022



55

Figura 5
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

De acuerdo a la tabla antes mencionada se muestran los resultados de la encuesta
realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados
manifiestan respecto a si considera adecuado los beneficios laborales de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 64 trabajadores refieren que
estan en desacuerdo, lo que representa el 36.57%, 35 trabajadores que se encuentran de
acuerdo, lo que representa el 20.00%, 30 trabajadores que estan indecisos, lo que representa el
17.15%, 29 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que representa el
16.57% y 17 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 9.71%.

Es decir, el 53.14% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado los beneficios
laborales de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el

agustino.
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Tabla 6

Mejorar los Beneficios Laborales

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 32 18.29%
De acuerdo 53 30.29%
Indeciso 48 27.44%
En desacuerdo 22 12.57%
Totalmente en desacuerdo 20 11.43%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 6
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Segun la tabla precedente se puede indicar los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar los beneficios laborales de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 53 trabajadores que se

encuentran de acuerdo, lo que representa el 30.29%, 48 trabajadores que estan indecisos, lo
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que representa el 27.44%, 32 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de

acuerdo, lo que representa el 18.29%, 22 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que

representa el 12.57% y 20 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que

representa el 11.43%.

Es decir, el 48.58% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar los

beneficios laborales de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de

Lurigancho y el agustino.

Tabla 7

Respeto Laboral

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 15 8.57%
De acuerdo 23 13.14%
Indeciso 41 23.44%
En desacuerdo 65 37.14%
Totalmente en desacuerdo 31 17.71%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022
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Figura7

Respeto Laboral
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Respecto a la tabla anterior se evidencia los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera adecuado el respeto laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los
distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 65 trabajadores refieren que estan en
desacuerdo, lo que representa el 37.14%, 41 trabajadores que estan indecisos, lo que
representa el 23.44%, 31 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 17.71%, 23 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
13.14% y 15 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 8.57%.

Es decir, el 54.85% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el respeto
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el

agustino.
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Tabla 8

Mejorar el Respeto Laboral

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 28 16.00%
De acuerdo 45 25.71%
Indeciso 47 26.86%
En desacuerdo 26 14.86%
Totalmente en desacuerdo 29 16.57%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 8
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

En la tabla precedente nos indica los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar el respeto laboral de los trabajadores de la UGEL 05
de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 47 trabajadores que estan indecisos, lo
que representa el 26.86%, 45 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el

25.71%, 29 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que representa el
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16.57%, 28 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 16.00% y 26 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el
14.86%.

Es decir, el 41.71% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el
respeto laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y

el Agustino.

Tabla 9

Nivel de Motivacion Laboral

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 22 12.57%
De acuerdo 16 9.14%
Indeciso 44 25.15%
En desacuerdo 58 33.14%
Totalmente en desacuerdo 35 20.00%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 9
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En la tabla anterior se aprecia los resultados de la encuesta realizada a 175 trabajadores
de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de motivacién laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los
distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 58 trabajadores refieren que estan en
desacuerdo, lo que representa el 33.14%, 44 trabajadores que estan indecisos, lo que
representa el 25.15%, 35 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 20.00%, 22 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo,
lo que representa el 12.57% y 16 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa
el 9.14%.

Es decir, el 53.14% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de

Lurigancho y el Agustino.

Tabla 10

Mejorar el Nivel de Motivacion Laboral

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 27 15.43%
De acuerdo 47 26.86%
Indeciso 52 29.71%
En desacuerdo 25 14.29%
Totalmente en desacuerdo 24 13.71%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022
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Figura 10

Mejorar el Nivel de Motivacion Laboral
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

En la tabla precedente apreciamos los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar el nivel de motivacion laboral de los trabajadores de
la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 52 trabajadores que estan
indecisos, lo que representa el 29.71%, 47 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 26.86%, 27 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo,
lo que representa el 15.43%, 25 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que
representa el 14.29% y 24 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 13.71%.

Es decir, el 42.29% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel
de motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de

Lurigancho y el agustino.
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Tabla 11

Nivel de Autonomia

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 6.86%
De acuerdo 18 10.29%
Indeciso 43 24.58%
En desacuerdo 67 38.29%
Totalmente en desacuerdo 35 20.00%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 11
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Se puede apreciar en la tabla precedente los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera adecuado el nivel de autonomia de los trabajadores de la UGEL 05 de
los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 67 trabajadores refieren que estan en

desacuerdo, lo que representa el 38.29%, 43 trabajadores que estan indecisos, lo que
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representa el 24.58%, 35 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 20.00%, 18 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
10.29% y 12 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 6.86%.

Es decir, el 58.29% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
autonomia de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el

agustino.

Tabla 12

Mejorar el Nivel de Autonomia

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 29 16.57%
De acuerdo 41 23.43%
Indeciso 68 38.86%
En desacuerdo 22 12.57%
Totalmente en desacuerdo 15 8.57%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022
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Figura 12

Mejorar el Nivel de Autonomia
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

De la tabla anterior se muestran los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar el nivel de autonomia de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 68 trabajadores que estan
indecisos, lo que representa el 38.86%, 41 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 23.43%, 29 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo,
lo que representa el 16.57%, 22 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que
representa el 12.57% y 15 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 8.57%.

Es decir, el 40.00% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel
de autonomia de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y

el agustino.
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Tabla 13

Calidad de Trabajo

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 13 7.43%
De acuerdo 18 10.29%
Indeciso 51 29.14%
En desacuerdo 59 33.71%
Totalmente en desacuerdo 34 19.43%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 13
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Segun la tabla anterior se puede apreciar los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera adecuada la calidad de trabajo de los trabajadores de la UGEL 05 de
los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 59 trabajadores refieren que estan en

desacuerdo, lo que representa el 33.71%, 51 trabajadores que estan indecisos, lo que
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representa el 29.14%, 34 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 19.43%, 18 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
10.29% y 13 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 7.43%.

Es decir, el 53.14% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuada la calidad de
trabajo de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el

agustino.

Tabla 14

Mejorar la Calidad de Trabajo

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 23 13.14%
De acuerdo 36 20.57%
Indeciso 65 37.14%
En desacuerdo 25 14.29%
Totalmente en desacuerdo 26 14.86%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022
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Figura 14

Mejorar la Calidad de Trabajo
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La tabla anterior nos permite mostrar los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar la calidad de trabajo de los trabajadores de la UGEL
05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 65 trabajadores que estan
indecisos, lo que representa el 37.14%, 36 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 20.57%, 26 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 14.86%, 25 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el
14.29% y 23 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 13.14%.

Es decir, el 33.71% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar la
calidad de trabajo de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de

Lurigancho y el Agustino.
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Tabla 15

Cumplimiento del Plan de Trabajo

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 8 10.39%
De acuerdo 7 9.09%
Indeciso 20 25.97%
En desacuerdo 31 40.26%
Totalmente en desacuerdo 11 14.29%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 15
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

De acuerdo a la tabla antes mencionada se muestran los resultados de la encuesta
realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados
manifiestan respecto a si considera adecuado el cumplimiento del plan de trabajo de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 59

trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 33.72%, 49 trabajadores refieren que
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estan en desacuerdo, lo que representa el 28.00%, 29 trabajadores que sefialaron estar
totalmente en desacuerdo, lo que representa el 16.57%, 22 trabajadores que se encuentran de
acuerdo, lo que representa el 12.57% y 16 trabajadores que indicaron que se encuentran
totalmente de acuerdo, lo que representa el 9.14%.

Es decir, el 44.57% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el
cumplimiento del plan de trabajo de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san

juan de Lurigancho y el agustino.
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Tabla 16

Mejorar el Cumplimiento del Plan de Trabajo

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 34 19.43%
De acuerdo 47 26.86%
Indeciso 37 21.14%
En desacuerdo 28 16.00%
Totalmente en desacuerdo 29 16.57%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 16
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Segun la tabla precedente se puede indicar los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar el cumplimiento del plan de trabajo de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san Juan de Lurigancho y el Agustino; 47

trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el 26.86%, 37 trabajadores que
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estan indecisos, lo que representa el 21.14%, 34 trabajadores que indicaron que se encuentran
totalmente de acuerdo, lo que representa el 19.43%, 29 trabajadores que sefialaron estar
totalmente en desacuerdo, lo que representa el 16.57% y 28 trabajadores refieren que estan en
desacuerdo, lo que representa el 16.00%.

Es decir, el 46.29% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el
cumplimiento del plan de trabajo de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san

juan de Lurigancho y el agustino.

Tabla 17

Disciplina Laboral

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 18 10.29%
De acuerdo 22 12.57%
Indeciso 45 25.71%
En desacuerdo 50 28.57%
Totalmente en desacuerdo 40 22.86%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022
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Figura 17
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Respecto a la tabla anterior se evidencia los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera adecuada la disciplina laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los
distritos de san juan de Lurigancho y el Agustino; 50 trabajadores refieren que estan en
desacuerdo, lo que representa el 28.57%, 45 trabajadores que estan indecisos, lo que
representa el 25.71%, 40 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 22.86%, 22 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
12.57% y 18 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 10.29%.

Es decir, el 51.43% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuada la disciplina
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el

Agustino.
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Tabla 18

Mejorar la Disciplina Laboral

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 32 18.29%
De acuerdo 33 18.86%
Indeciso 78 44.58%
En desacuerdo 14 8.00%
Totalmente en desacuerdo 18 10.29%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 18

Mejorar la Disciplina Laboral

MEJORAR LA DISCIPLINA LABORAL

Totalmente de Acuerdo ® De Acuerdo H Indeciso M En desacuerdo W Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

En la tabla precedente nos indica los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar la disciplina laboral de los trabajadores de la UGEL
05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 78 trabajadores que estan

indecisos, lo que representa el 44.58%, 33 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que
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representa el 18.86%, 32 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo,
lo que representa el 18.29%, 18 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo
que representa el 10.29% y 14 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa
el 8.00%.

Es decir, el 37.15% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar la
disciplina laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san Juan de Lurigancho

y el Agustino.

Tabla 19

Cumplimiento de Normas

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 15 8.57%
De acuerdo 17 9.71%
Indeciso 35 20.01%
En desacuerdo 70 40.00%
Totalmente en desacuerdo 38 21.71%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022
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Figura 19
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

En la tabla anterior se aprecia los resultados de la encuesta realizada a 175 trabajadores
de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el cumplimiento de normas de los trabajadores de la UGEL 05 de los
distritos de san juan de Lurigancho y el Agustino; 70 trabajadores refieren que estan en
desacuerdo, lo que representa el 40.00%, 38 trabajadores que sefialaron estar totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 21.71%, 35 trabajadores que estan indecisos, lo que
representa el 20.01%, 17 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
9.71% y 15 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 8.57%.

Es decir, el 61.71% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el
cumplimiento de normas de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de

Lurigancho y el Agustino.
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Tabla 20

Mejorar el Cumplimiento de Normas

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 38 21.71%
De acuerdo 42 24.00%
Indeciso 50 28.57%
En desacuerdo 18 10.29%
Totalmente en desacuerdo 27 15.43%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 20
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Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

En la tabla precedente apreciamos los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar el cumplimiento de normas de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el Agustino; 50 trabajadores que estan

indecisos, lo que representa el 28.57%, 42 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que
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representa el 24.00%, 38 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo,
lo que representa el 21.71%, 27 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo
que representa el 15.43% y 18 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa
el 10.29%.

Es decir, el 45.71% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el
cumplimiento de normas de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san Juan de

Lurigancho y el Agustino.

Tabla 21

Nivel de Organizacion

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 17 9.71%
De acuerdo 21 12.00%
Indeciso 48 27.44%
En desacuerdo 58 33.14%
Totalmente en desacuerdo 31 17.71%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022
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Figura 21

Nivel de Organizacién

NIVEL DE ORGANIZACION

Totalmente de Acuerdo ® De Acuerdo H Indeciso ™ En desacuerdo W Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Se puede apreciar en la tabla precedente los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera adecuado el nivel de organizacién de los trabajadores de la UGEL 05
de los distritos de san juan de Lurigancho y el Agustino; 58 trabajadores refieren que estan en
desacuerdo, lo que representa el 33.14%, 48 trabajadores que estan indecisos, lo que
representa el 27.44%, 31 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 17.71%, 21 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
12.00% y 17 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 9.71%.

Es decir, el 50.85% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
organizacion de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san Juan de Lurigancho y el

Agustino.
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Tabla 22

Mejorar el Nivel de Organizacion

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 27 15.43%
De acuerdo 37 21.14%
Indeciso 59 33.72%
En desacuerdo 29 16.57%
Totalmente en desacuerdo 23 13.14%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 22

Mejorar el Nivel de Organizacion

MEJORAR EL NIVEL DE ORGANIZACION

Totalmente de Acuerdo ® De Acuerdo H Indeciso M En desacuerdo W Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

De la tabla anterior se muestran los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar el nivel de organizacion de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el Agustino; 59 trabajadores que estan

indecisos, lo que representa el 33.72%, 37 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que
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representa el 21.14%, 29 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el
16.57%, 27 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 15.43% y 23 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 13.14%.

Es decir, el 36.57% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel
de organizacion de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san Juan de Lurigancho

y el Agustino.

Tabla 23

Nivel de Solucién de Problemas

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 16 9.14%
De acuerdo 23 13.14%
Indeciso 52 29.72%
En desacuerdo 63 36.00%
Totalmente en desacuerdo 21 12.00%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022
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Figura 23

Nivel de Solucién de Problemas

NIVEL DE SOLUCION DE PROBLEMAS

Totalmente de Acuerdo ® De Acuerdo H Indeciso ™ En desacuerdo W Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Segun la tabla anterior se puede apreciar los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera adecuado el nivel de solucion de problemas de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de san Juan de Lurigancho y el Agustino; 63 trabajadores refieren
que estan en desacuerdo, lo que representa el 36.00%, 52 trabajadores que estan indecisos, lo
que representa el 29.72%, 23 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
13.14%, 21 trabajadores que sefialaron estar totalmente en desacuerdo, lo que representa el
12.00% y 16 trabajadores que indicaron que se encuentran totalmente de acuerdo, lo que
representa el 9.14%.

Es decir, el 48.00% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
solucion de problemas de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de

Lurigancho y el Agustino.
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Tabla 24

Mejorar el Nivel de Solucion de Problemas

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 29 16.57%
De acuerdo 31 17.71%
Indeciso 68 38.86%
En desacuerdo 22 12.57%
Totalmente en desacuerdo 25 14.29%
N° de Respuestas 175 100.00%

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

Figura 24

Mejorar el Nivel de Solucion de Problemas

MEJORAR EL NIVEL DE SOLUCION DE PROBLEMAS

Totalmente de Acuerdo ® De Acuerdo H Indeciso M En desacuerdo W Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 175 trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022

La tabla anterior nos permite mostrar los resultados de la encuesta realizada a 175
trabajadores de la UGEL 05 - Enero 2022, de los trabajadores encuestados manifiestan
respecto a si considera que puede mejorar el nivel de solucién de problemas de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de Lurigancho y el agustino; 68

trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 38.86%, 31 trabajadores que se
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encuentran de acuerdo, lo que representa el 17.71%, 29 trabajadores que indicaron que se
encuentran totalmente de acuerdo, lo que representa el 16.57%, 25 trabajadores que sefialaron
estar totalmente en desacuerdo, lo que representa el 14.29% y 22 trabajadores refieren que
estan en desacuerdo, lo que representa el 12.57%.

Es decir, el 34.28% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel
de solucion de problemas de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de san juan de

Lurigancho y el agustino.

4.2 Contrastacion de hipétesis

Para este procedimiento se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman p (ro), que
es una medida de la correlacion entre dos variables, asi como la variable objeto de este
estudio. El valor p permite entonces tomar decisiones estadisticas basadas en cada hipétesis
formulada.

El coeficiente de correlacién de Spearman proporciona un rango que facilita
determinar el grado de correlacién (asociacion o interdependencia) que tienen dos variables
con un conjunto de datos de esa variable, de la misma manera que permite determinar si la
correlacion es positiva o negativa. (si la pendiente de la recta correspondiente es positiva 0
negativa).

El estadistico p viene dado por la expresion:

65 D?
2= 1 e —
N(N?—1)

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de X - y. N es

el nimero de parejas.
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4.2.1 Prueba de hipdtesis especificas
1. Hipotesis especifica 1:

Hai: Las condiciones laborales influyen significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.

Ho: Las condiciones laborales NO influyen significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El

Agustino.

2. Nivel de confianza: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3. Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman

Tabla 25
Correlacion de Spearman - hipétesis especifica 1

Condiciones laborales Desempefio

laboral
Spearman’'s Condiciones Correlation
rho laborales Coefficient 1,000 0,816
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175
Desempefio  Correlation
laboral Coefficient 0,816 1,000
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175

4. Decision: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho
5. Conclusion: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para determinar
si existe asociacion o interdependencia entre las variables del estudio, se puede

comprobar que existe evidencia significativa que las condiciones laborales influyen
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significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de
los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.

1. Hipotesis especifica 2:

H2: La comunicacién organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

Ho: La comunicacion organizacional NO influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El

Agustino.

2. Nivel de confianza: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3. Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman

Tabla 26
Correlacion de Spearman - hipétesis especifica 2
Comunicacion Desempefio
organizacional laboral
Spearman's Comu_nlce}mon Corre!apon 1,000 0,811
rho organizacional Coefficient
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175
Desempefio  Correlation
laboral Coefficient 0811 1,000
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175

4. Decision: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

Conclusién: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para determinar si

existe asociacion o interdependencia entre las variables del estudio, se puede comprobar que
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existe evidencia significativa que la comunicacion organizacional influye significativamente
en el desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de

Lurigancho y EI Agustino.
1. Hipdtesis especifica 3:

Hs: Los beneficios laborales influyen significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.
Ho: Los beneficios laborales NO influyen significativamente en el desempefio laboral

de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.

2. Nivel de confianza: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3. Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman

Tabla 27
Correlacién de Spearman - hip6tesis especifica 3

Beneficios laborales ~ Desempefio

laboral
Spearman’s Beneficios Correlation
rho laborales Coefficient 1,000 0,823
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175
Desempefio  Correlation
laboral Coefficient 0,823 1,000
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175

4. Decision: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

Conclusién: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para determinar si
existe asociacion o interdependencia entre las variables del estudio, se puede comprobar que

existe evidencia significativa que los beneficios laborales influyen significativamente en el



desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de

Lurigancho y EI Agustino.
1. Hipotesis especifica 4:

Ha: El respeto laboral influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El Agustino.
Ho: El respeto laboral NO influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.

2. Nivel de confianza: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3. Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman

Tabla 28
Correlacion de Spearman - hipotesis especifica 4
Respeto laboral Desempefio
laboral
Spearman’'s Respeto Correlation
rho laboral Coefficient 1,000 0,818
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175
Desempefio  Correlation
laboral Coefficient 0818 1,000
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175

4. Decision: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

Conclusién: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para determinar si
existe asociacion o interdependencia entre las variables del estudio, se puede comprobar que

existe evidencia significativa que el respeto laboral influye significativamente en el

88
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desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de

Lurigancho y EI Agustino.
1. Hipdtesis especifica 5:

Hs: El nivel de motivacion laboral influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.

Ho: El nivel de motivacién laboral NO influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El

Agustino.

2. Nivel de confianza: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3. Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman

Tabla 29
Correlacién de Spearman - hip6tesis especifica 5

Nivel de motivacion ~ Desempefio

laboral laboral
Spearman'’s vagl de_, Corre!apon 1,000 0.827
rho motivacion  Coefficient
laboral Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175
Desempefio  Correlation
laboral Coefficient 0,827 1,000
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175

4. Decision: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

Conclusién: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para determinar si
existe asociacion o interdependencia entre las variables del estudio, se puede comprobar que

existe evidencia significativa que el nivel de motivacion laboral influye significativamente en
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el desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de

Lurigancho y EI Agustino.
1. Hipdtesis especifica 6:

He: El nivel de autonomia influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El Agustino.
Ho: El nivel de autonomia NO influye significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.

2. Nivel de confianza: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3. Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman

Tabla 30
Correlacién de Spearman - hip6tesis especifica 6

Nivel de autonomia Desempefio

laboral
Spearman’s Nivel de, Corre!apon 1,000 0,832
rho autonomia Coefficient
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175
Desempefio  Correlation
laboral Coefficient 0,832 1,000
Sig. (2-
tailed) 0,000
N 175 175

4. Decision: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

Conclusién: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para determinar si
existe asociacion o interdependencia entre las variables del estudio, se puede comprobar que

existe evidencia significativa que el nivel de autonomia influye significativamente en el
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desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.

Luego de haber comprobado las seis hipétesis especificas, se comprobd la hipotesis
general:

El bienestar del talento humano influye significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y EI Agustino.

4.3 Discusion de resultados

Luego de analizar las encuestas aplicadas a los 175 trabajadores de la UGEL 05, se
encontraron similitudes con las siguientes investigaciones:

La investigacion: “Bienestar psicolégico y su relacion con el desempeiio laboral en
la Sociedad Minera Alto Molino Sefior de los Milagros, Arequipa — 2018 presentado el
afio 2018 ante la Universidad Nacional de San Agustin por Rudy Choqque y Celina Nina-
Montero, llegd a las siguientes conclusiones:

Los resultados de la correlacion entre Bienestar Psicoldgico y el Desempefio Laboral
tiene una significancia positiva (r=.256; p=.016) y sus dimensiones de comportamiento (r=
.237; p=.026) y desempefio (r=.268; p=.012). Por lo que, se confirma la hipotesis, existe una
relacion directamente proporcional entre los resultados y niveles del Bienestar Psicolégico y el
Desempefio Laboral (Chogque y Nina-Montero, 2018).

La investigacion: “Gestion del Talento Humano y Desempeiio Laboral del
Personal de 1a Red de Salud Huaylas Sur, 2016” presentada el afio 2017 ante la Universidad

Inca Garcilaso de la Vega por Hugo Valentin, llego a las siguientes conclusiones:
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Se concluye que el nivel de influencia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral del personal de salud es directa de causa efecto, de nivel alto y altamente
significativa (r = 0.8154, p = 0.000), determinando que el 49.69% de encuestados considera
que la gestion del talento humano en la Red de Salud Huaylas Sur es de nivel regular, y el
desarrollo del desempefio laboral también es regular (Valentin, 2017).

La investigacion: “Gestion del talento humano y su relacién con el desempeiio
laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus — Lima, enero 2018”
presentado el afio 2018 ante la Universidad Norbert Wiener por Ruth Rojas y Stefany Vilchez,
lleg a las siguientes conclusiones:

Los resultados revelaron que existe relacion estadisticamente significativa segun
p=0,000 entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del
puesto de salud Sagrado Corazon de JesUs, existe relacion estadisticamente significativa segin
p=0,007 entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo del desempefio laboral de los
trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus; por ultimo, existe relacion
estadisticamente significativa segun p=0,007 entre gestion del talento humano y el trabajo en
equipo del desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus
(Rojas y Vilchez, 2018).

La investigacion: “Gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los
trabajadores en la empresa de industria de cerdmicas MATTAZ Sociedad de
Responsabilidad Limitada en la ciudad de Sucre” presentada el afio 2019 ante la
Universidad Andina Simén Bolivar, Bolivia por Ruth Zeballos, lleg6 a las siguientes
conclusiones:

Se concluye que al interior de la empresa INCERMAZ S.R.L. existe la ausencia de una

unidad de gestién del talento humano, situacion que menoscaba el accionar de sus ejecutivos y



93

de toda la empresa, que, al no tener una estructura organizacional ideal o lineamientos precisos
a seqguir, no favorecen a la oportuna toma de decisiones en favor de la empresa y
particularmente de sus trabajadores (Zeballos, 2019).

Comparando los resultados de las anteriores investigaciones con el presente estudio, se
puede demostrar que, el bienestar del talento humano influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de

Lurigancho y EIl Agustino.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1. Se determind que las condiciones laborales influyen significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

2. Se determino que la comunicacion organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

3. Se determind que los beneficios laborales influyen significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y
El Agustino.

4. Se determind que el respeto laboral influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

5. Se determiné que el nivel de motivacion laboral influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

6. Se determiné que el nivel de autonomia influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y
El Agustino.

7. Se determino que el bienestar del talento humano influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de

Lurigancho y El Agustino.
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5.2 Recomendaciones

1. Disefiar mejores condiciones fisico ambientales, Psicol6gicas y organizativas que
favorezcan el desemperio laboral de los trabajadores de los trabajadores de la UGEL 05
de los distritos de San Juan de Lurigancho y El Agustino

2. Crear espacios mas seguro para hacer criticas constructivas o expresar
inconformidades se pueden generar nuevos aprendizajes y establecer espacios
laborales mas humanos que este dirigido a mejorar las habilidades blandas de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

3. Brindar charlas informativas sobre los beneficios sociales que le corresponden a los
Trabajadores de la UGEL 05 de los de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino, ya que la Ley va modificando mientras transcurren los afios y de la misma
forma poner en préctica el cumplimiento de la Ley como lo establece SUNAFIL.

4. Fomentar el respeto e igualdad en los trabajadores, empleando temas de capacitacion
donde conozcan y apliquen los Valores Eticos que establece la Institucion como parte
de un Plan Estratégico a fin de conseguir la Igualdad en los trabajadores de la UGEL
05 de los distritos de San Juan de Luriganchoy EI Agustino.

5. Implementar estrategias de motivacion que encaminen el rendimiento de los
trabajadores de la UGEL 05 de San Juan de Lurigancho y El Agustino hacia la meta
que establece la Organizacion.

6. Fomentar un clima de autonomia en el trabajo que pueda estar vinculada con la
flexibilidad de horarios, libertad y toma de decisiones en sus tareas y autogestion de
actividades en los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de

Lurigancho y EI Agustino.
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7. Construir una cultura de igualdad otorgando las mismas oportunidades entre los

trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Jun de Lurigancho y EI Agustino.
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Anexo 1 Matriz de coherencia interna

ANEXOS
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. S _— - o Clasificacion de Definicion . Poblacion, Técnicae
Titulo Definicion del Problema Objetivos Formulacién de Hipotesis - : Metodologia Muestra'y
variables Operacional Instrumento
Muestreo
Problema general Objetivo General: Hipétesis Principal:
BIENESTAR Tipo: Poblacién: Técnica
DEL ¢De qué manera el bienestar | Determinar la influencia del El bienestar del talento humano | Variables: 320 trabajadores. | La principal
TALENTO del talento humano influye | bienestar del talento humano en | influye significativamente en el De acuerdo con el tipo de técnica que se
HUMANO Y |en el desempefio laboral de | el desempefio laboral de los desempefio  laboral de los | a) Bienestar del Condiciones laborales | investigacion, el presente | Muestra: utilizé en el
EL los trabajadores de la UGEL | trabajadores de la UGEL 05 de | trabajadores de la UGEL 05 de | Talento Humano estudio serd de tipo presente
DESEMPENO | 05 de los distritos de San | los distritos de San Juan de los distritos de San Juan de Comunicacion Aplicativo. 175 trabajadores. | estudio sera la
LABORAL Juan de Lurigancho y EI | Luriganchoy El Agustino. Lurigancho y El Agustino. Organizacional encuesta.
DE LOS | Agustino? Muestreo
TRABAJADO Objetivos Especificos: Hipdtesis Especificas: Beneficios laborales | Nivel: Se utilizard el | Instrumento
RES DE LA | Problemas especificos muestreo
UGEL 05 DE Determinar la influencia de las Las  condiciones  laborales Respeto laboral Descriptivo probabilistico. Cuestionario
LOS ¢De qué manera las | condiciones laborales en el influyen significativamente en el que, por
DISTRITOS | condiciones laborales | desempefio laboral de los desempefio  laboral de los Nivel de motivacion | Método: intermedio de
DE SAN | influyen en el desempefio | trabajadores de la UGEL 05 de | trabajadores de la UGEL 05 de laboral una encuesta
JUAN DE | laboral de los trabajadores de | los distritos de San Juan de los distritos de San Juan de En la presente de preguntas,
LURIGANCH | la UGEL 05 de los distritos | Lurigancho y El Agustino. Lurigancho y El Agustino. Nivel de autonomia investigacion utilizamos ensu
O Y  EL | deSanJuande Luriganchoy el método Ex Post Facto. modalidad
AGUSTINO El Agustino? Determinar la influencia de la La comunicacion organizacional cerradas, se
comunicacion organizacional en | influye significativamente en el Disefio: tomé ala
¢De qué manera la | el desempefio laboral de los desempefio  laboral de los muestra
comunicacion trabajadores de la UGEL 05 de | trabajadores de la UGEL 05 de Su disefio se representa sefialada.

organizacional influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05
de los distritos de San Juan

de Lurigancho y El
Agustino?
¢(De qué manera los

beneficios laborales influyen
en el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL
05 de los distritos de San
Juan de Lurigancho y El
Agustino?

los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.

Determinar la influencia de los
beneficios laborales en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de
los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

Determinar la influencia del

respeto laboral en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de San

los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

Los beneficios laborales influyen
significativamente en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de
los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

El respeto laboral influye
significativamente en el
desempefio  laboral de los

trabajadores de la UGEL 05 de

b) Desempefio
Laboral

Calidad de trabajo

Cumplimiento del
plan de trabajo

Disciplina laboral

Cumplimiento de
normas

Nivel de organizacion

Nivel de solucion de
problemas

asi:

M = Oy (f) Oxy
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¢De qué manera el respeto
laboral influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05
de los distritos de San Juan
de  Lurigancho y El
Agustino?

¢De qué manera el nivel de
motivacion laboral influye
en el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL
05 de los distritos de San
Juan de Lurigancho y El
Agustino?

¢De qué manera el nivel de
autonomia influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05
de los distritos de San Juan
de Lurigancho y El
Agustino?

Juan de Lurigancho y El
Agustino.

Determinar la influencia del
nivel de motivacion laboral en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de
los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.

Determinar la influencia del nivel
de autonomia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de San
Juan de Lurigancho y El
Agustino.

los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

El nivel de motivacion laboral
influye significativamente en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de
los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

El nivel de autonomia influye
significativamente en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de
los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.
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Anexo 2 Instrumento de Recoleccién de Datos (Encuesta)

Objetivo: Determinar la influencia del bienestar del talento humano en el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

PREGUNTAS TA A ‘ [ D
1. Considera adecuada las condiciones laborales de los trabajadores
de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

2. Considera que puede mejorar las condiciones laborales de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

3. Considera adecuada la comunicacién organizacional de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

4. Considera que puede mejorar la comunicacién organizacional de
los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

5. Considera adecuado los beneficios laborales de los trabajadores
de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

6. Considera que puede mejorar los beneficios laborales de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

7. Considera adecuado el respeto laboral de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

8. Considera que puede mejorar el respeto laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.




PREGUNTAS

Considera adecuado el nivel de motivacion laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.
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10.

Considera que puede mejorar el nivel de motivacion laboral de
los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.

11.

Considera adecuado el nivel de autonomia de los trabajadores de
la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

12.

Considera que puede mejorar el nivel de autonomia de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

13.

Considera adecuada la calidad de trabajo de los trabajadores de
la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

14.

Considera que puede mejorar la calidad de trabajo de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.

15.

Considera adecuado el cumplimiento del plan de trabajo de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.

16.

Considera que puede mejorar el cumplimiento del plan de trabajo
de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

17.

Considera adecuada la disciplina laboral de los trabajadores de la
UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.




18.

PREGUNTAS

Considera que puede mejorar la disciplina laboral de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.
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19.

Considera adecuado el cumplimiento de normas de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.

20.

Considera que puede mejorar el cumplimiento de normas de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

21.

Considera adecuado el nivel de organizacion de los trabajadores
de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de Lurigancho y El
Agustino.

22.

Considera que puede mejorar el nivel de organizacion de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y El Agustino.

23.

Considera adecuado el nivel de solucion de problemas de los
trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.

24.

Considera que puede mejorar el nivel de solucion de problemas
de los trabajadores de la UGEL 05 de los distritos de San Juan de
Lurigancho y EI Agustino.




