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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién entre

el bienestar laboral y los conflictos laborales en el RENIEC. Lima. 2016.

La poblacion o universo de interés en esta investigacion, estuvo
conformada por 110 trabajadores administrativos del RENIEC. Lima. 2016, se
consider6 como muestra al mismo namero de la poblacion en las cuales se han
estudiado las variables: Bienestar Laboral y Conflicto laboral. EI método empleado
en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Esta investigacion utilizé para su
propésito el disefio no experimental de nivel correlacional de corte transeccional,
qgue recogio la informacion en un periodo especifico, que se desarroll6 al aplicar
encuesta de bienestar laboral de Baigorria y la encuesta de conflictos laborales
de Del Campo, V, todos con escala de Likert, que brindaron informacion acerca
de la relacion que existente entre bienestar laboral y los conflictos laborales, en

sus distintas dimensiones.

El resultado del estadistico Rho de Spearman de -0.467 indica que existe
relacion negativa entre las variables ademés se encuentra en el nivel de
correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
general; se concluye que: El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con
los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC). Lima. 2016

Palabras Clave: Bienestar Laboral y Conflictos laborales.
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Abstract

This research was designed to determine the overall relationship between labor
welfare and labor disputes in the RENIEC. Lima. 2016.

The population or population of interest in this research consisted of 110
administrative workers RENIEC. Lima. 2016, it was considered as a sign the same
number of the population which has been studied variables: internal
communication and work environment. The method used in the research was the
hypothetical-deductive. This research used for purpose non-experimental design
correlational level transeccional court, which collected information on a specific
period, which was developed by applying survey of labor welfare of Baigorria and
survey work labor disputes Of Del campo, all with Likert scale, which provided
information about that relationship between Labor Welfare and Labor disputes , in

its various dimensions.

The result of the statistical Spearman Rho -0467 indicates that there is a
negative relationship between the variables is also on the level of moderate
correlation and being the level of bilateral significance p = 0.000 <0.01 (highly
significant), the null hypothesis is rejected and the general hypothesis is accepted,;
It concludes that: The Labour Welfare is significantly related to labor disputes in
the National Registry of Identification and Civil Status (RENIEC). Lima. 2016.

Keywords: Labor Welfare and Labor disputes.
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1.1. Antecedentes.
1.1.1 Antecedentes Internacionales.

Gonzales (2013), en su tesis doctoral: Factores de bienestar laboral y percepcion
de los trabajadores de mayor edad. Universidad Autdnoma de Barcelona. Objetivo
determinar la percepcién de los factores de bienestar en los trabajadores de
mayor edad, descriptiva, correlacional, no experimental, cuantitativa. La muestra
fueron 210 trabajadores de méas de 50 afos de la universidad, el instrumento fue
disefiado para tal fin. El autor concluye que: Un factor de importancia para estos
trabajadores fue la brecha generacional, experiencia, tramites anticipados al
retiro. Las mejores propuestas de bienestar demora la etapa de jubilacion
anticipada. Al retrasarse la jubilacion se requiere mejorar la salud de los que
laboran, el desarrollar competencia y afrontamiento de la posible jubilacion.

Libreros (2011), en su tesis de maestria: Incidencia de la cultura sobre el
bienestar laboral de los servidores publicos de una institucién educativa del valle
Cauca. Universidad Nacional de Colombia. Objetivo mostrar la relacién que
existe entre Cultura Organizacional y Bienestar laboral. Cuantitativa, descriptiva,
correlacional, no experimental. Muestra el 50% de los servidores publicos,
quienes contestaron la encuesta. El autor concluye que: Los cambios continuos
en la institucion afectan al personal que labora en ella de forma continua. Ambas
variables de estudio tienen influencia en las percepciones del personal lo que
promueve reacciones diferentes en ellos. A veces el bienestar de los que laboran
estan condicionados por los incentivos que ofrece la institucion, si estos no de dan
no hay satisfaccion del trabajador. Se debe mejorar la comunicacion interna para

impulsar los procedimientos de bienestar.

Corddn (2013), en su tesis de maestria: Métodos alternativos de resolucion
de conflictos aplicados a la negociacion por la via directa de pactos colectivos de
condiciones de trabajo y a los conflictos laborales ya planteados. Universidad de
Guatemala. Objetivo determinar la aplicacion de métodos alternativos de
resolucién de conflictos y su relacion con los pactos colectivos. Descriptiva, no
experimental, enfoque cuantitativo, método hipotéticamente deductivo. El autor
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concluye que: Como estrategias alternativas de solucion de conflictos se fomenta
el dialogo y una negociacion adecuada para conciliar en forma armoniosa y
resulte beneficioso para ambos. El pacto colectivo es una posicion muy buena
para dejar sentado los requerimientos de los trabajadores y los cumplimientos de
la institucion. La intervencion de terceros como factor mediador también
promueve la solucién de conflictos llevandolos al pacto colectivo. Estas premisas
alternativas de solucion de conflictos no afectan los derechos laborales.

Lopez (2015), en su tesis de maestria: Bienestar laboral en los trabajadores
de una empresa portuaria de Escuintla. Universidad Rafael Landivar. México.
Objetivo: determinar los niveles de bienestar laboral. Descriptiva, no experimental,
cuantitativa, poblacion y muestra de 72 colaboradores que fueron seleccionados a
través de la formula estadistica de muestreo aleatorio simple. Cuestionario para
medir el bienestar laboral, disefiado por la investigadora, con una escala tipo
likert. El autor concluye que: En los colaboradores de la empresa portuaria si
existe bienestar laboral, lo cual conlleva a ser colaboradores reconocidos y
responsables dentro de la organizacion, alcanzando las metas establecidas y
satisfechos con los programas de promocion o plan de carrera. En el factor logro
se establecié que los colaboradores de la empresa portuaria gozan de una calidad
de vida y un estado de satisfaccion dentro de la organizacion brindandoles la
atencion necesaria a los colaboradores. Asimismo en el factor reconocimiento se
establecio que los colaboradores se sienten reconocidos en su trabajo, por lo que
siempre reciben méritos. En cuanto al factor de trabajo en equipo, responsabilidad
y promocion se establecié que son los factores que hacen sentir seguros y estable
y que son sumamente importante al crecimiento de los colaboradores. Los
colaboradores de género masculino de la empresa portuaria poseen un mayor
indice de bienestar laboral que los colaboradores de género femenino. Se
determin6 que el grupo con mas tiempo de antigiedad fue 0-10 afios indicando
que desde siempre ha existido bienestar laboral en la empresa portuaria de

Escuintla.

Caicedo, (2015), en su tesis de maestria: La Resolucion de Conflictos

Laborales: Un verdadero desafio para el area de Talento Humano en las
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empresas. Universidad Militar de Nueva Granada. Venezuela. Objetivo determinar
la resolucién de conflictos laborales, descriptiva, no experimental, cuantitativa,
muestra 300 trabajadores. El autor concluye que: Los conflictos siempre seran
una de las caracteristicas fundamental de cualquier organizacion, y por ello es
indispensable que los gerentes lo manejen de manera adecuada teniendo como
base la objetividad. En las empresas, el manejo adecuado del conflicto instituye
procedimientos para mejorar las tareas y las relaciones entre los miembros de la
organizacion. Toda organizacion duradera y quienes la componen, deberan tener

una mirada amplia en el manejo y la resolucién de conflictos.

1.1.2 Antecedentes Nacionales.

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

bienestar laboral y Conflictos laborales en el Pera.

1.2 Fundamentacién Tebrica.
1.2.1 Fundamentacion tedérica de variable bienestar laboral.

Definicion de bienestar laboral.

Rodriguez (2013), refiere que “Afecta actitudes personales y comportamientos

importantes para la productividad individual” (p.1).
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Es condicion para lograr mejor y mayor motivacion en el aspecto laboral,
mejora la adaptacion al ambiente laboral, lo que permite mayor productividad y
aceptacion de los cambios que se pudieran producir.

Estrada (2010), refiere que “El bienestar laboral responde a la satisfaccion
de las necesidades tanto organizacionales, como individuales dentro del contexto
laboral comprende la satisfaccion personal y entorno laboral” (p.1).

Permite superar los desafios laborales, por que cubre las necesidades
principales de cada trabajador, se consigue por la organizacién a razén de la

mision y metas de la empresa.

Caroli (2012), refiere que “Estado deseado por el grupo de personas que

laboran en una organizacion” (p.1).

Se aplica mediante procesos que cumplen con los requerimientos laborales
que mejoran la situacion individual, de familia y de sociedad, cobertura los

derechos del personal en aplicacion de las directrices de la gerencia.

Dominguez (2016), refiere que “Al buen estado de personas o colectivos,

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

Podria ser relativo si la organizacion lo planifica en forma deficiente, pero si
esta bien programada puede hacer que el personal tenga un buen rendimiento

laboral creandose sentido de pertenencia e identificacion con la organizacion.

Contreras (2012), refiere que “Conjunto de servicios para el trabajador y su
familia, en forma gratuita o semi gratuita para satisfacer sus necesidades

basicas”. (p.4).

Son procesos planificados previamente por la organizacién que mejoran la
calidad de vida del personal y su familia logrando que tengan cumplidas sus

requerimientos basicos, fomentando su desarrollo personal.
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Desarrollo de bienestar laboral

Caroli (2012), refiere que “Que el medio laboral respete al trabajador como
persona y promocione los medios adecuados para su realizacion, mediante el
ejercicio del derecho al trabajo en condiciones de seguridad econdémica y
personal, con un adecuado funcionamiento del trabajador dentro del medio
laboral” (p.6).

Los principios humanistas estan en relacion con el bienestar laboral, en
razon que fomentan su rendimiento y el desarrollo del trabajador. Esto se logra
cuando la organizacion presenta una serie de beneficios personales y familiares
para su personal, cada uno de ellos cubre una necesidad basica como seguridad
estabilidad, salud, recreacion, pueden estar establecidas por ley pero la
organizaciéon aparte puede incluir otros beneficios que no son de corte monetario,
las organizaciones de éxito tienen programas completos que van mas all4 de las
expectativas del trabajador coincidentemente son las empresas con mas éxito en

el mercado nacional e internacional.

Bienestar laboral y su influencia en las organizaciones

Sanchez (2014), expone que:

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

recolectar informacion(p.1).

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

empresa, ese vinculo motivacional promueve la motivacion y mejora la
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productividad, es importante que en los programas de bienestar se cuente con la
participacion de los mismos trabajadores a fin de que los beneficios programados
sean lo mas exactos posibles, cuando se inicia el programa la organizacion debe
socializarlo totalmente entre sus trabajadores para que todos estén al tanto y
puedan participar de estos, cumpliendo lo que se planifico anteriormente en que

todos tengan acceso a ello sin restricciones.

Caracteristicas del Bienestar Laboral.

Jiménez (2012), establece las siguientes caracteristicas:

Instalaciones, servicios y comodidades proporcionadas a los trabajadores
para mejorar su salud, la eficiencia, la mejora econ6mica y condicion
social.

Medidas economicas adicionales a las retribuciones normales.

Planes de bienestar laboral es flexible y en constante cambio. Logra el

desarrollo personal del trabajador (p.6).

Todas esta medidas son proporcionadas por la organizacién, con la
finalidad de lograr mayor productividad manteniendo satisfecho al trabajador de
tal manera que tenga sentido de pertenencia e identificacion con la organizacion,
cada organizacion posee sus propios programas de bienestar laboral pero
aquellas que se desarrollan mas tienen programas mas completos que van mas
alld de lo normalmente aplicado, estas se basan en que el recurso humano es su
principal activo por tanto tiene que ser cubierto en toda su magnitud, por eso
alcanzan rapidamente el éxito y son organizaciones ranqueadas como las mas

buscadas en el mercado local por los aspirantes a cubrir sus puestos.

Bienestar laboral y conflictos laborales.

Barrera (2014), establece que:
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Las empresas logran como beneficio, entre otros, mejor rendimiento,
mayores resultados y mas productividad. Esta cientificamente
comprobado que empleados que logran bienestar en el &mbito laboral,
son menos proclives al estrés, con las consecuencias negativas que ello
conlleva: bajo rendimiento, ausentismo, hostilidad, conflictividad, poca
fidelizacion, riesgos, pérdidas econdmicas. Asimismo, son mas sensibles
a las oportunidades, mas confiados y poseen una actitud mas
cooperativa con sus compafieros, son mas proactivos y decididos, y

tienen mayores cualidades de liderazgo (p.2).

Todas las politicas de bienestar fomentan el desarrollo personal del
trabajador, fomentan también mayor productividad de estos para con la
organizacion , esto crea un clima organizacional excelente que a su vez va
creando una cultura organizacional segura y confiable tanto para el trabajador
como para la organizacion en todas sus areas o dependencias, al producirse esto
se va desarrollando una nueva imagen de la corporacion con resultados de
calidad y con el beneficio de emplear procesos de bajo costo que de manera

coordinada y disgregada proporcionan beneficio al trabajador.

Beneficios del Bienestar Laboral

Asociacion Salvadorefia de Industriales (2015), los detalla:

La calidad de vida en el trabajo

Aplicacion de recursos que contribuiran a la mejora de las condiciones de
trabajo y calidad de vida de los trabajadores y sus respectivas familias.
Mayor productividad y con ello generar desarrollo empresarial sostenible.
Desarrollo integral del trabajador y la productividad de la empresa.
Sentido de pertenencia institucional.

Fortalecer los valores organizacionales.

Conservacion la salud fisica y mental del trabajador (p.1).
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El bienestar proporciona un sin niumero de beneficios al trabajador, protege
su salud, fomenta recreacion, protecciéon familiar, capacitacion, estimulos
econdmicos, programas de vivienda, programas de turismo, etc. Lo que
corresponde a la organizacion desarrolla mejor su produccion, aumenta sus
posibilidades de seguir funcionando, se vuelve mas competitiva, aumentan sus
activas, se hace mas atractiva para el mercado econémico financiero, imagen
corporativa muy buena, capacidad de expandirse, clima laboral estable y
agradable, se elevan el precio de sus acciones, posibilidad de aumentar el giro de

los negocios, etc.

Teorias del Bienestar Laboral

Teoria de Esping-Andersen

Miller (2010), define la siguiente teoria:

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

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

Desarrollo su teoria para dilucidar los diferentes cambios en la posicion
estatal sobre el bienestar, en la primera fase que la considera liberal el estado no
interviene dejando al mercado como dador de bienestar. En la segunda fase,
intervencion estatal en el mercado. En la tercera fase, intervencion estatal en el

mercado y en la sociedad.
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Teorias desde una perspectiva de género

Miller (2010), explica la siguiente teoria:

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

desigualdades de género (p.5).

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

retroceso a la igualdad de derechos.

Dimensiones de Bienestar Laboral

De acuerdo con la encuesta de Bienestar laboral del autor Baigorria, del afio 2014
y adaptada por Jara 2016, presenta las siguientes dimensiones: Satisfaccion,
entorno laboral, sustentada con Estrada (2010) quien lo fundamento en las

siguientes autores:
Dimension de Satisfaccién laboral
Caballero (2012, cita a Weinert, 1985): “Sus disposiciones de conducta frente al

trabajo, al entorno laboral, a los colaboradores, a los superiores y al conjunto de la

organizacion” (p.4).
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Las respuestas producto de las actitudes y sentimientos del trabajador se
orientan a la disposicion de satisfaccion que se manifiesta por las condiciones

laborales que se le brinda y que cubre algunas de sus necesidades.

Caballero (2012, cita a Robbins, 1996):"Como la actitud general de un
individuo hacia su trabajo, el alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes

positivas hacia el mismo” (p.4).

Comprende reacciones cognitivas y sensoriales en relacion con la
percepcion del trabajador sobre lo que le ofrece o presenta la organizacion, es asi

como se presenta la respuesta el trabajador como una reaccion a lo ofrecido.

Caballero (2012, cita a Locke, 1976): “Es un estado emocional positivo y
placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del

sujeto” (p.4).

La percepcion versus las expectativas del trabajador en su centro de
trabajo respecto a la cobertura de sus necesidades tanto personales como

familiares y que generalmente condicionan su permanencia en la empresa.

Caballero (2012, cita a Loitegui, 1990): "La satisfaccion laboral es un
constructo pluridimensional que depende tanto de las caracteristicas individuales

del sujeto cuanto de las caracteristicas y especificidades del trabajo que realiza”
(p.4).

La satisfaccion esta conformada por un grupo de satisfacciones menores
que establecen la satisfaccion general ya sea positiva 0 negativa, esta esta en
concordancia con el grado de satisfaccion obtenido en lo que le propuso la

organizacion.
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Dimensién de Entorno laboral

Garcia (2012, cita a Dessler, 1979): "Factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan

subjetivos como la cordialidad y el apoyo” (p.1)

Agregado de variables que identifican a una empresa pero que la
diferencian de otras empresas, coexisten en los espacios de tiempo por lo que

tienen injerencia en las actitudes delos trabajadores de la empresa.

Garcia (2012, cita a Anzola, 2003): "Percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su

organizacion” (p.1).

Se establece que son las percepciones de los trabajadores lo que
condiciona sus actitudes frente al entorno que le presenta la empresa, sus

manifestaciones son del grupo y no de caracter individual.

Garcia (2012, cita a Seisdedos, 1996: “Conjunto de percepciones globales

que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos”
(p.1).

Cualidades que presenta la empresa de forma permanente en su gestiéon
interna y que repercuten de manera positiva 0 negativa en todos los trabajadores

y de acuerdo a esto seran las respuestas dadas por ellos.

1.2.2 Bases Teoricas de la Variable Conflictos laborales.

Definicién de Conflictos laborales.

De Souza (2010, cita a Vinyamata, 2001): “Lucha, desacuerdo, incompatibilidad

aparente, confrontacion de intereses, percepciones o actitudes hostiles entre dos

0 mas partes” (p.4).
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Lo conflictivo es parte del ser humano, nace en relacion con las vivencias y
esfuerzos, se originan por una o varias insatisfacciones, convive con las vivencias
laborales estresantes y con el miedo de alguna naturaleza, lo que fomenta una

accion violenta.

De Souza (2010, cita a Fisas, 2001): “Es una construccion social, una
creacion humana, diferenciada de la violencia, puede haber conflictos sin

violencia, aunque no violencia sin conflicto” (p.4).

Reaccione interactiva que se presentan en una situacién determinada, que
generan enfrentamiento y discusiones y que pueden terminar en violencia, pero

gue bajo ciertas condiciones puede ser superado.

De Souza (2010, cita a Entelman, 2002): “El conflicto es un proceso
dindmico, sujeto a la permanente alteracion de todos sus elementos. A medida
que se desarrolla su devenir cambian las percepciones y las actitudes de los

actores” (p.4).

La generacion de reacciones diferenciadas en relacion a desacuerdos
laborales, establece la aparicion de conflictos, es importante que la organizacion

emplee decisiones planificadas y estratégicas para prevenir los conflictos.

De Souza (2010, cita a Freund, 1983): “Enfrentamiento o choque
intencional entre dos individuos o grupos de la misma especie que manifiestan

una intencién hostil, generalmente acerca de un derecho” (p.4).

Cuando la organizacion vulnera los derechos de los trabajadores
generalmente se presentan conflictos, estos afectan seriamente a esta de tal

manera que si no se mitiga a tiempo puede hacerla colapsar.

De Souza (2010, cita a Rozenblum, 1997): “El conflicto es divergencia de

intereses, o la creencia de las partes de que sus aspiraciones actuales no pueden



26

satisfacerse simultanea o conjuntamente, comprende aspectos intrapersonales y

extra personales” (p.4).

Son manifestaciones de antagonismos que se dan en la organizacion por
desacuerdos laborales, se dan en escenarios laborales de tension y falta de
comunicacién, con estrategias inadecuadas que exacerban los comportamientos

conflictivos.

Manejo de Conflictos en las Organizaciones

Alonzo (2012), lo define como:

El conflicto es un proceso que se origina cuando una persona entiende
gue otra ha afectado o estd a punto de afectar algunos de sus objetivos o
intereses, también se puede definir como una lucha expresa entre dos o
mas partes interdependientes que perciben que sus objetivos son

incompatibles y sus compensaciones son reducidas (p.4).

En todas las organizaciones el conflicto esta considerado como un aspecto
comun en el quehacer diario, por las diferentes posiciones y necesidades de los
trabajadores, compuesto de una diversidad de reacciones. La posicion estratégica

gue demanda un conflicto gira en su oportuna solucion.

Para eso existe un factor llamado negociacion donde debe de existir un
equilibrio de las partes de tal manera que ambas partes salgan beneficiadas
convirtiendo el conflicto en una oportunidad beneficiosa para ambos.

Importancia del manejo del conflicto en las organizaciones

Rodriguez (2014), establece que:

Las diferentes posiciones y puntos de vista se evidencian al interior de las

organizaciones y permiten identificar tanto las fallas en el manejo de los
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conflictos y los desacuerdos presentados dentro de ellas, como los
errores que se comenten al no darle un manejo adecuado ante las

situaciones que se presentan ya sean de oposicion como de desacuerdo
(p.4).

La principal desventaja de la continuidad del conflicto es la detencion de las
actividades de la organizacion, lo que trae perdidas y pone en peligro la existencia
de la misma y en donde ambos salen perjudicados, no se puede negociar
imponiendo criterios sino mas bien establecer puntos de acuerdo que permitan
una rapida solucion al conflicto, antes de aparecer el conflicto siempre avisa es
decir se va enrareciendo la atmosfera laboral, ahi es cuando en forma rapida y
oportuna se debe de actuar dando soluciones rapidas que corten el proceso de tal

manera que continlde la gestion de la organizacion.

Tipos de Conflictos laborales

Serrano (2013), los clasifica como:

Conflicto intrapersonal: el origen del conflicto se encuentra en la propia
persona debido a valores contradictorios

Conflicto interpersonal: en el que intervienen varias partes

Conflicto intragrupal: el que tiene lugar entre los miembros de un grupo.
Conflicto intergrupal: tiene el origen en las diferencias existentes entre
miembros de grupos diferentes.

Conflicto inter organizacional: conflictos entre dos o0 mas

organizaciones (p.10).

Existen diferentes tipos de conflictos, lo oportuno es saber diferenciar que
tipo de conflicto se esta presentando, de acuerdo a ello se dara la solucién,
siempre en condiciones igualitarias para ambas partes sin dejar de lado los
derechos que justifican a cada parte, si el tipo de conflicto se confunde se entra
en un circulo vicioso que prolonga estos percances de tal manera que perjudica a

ambas partes.
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Etapas del Conflicto

Gonzalez (2012), identifica las siguientes etapas:

Primera etapa el pensamiento.- Se refiere cuando las diferencias
empiezan a crearse, pero el individuo opta por no tomarlo en serio.
Segunda Etapa, si no se desecha ese pensamiento de diferencias y se le
alimenta, se da paso al reconocimiento del conflicto

Tercera Etapa, Accion, etapa la he denominado asi porque, si el
pensamiento se hace fecundo origina una accion.

Cuarta Etapa, Solucién, esta esta etapa considero la mejor de todas

porque se refiere al encausar el conflicto (p.12)

Dependiendo de la etapa en que se encuentre el conflicto esta su solucion,
en las dos primeras etapas es mas sencillo llegar a un acuerdo de tal manera que
exista beneficio mutuo, pero conforme van avanzando las diferentes etapas sin
una accién de organizacion se va tornando mas dificil su solucién debido a que se
incrementaran los reclamos y ser mas complejo solucionarlos, en cualquiera de
las etapas el factor negociacion y trato es clave para eliminar discrepancias que
afecten los derechos del trabajador y de la organizacion, la finalizacion del

conflicto favorece a la mayoria pero su continuidad beneficia a solo unos cuantos.
Teorias de los Conflictos laborales

Teoria cooperativa

Paxton (2012):Los métodos de una industria son la causa del conflicto, segun la
teoria del conflicto laboral cooperativo. Esta teoria implica que los trabajadores y
los empleadores tienen los mismos objetivos y solo se diferencian en la forma de

conseguirlos” (p.1).

En la organizacion tanto los que laboran como los que los emplean son

coincidentes en los objetivos pero difieren en la forma de cumplirlos. De la
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aplicacion de esta teoria surge la posicién que no tiene complejidad la resolucion

de algun conflicto que pudiera surgir porque ambos pueden coincidir en la forma.

Teoria competitiva.

Paxton (2012):"La teoria competitiva postula que los trabajadores y los

empleadores tienen objetivos distintos y son esencialmente opuestos entre si
(p.1).

En esta situacion la desconfianza es mutua, no se da una adecuada
comunicacion, lo que ocasiona rapidamente el conflicto, su resolucion es mas
elaborada en cuanto a tender puentes que generen confianza mutua y que esto
lleve a acortar los espacios conflictivos, de tal manera que la resolucion se de en

un tiempo prudencial.

Teoria de los niveles de conflicto: distributiva.

Paxton (2012):"Establece que hay tres niveles de conflicto laboral: la distribucion,
la estructura y el nivel de relaciones humanas. El nivel de conflicto laboral
distributivo se produce debido a la preocupacion acerca de las recompensas por

el trabajo (p.2).

Existe disconformidad entre los trabajadores cuando perciben que no se
producen por parte de la organizacion una adecuada politica de recompensas, 0
gue no es equitativa en la reparticion de las mismas, estas caracteristicas llevan
rapidamente a la huelga como una demostracion de insatisfaccion vy

resentimiento.
Dimensiones de los conflictos laborales
De acuerdo con el instrumento de conflictos laborales del autor Del Campo,

detalla las siguientes dimensiones: Dimension intrapersonal y Dimension,

sustentando en De Souza (2010) quien lo detalla en las siguientes autores:
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Dimension intrapersonal

Uovirtual (2016): “Es posible que el conflicto de roles intrapersonal surja del
interior mismo de un individuo, como resultado de la adopcion de roles

contrapuestos” (p.6).

Es un conflicto de roles en donde se asignan expectativas a un superior

pero este no las ostenta mas bien actda en forma diferente a lo que se pensaba.

Lopez (2013): “Este ocurre en el interior de una persona y basicamente el

ser humano esta en conflicto desde que tiene uso de razén” (p.10).

El ser humano en su desarrollo va aumentando la capacidad de originar
conflictos, por las vivencias que enfrentan en el diario vivir, estos se extrapolan al

campo laboral cuando el individuo inicia su etapa laboral.

Garcia (2016): “En este nivel el conflicto ocurre dentro de los individuos. El
origen de los conflictos incluye ideas, pensamientos, emociones, valores,

predisposiciones, impulsos, que entran en colisibn unos con otros” (p.2).

Se da de acuerdo a la personalidad del individuo y sus experiencias de vida
que esta relacionado con lo que aprende y convive, estas premisas vividas

influenciaran mas adelante cuando se tenga que adaptar a la organizacion.

Dimension extrapersonal

Uovirtual (2016): “En ocasiones los temperamentos de las personas son
incompatibles y sus personalidades chocan. En otros los conflictos son producto

de fallas de comunicacion o diferencias de percepcion” (p.6).

Deviene del choque de las percepciones de diferentes individuos, cada uno
presume una realidad distintas, generalmente se ve afectada por una escasa

comunicacién y la percepcion de efectos contrarios sobre su identidad.
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Lopez (2013): “Aquellos conflictos que tenemos con otras personas por

falta de sociabilidad, empatia o escasa inteligencia emocional” (p.10).

Aqui se presentan aparte de percepciones antagonicas las diferencias de
pensamiento y acciones entre grupos de personas, se dan cuando en un grupo el

resultado de una actividad es el no esperado.

Garcia (2016): “Este tipo de conflictos ocurre entre las personas
individuales: marido y mujer, jefe y subordinado, amigos, etc. La mayoria de la
teoria sobre negociaciéon y mediacion se refiere a la resolucién de los conflictos

interpersonales” (p.2).

Se determina por la diferencia de caracteres, pensamientos, actitudes,
hechos con otras personas existiendo una diferencia entre los que se realizé y lo

que se deberia de realizar.

1.3. Justificacién

1.3.1 Justificacién Tedrica

Pifia (2015): “El Recurso Humano es fundamental para el éxito de toda
organizaciéon que desea mantener el avance y mejoramiento en sus funciones.
Estas consideraciones suponen la satisfaccion de necesidades del individuo para
llevar a cabo con empefio el proceso productivo de la estructura a la que

pertenece (p. 4).

Por tal motivo, con este proyecto se abre camino al estudio del bienestar
laboral y su relacion con los conflictos laborales que pueden presentarse en una
organizacion, planteando alternativas de solucidbn que aporta resultados y

conclusiones en beneficio de los trabajadores y de la institucion.
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1.3.2 Justificacién Metodolbgica

Garcia (2009): “El cumplimiento de los objetivos propuestos en la investigacion,
se lograra acudiendo a la utilizacion de las técnicas de investigacion que mas se
ajusten al tema sujeto de analisis, como son las encuestas, el manejo de
estadisticas que permita cuantificar a las variables de estudio, las cuales
ayudaran sin duda alguna a describir los problemas presentados (p. 9).

Los Instrumentos que se emplearon en esta Investigacion se validaron por
expertos y de acuerdo a su juicio fueron aptos para su empleo en la muestra

requerida, con los resultados estadisticos presentados.

1.3.3 Justificaciéon Préactica.

Ferrer, (2010): “Se considera que una investigacion tiene una justificacion
practica, cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos

propone estrategias que al aplicarse contribuirian a resolverlo (p.4).

La realizacion de esta investigacion permitié conocer la situacion actual de
la institucion, como se relacionan el bienestar con los conflictos laborales en la
institucion objeto del estudio, identificando aquellos factores que funcionan
apropiadamente y aquellos que lo hacen de manera deficientemente,
expresandose en la calidad de trabajo, equidad, eficacia y eficiencia de la

institucion.

1.4. Problema

La problematica que se observa en Reniec, es que a pesar de trabajar con
politicas de calidad y ser una de las instituciones con mayor credibilidad, se
manifiestan grupos de trabajadores con frecuentes discrepancias internas
gue estan empezando a dificultar la gestion institucional, las politicas de
bienestar laboral no se aplican correctamente causando conflictos laborales

internos entre los trabajadores, en algunas areas se da prioridad a la politica
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como en los cargos de confianza, creandose preferencias en base a esto lo
que presenta problemas en el clima laboral afecando el bienestar de los
trabajadores. La investigacion tiene como objetivo hacer un diagnostico
oportuno sobre el bienestar laboral y los conflictos laborales con la finalidad
de mejorar la gestion y plantear nuevas estrategias para resolver la
problematica, lo que reundara en una mejor atencion de calidad para

beneficio de la institucion y sobre todo de los usuarios.

El en ambito Internacional, la problematica sobre el bienestar laboral
las plantea la autora mexicana Gutiérrez (2014):”"Es un tema que esta de
moda pero quiere trascender porque ha demostrado que tiene un fuerte
impacto en la vida personal y profesional: la felicidad laboral. Las empresas
estan cambiando la forma de gestionar a sus colaboradores y cada dia se

preocupan mas por su bienestar, sus necesidades y sus preferencias (p.1).

Tiene que ver mucho la situacion animica del individuo, sus
percepciones y sus expectativas sobre lo que en bienestar corresponde
otorgar a la organizacion, el bienestar laboral es un factor motivador muy
importante para que se dé primero un buen ambiente laboral, segundo
seguridad y confort para el trabajador y tercero mejor productividad para la
organizacion, unos se compensan con otros y todos salen beneficiados en la

organizacion.

Sobre la problematica de los conflictos laborales se conceptia con la
opinion del autor espafiol Cortejoso (2012): “Las principales caracteristicas de
un conflicto laboral es que son inevitables, es algo normal y asociado a la
propia vida de las personas, son potencialmente peligrosos, ya que pueden
desembocar en graves problemas, pueden ser necesarios, ya que pueden

favorecer el crecimiento de personas y organizaciones” (p.2).

Mientras exista la organizacion siempre existiran conflictos, pero es la
gestion de estos esta llevarlos rapidamente a resolverlos a fin de no poner en

peligro la organizacion y sus trabajadores, la intransigencia puede ser un
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factor negativo que agrave la solucion oportuna, antes se debe tener un
diagndstico y un panorama clave para identificar las causas del conflicto para
asi proponer resoluciones especificas y certeras para detenerlos.

El en dmbito Nacional, sobre la probleméatica del bienestar laboral en el
Perd, el Diario Gestion (2015): “Hay muchos factores, entre ellos, el que no hace
lo que realmente les gusta o lo hacen por necesidad. Pero mas alla de eso, ¢el
Colaborador es tratado como corresponde? Las empresas usan tacticas de
presionar, gritar, explotar, horas extras, etc. al trabajador peruano creyendo que
asi lo haran mejor y seran mas productivos. Realmente las empresas no invierten
lo necesario, en lo que si es importante y valioso, que es en la autoestima de las

personas en su empresa” (p.4).

En general el panorama laboral peruano es carente de equidad, las leyes
laborales del pais lo acercan a eso, donde no hay estabilidad laboral no se dara
satisfaccion al trabajador por mas medidas de bienestar que se den, la

desconfianza es el punto de partida para la creacioén de insatisfaccion laboral.

Sobre la problematica de los conflictos laborales en el Pert el autor
peruano Toyama  (2013): “Los conflictos laborales en el Perd vienen
incrementandose, tanto en las empresas que cuentan con un sindicato
organizado, como en las que no. Frente a esto, es preferible que las empresas
busquen llegar a un buen arreglo "in House" antes que afrontar un juicio publico

en el que, ademas de perder, se arriesgan a dafar su imagen (p.1).

Existen mudltiples razones en el pais para la iniciacion de conflictos
laborales, a pesar del boom econémico y el crecimiento empresarial, no se ve
reflejado en mejor bienestar laboral, el recambio generacional también afecta ya
gue esta nueva generacion quiere o busca ascender mas rapido produciéndose
un choque con los trabajadores de mas experiencia y el poder de las
organizaciones sindicales aumenta la posibilidad de reclamos lo que origina

conflictos.
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1.4.1. Formulacion del problema

Problema General.

¢ Qué relacion existe entre el Bienestar Laboral y conflictos laborales en el
Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil (RENIEC). Lima. 20167

Problemas Especificos
Problema especifico 1
¢ Qué relacion existe entre el Bienestar Laboral y la dimensién intrapersonal de
los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC). Lima. 20167
Problema especifico 2
¢, Qué relacion existe entre el Bienestar Laboral y la dimensién extrapersonal de
los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC). Lima. 2016?

1.5 Hipotesis general

El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con los conflictos laborales en
el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

1.5.1 Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica l

El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con la dimensién

intrapersonal de los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.
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Hipotesis Especifica 2
El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con la dimension
extrapersonal de los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion
y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.
1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo General

Determinar Qué relacidn existe entre el Bienestar Laboral y conflictos laborales en
el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

1.6.2 Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1

Determinar Qué relacion existe entre el Bienestar Laboral y la dimension
intrapersonal de los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Objetivo especifico 2

Determinar qué relacion existe entre el Bienestar Laboral y la dimension

extrapersonal de los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion
y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.



. Marco Metodoldgico
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2.1. Variables de investigacion
Definicion Conceptual de la Variable 1: Bienestar laboral
De acuerdo a lo sefalado por Estrada (2010) el bienestar laboral responde a la

satisfaccion de las necesidades tanto organizaciones, como individuales dentro

del contexto laboral.

Definicién Conceptual de la Variable 2: Conflictos laborales.

De acuerdo a De Souza (2010) el conflicto es divergencia de intereses, o la
creencia de las partes de que sus aspiraciones actuales no puedes satisfacerse

simultaneamente.
2.2. Operacionalizacion de las Variables
Tabla 1

Operacionalizaciéon de la variable bienestar laboral.

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles y rangos
Satisfaccion Oportunidad Del (01) al 5 Siempre Optimo
Interés (30) 4 Casi siempre (241-325)
Facilidad 3 Aveces Regular
Reconocimiento 2 Casi nunca (153-240)
Seguridad 1. Nunca No Optimo
responsabilidad (65-152)
Entorno laboral Esfuerzo Del (31) al
Libertad (65)
Desarrollo

Permanencia
Respeto




Tabla 2

Operacionalizaciéon de la variable conflictos laborales.
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Dimension Indicadores items Escala de Niveles y Rango
medicion

Intrapersonal Intencion Del (01) al 5 Siempre Alto

Solucién (15) 4 Casi siempre (112-150)

Esfuerzo 3 A veces Mediano

2 Casi nunca (71-111)

Extrapersonal Negociacion Del (16) al 1. Nunca Bajo

Solucién (30) (30-70)

Posicion -

2.3 Metodologia

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014): “La metodologia implica el empleo de

los recursos pertinentes” (p.14).

Es también seguir una serie de procesos metodoldgicos previamente

establecidos para lograr un resultado.

2.4. Tipo de estudio

La siguiente investigacion se desarrollara bajo un esquema metodologico
enmarcado dentro de la modalidad de investigacion Basica con enfoque

cuantitativo y método hipotéticamente deductivo.

Investigacion Basica

Practicum (2014):“Busca el descubrimiento de leyes o principios basicos que
constituyen el punto de apoyo en la solucion de alternativas sociales. Se orienta a

la profundizacion y clarificacion de la informacion conceptual de una ciencia”
(p.10).
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Sus resultados Unicos y no variables. Se inicia con la curiosidad y la

observacion para obtener un resultado para el bien comun.

Enfoque Cuantitativo

Leyton, (2012): “Su intenciébn es buscar la exactitud de mediciones o
indicadores sociales con el fin de generalizar sus resultados a poblaciones o
situaciones amplias. Trabajan fundamentalmente con el numero, el dato

cuantificable” (p.41).

Los datos recolectados son medidos, asignandoles equivalencias
numéricas, previamente se recolectan y analizan mediante encuestas y son

procesados con métodos estadisticos.

Método hipotético deductivo

Diccionario Soviético (2016): “Procedimiento metodoldgico que consiste en tomar
unas aseveraciones en calidad de hipotesis y en comprobar tales hipétesis
deduciendo de ellas, junto con conocimientos de que ya disponemos,

conclusiones que confrontamos con los hechos (p.4).

Se confrontan los hechos y se hacen suposiciones a través de hipotesis

que luego se contrastan para dar validez a una de ellas.

2.5 Disefio de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “El disefio se refiere al plan o

estrategia concebida para obtener la informacion deseada” (p.189).

La presente investigacion es de disefio descriptivo, correlacional, no

experimental sustentado teGricamente por;
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Investigacion Descriptiva
Hernandez et al (2014): “Unicamente pretenden medir o recoger informacién de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se

refieren, esto es, su objetivo no es indicar cdmo se relacionan éstas” (p.80).

Dilucidan las propiedades de cualquier situacibn que se proceda a

analizar.

Investigacion Correlacional

Hernandez et al (2014): “Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias

o0 variables en un contexto en particular” (p.151).

Busca determinar la relacién entre variables, establecen el nivel de

asociacion cuantificandolas y analizandolas con la verificacion de las hipétesis.

La investigacion es de disefio no experimental sustentado tedricamente

por:

Ecured (2016): “Investigacion no experimental: es aquella que se realiza sin

manipular deliberadamente variables”. (p.1).

Se estudian las variables en su contexto natural, no inducidas a ningun

comportamiento, o situacion que las haga comportarse de manera artificial.

El esquema seguido en la investigacion fue:
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Donde:

P: Poblacion

X: Variable Bienestar laboral.
Y: Variable Conflicto laboral.

r : Relaciéon

2.6. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Constituida por 110 trabajadores administrativos del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Muestra

La presente investigacion estuvo representada por 110 trabajadores
administrativos del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC).
Lima. 2016. Es una muestra censal o poblacional, a criterio del investigador.

Muestreo

La investigacion no considera técnicas de muestreo puesto que considero toda la

poblacion.

Criterio de Seleccion

No hubo criterios de seleccidn porque se utiliz6é a toda la poblacién
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2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Camacaro (2012): “Son un instrumento de recoleccion de datos es, en principio,
cualquier recurso de que pueda valerse el investigador para acercarse a los

fendmenos y extraer de ellos la informacion (p.2).

2.7.1 Técnicas

Pefiuelas (2008, citado por Ruiz, 2014): “Son los medios empleados para
recolectar informacion, entre las que destacan la observacién, cuestionario,

entrevistas, encuestas” (p.4)

Encuesta

Alelu (2010, cita Trespalacios): “Son instrumentos de investigacion descriptiva que
precisan identificar a priori las preguntas a realizar y las personas seleccionadas

en una muestra representativa de la poblacién” (p.8).

2.7.2 Instrumentos

Ficha Técnica

Nombre del Instrumento: Encuesta de Bienestar Laboral.

Autor: Baigorria. UCV. 2014. Adaptado por Jara.

Afo: 2016

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Evaluar el bienestar laboral del personal administrativo de RENIEC
Poblacion: Trabajadores administrativos del Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Numero de item: 65 (Agrupados)

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 60 minutos

Niveles y Rango: Optimo (241-325) Regular (153-240) No Optimo (65-152)
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Normas de aplicacion: El trabajador marcard en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.
Escala: Likert

Ficha Técnica

Nombre del Instrumento: Encuesta de Conflicto laboral.

Autores: Del Campo

Afo: 2014

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Proporcionar informacion al RENIEC para la toma de decisiones y la
aplicacién de politicas y programas de prevencién y soluciéon de Conflicto laboral.

Poblacion: Trabajadores administrativos del RENIEC.

Numero de item: 30

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracién: 30 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Escala: Likert

Niveles y Rango: Alto (112-150) Mediano (71-111) Bajo (30-70)

2.8. Métodos de anélisis de datos.
Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS V. 22,
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos, la

estadistica descriptiva, para la ubicacion dentro de la escala de medicion, para la

contrastacion de las hipétesis se aplica la estadistica descriptiva.

Método estadistico

Hernandez et al (2014).Define: “En estadistica, el coeficiente de correlacion de

Spearman, p es una medida de la correlacién (la asociacion o interdependencia)
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entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular “p”, los datos son

ordenados y reemplazados por su respectivo orden” (p.271).

Validez y Confiabilidad

Hernandez et al (2014):"La validez es el grado en que una prueba o item de la
prueba mide lo que pretende medir; es la caracteristica mas importante de una
prueba. (p.127).

La validez de los instrumentos se corrobora mediante el juicio de expertos y
su validacion por parte de ellos de acuerdo al resultado de la evaluaciéon. Los
resultados obtenidos en las encuestas estan ligadas a otra medicion de las

mismas caracteristicas.

Tabla 3
Relacion de Validadores
Validador Resultado
Dr. Carlos Wenceslao Sotelo Estacio Aplicable
Dra. Mildred Jénica Ledesma Cuadros Aplicable
Dr. Joaquin Vertiz Osores Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Quero, (2010). Define a la confiabilidad como:

La confiabilidad de una medicion o de un instrumento, con el denominador
comun de que todos son basicamente expresados como diversos coeficientes de

correlacion (p.227).

La confiabilidad de los instrumentos se hizo por la aplicacion del coeficiente

“Alfa de Cronbach” que nos dio el grado en que el instrumento es confiable.
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Tabla 4
Confiabilidad cuestionario sobre Bienestar Laboral

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos® 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

977 65

Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis 2006, p.8)

Por debajo de 0.60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90, indica que el grado de

confiabilidad del instrumento es muy bueno.



Tabla 5

Confiabilidad cuestionario sobre Conflictos Laborales

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos® 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Alfa de N de

Cronbach elementos

,828 30

Considerando la siguiente escala (De Vellis 2006, p.8)

Por debajo de 0.60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.80, indica que el
grado de confiabilidad del instrumento es bueno.

2.9 Aspectos Eticos.

Se siguierdn los siguientes principios:
Reserva de identidad de los trabajadores
Citas de los textos y documentos consultados

No manipulacién de resultado.



1. Resultados
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3.1. Descripcion de resultados.

Tabla 6
Bienestar Laboral en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC). Lima. 2016.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
No Optimo 20 18,2 18,2 18,2
Regular 24 21,8 21,8 40,0
Validos |
Optimo 66 60,0 60,0 100,0
Total 110 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de Bienestar Laboral (Anexo 2)
b
e
60 7
50 14
M Niveles
T r’f
No Optimo Regular Optimo

Figura 1. Diagrama de frecuencias del Bienestar Laboral

Interpretacion

Como se observa en la tabla 4 y figura 1; el Bienestar laboral en un nivel éptimo
representa un 60%, regular el 21.8% y no 6ptimo un 18.2%.
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Tabla 7
Conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC). Lima. 2016.

Frecuencia Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 54 49,1 49,1 49,1
Medio 36 32,7 32,7 81,8
Vélidos
Alto 20 18,2 18,2 100,0
Total 110 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de Conflictos Laborales (Anexo 2)
4
50 +
45 -
40 - 3
35 A
30 A
25 - 18 B Niveles
20 A
15 A
10 A
Bajo Medio Alto

Figura 2. Diagrama de frecuencias de los Conflictos Laborales

Interpretacion

Como se observa en la tabla 5 y figura 2; los conflictos laborales en un nivel de

alto representa un 18.2%, medio un 32.7% y bajo un 49.1%.
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Tabla 8
Bienestar Laboral y los conflictos laborales en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Bienestar Laboral Total
No Optimo  Regular Optimo
Bajo 0 14 40 54
0,0% 12,7% 36,4% 49,1%
. . 10 2 24 36
Conflictos Laborales Medio 9.1% 1.8% 21.8% 32.7%
Alto 10 8 2 20
9,1% 7,3% 1,8% 18,2%
20 24 66 110
Total

18,2% 21,8% 60,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Bienestar Laboral y Conflictos Laborales (Anexo 2)

_36.4%

a00%
0%
30.0% |
25.0% )
200% -
1505 |
10.0%
5.0%
0.0%

Bienestar Laboral

1E%
. Iflptimo

* Regular

: Mo dptimo

Medic

Alto

Conflictos Laborales

Figura 3. Diagrama de Columnas 3D del Bienestar Laboral y Los Conflictos Laborales

Interpretacion

Como se observa en la tabla 6 y figura 3; los conflictos laborales en un nivel de
bajo el 36.4% de los encuestados perciben un bienestar laboral 6ptimo, por otro
lado, los conflictos laborales en un nivel de medio el 1.8% de los encuestados
perciben un bienestar laboral regular. Asi mismo, los conflictos laborales en un

nivel de alto el 9.1% de los encuestados perciben un bienestar laboral no 6ptimo.
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Tabla 9
Bienestar Laboral y la dimension intrapersonal de los conflictos laborales en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Bienestar Laboral Total
No Optimo  Regular Optimo
Bajo 0 14 40 54
0,0% 12,7% 36,4% 49,1%
. L . 10 2 24 36
Dimensién Intrapersonal Medio 9.1% 1.8% 21.8% 32.7%
Alto 10 8 2 20
9,1% 7,3% 1,8% 18,2%
20 24 66 110
Total

18,2% 21,8% 60,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Bienestar Laboral y Conflictos Laborales (Anexo 2)

_36.4%

0%
/0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0% |
10.0% |

5.0% _
0.0% -

Bienestar Laboral

18%
; Clptimn

* Regular

" No diptimo

Medio I
Alto

Dimension Intrapersonal

Figura 4. Diagrama de Columnas 3D del Bienestar Laboral y la Dimension Intrapersonal

Interpretacion

Como se observa en la tabla 7 y figura 4; la dimension intrapersonal de los
conflictos laborales en un nivel de bajo el 36.4% de los encuestados perciben un
bienestar laboral éptimo, por otro lado, la dimensién intrapersonal de los conflictos
laborales en un nivel de medio el 21.8% de los encuestados perciben un bienestar
laboral regular. Asi mismo, la dimension intrapersonal de los conflictos laborales
en un nivel de alto el 9.1% de los encuestados perciben un bienestar laboral no

Optimo
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Tabla 10
Bienestar Laboral y la dimension extrapersonal de los conflictos laborales en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Bienestar Laboral Total
No Optimo  Regular Optimo
Bajo 0 13 41 54
0,0% 11,8% 37,3% 49,1%
. L, . 10 3 19 32
Dimensién Extrapersonal Medio 9.1% 2.7% 17.3% 20.1%
Alto 10 8 6 24
9,1% 7,3% 5,5% 21,8%
20 24 66 110
Total

18,2% 21,8% 60,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Bienestar Laboral y Conflictos Laborales (Anexo 2)

_37.3%

40.0%

35.0% |
30.0% |
1
25.0% Bienestar Laboral
20.0% |
| 5.5%
15.0%
1.3
10009 | -,
A Optimo
5.0%
“ Regular
0.0% )
" Mo dptimo

Medio .
Alto

Dimension Extrapersanal

Figura 5. Diagrama de Columnas 3D del Bienestar Laboral y la Dimension Extrapersonal

Interpretacion

Como se observa en la tabla 8 y figura 5; la dimensién extrapersonal de los
conflictos laborales en un nivel de bajo el 37.3% de los encuestados perciben un
bienestar laboral éptimo, por otro lado, la dimensién intrapersonal de los conflictos
laborales en un nivel de medio el 17.3% de los encuestados perciben un bienestar
laboral regular. Asi mismo, la dimension intrapersonal de los conflictos laborales
en un nivel de alto el 9.1% de los encuestados perciben un bienestar laboral no

optimo
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3.2. Prueba de hipétesis general y especifica

Hipotesis general

El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con los conflictos laborales en

el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Hipodtesis Nula

El Bienestar Laboral no se relaciona significativamente con los conflictos laborales
en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Tabla 11
Correlacion bienestar laboral y conflictos laborales

Correlaciones

Bienestar Conflictos

Laboral Laborales
Coeficiente de correlacién 1,000 - 467"
Bienestar Laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho d N 110 110
0 de Spearman Coeficiente de correlacién -, 467" 1,000
Conflictos Laborales Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del estadistico Rho de Spearman de -0.467 indica que existe relacion
negativa entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipo6tesis general; se
concluye que: El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con los
conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil

(RENIEC). Lima. 2016.
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Hipotesis Especifica 1

El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con la dimension
intrapersonal de los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Hipdtesis Nula
El Bienestar Laboral no se relaciona significativamente con la dimension

intrapersonal de los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Tabla 12
Correlacion bienestar laboral y la dimension intrapersonal de los conflictos
laborales
Correlaciones
Bienestar Dimension
Laboral Intrapersonal _
Coeficiente de correlacion 1,000 -, 467"
Bienestar Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Rho de Spearman "
P Coeficiente de correlacion -,467 1,000
Dimensién Intrapersonal  Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del estadistico Rho de Spearman de -0.467 indica que existe relacion
negativa entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacién
moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 1; se
concluye que: El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con la
dimensién intrapersonal de los conflictos laborales en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.
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Hipotesis Especifica 2

El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con la dimension
extrapersonal de los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion
y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Hipodtesis Nula
El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con la dimension

extrapersonal de los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion
y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016. 2016.

Tabla 13
Correlacion bienestar laboral y la dimension intrapersonal de los conflictos
laborales
Correlaciones
Bienestar Dimensién
Laboral Extrapersonal
Coeficiente de correlacién 1,000 - 447"
Bienestar Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Rho de Spearman o
P Coeficiente de correlaciéon -,447 1,000
Dimensién Extrapersonal Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del estadistico Rho de Spearman de -0.447 indica que existe relacion
negativa entre las variables ademéas se encuentra en el nivel de correlacion
moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2; se
concluye que: El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con la
dimensién extrapersonal de los conflictos laborales en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.



V. Discusion
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4.1. Discusion

De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados, respecto al objetivo
especifico 1, El resultado del estadistico Rho de Spearman de -0.467 indica que
existe relacion negativa entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
especifica 1; se concluye que: ElI Bienestar Laboral se relaciona
significativamente con la dimensién intrapersonal de los conflictos laborales en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016; esto es,
la dimension intrapersonal de los conflictos laborales en un nivel de bajo el 36.4%
de los encuestados perciben un bienestar laboral éptimo, por otro lado, la
dimension intrapersonal de los conflictos laborales en un nivel de medio el 21.8%
de los encuestados perciben un bienestar laboral regular. Asi mismo, la
dimensidén intrapersonal de los conflictos laborales en un nivel de alto el 9.1% de

los encuestados perciben un bienestar laboral no éptimo

De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados, respecto al
objetivo especifico 2, el resultado del estadistico Rho de Spearman de -0.447
indica que existe relacién negativa entre las variables ademas se encuentra en el
nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 2; se concluye que: El Bienestar Laboral se relaciona
significativamente con la dimension extrapersonal de los conflictos laborales en
el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016; esto
es, la dimension extrapersonal de los conflictos laborales en un nivel de bajo el
37.3% de los encuestados perciben un bienestar laboral éptimo, por otro lado, la
dimension intrapersonal de los conflictos laborales en un nivel de medio el 17.3%
de los encuestados perciben un bienestar laboral regular. Asi mismo, la dimension
intrapersonal de los conflictos laborales en un nivel de alto el 9.1% de los

encuestados perciben un bienestar laboral no 6ptimo

De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados, respecto al
objetivo general, el resultado del estadistico Rho de Spearman de -0.467 indica
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gue existe relacién negativa entre las variables ademas se encuentra en el nivel
de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
general; se concluye que: El Bienestar Laboral se relaciona significativamente
con los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC). Lima. 2016; esto es, los conflictos laborales en un nivel de bajo el
36.4% de los encuestados perciben un bienestar laboral éptimo, por otro lado, los
conflictos laborales en un nivel de medio el 21.8% de los encuestados perciben
un bienestar laboral regular. Asi mismo, los conflictos laborales en un nivel de alto

el 9.1% de los encuestados perciben un bienestar laboral no 6ptimo

Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Gonzales (2013), puesto que coincide en afirmar que
una de las grandes preocupaciones de las instituciones tiene que ver con la
capacidad de ofrecer valores agregados a sus colaboradores. Se trata de ir mas
alla de las promesas basicas y contractuales. El bienestar laboral esta orientado a
mejorar el clima de las empresas y mantener la energia en los equipos de trabajo.
Ademas permite darle variedad a la rutina y la cotidianidad, promueve la

integracion entre los colaboradores y reconoce la contribucion de las personas

Igualmente se corrobora lo planteado por Libreros (2011), puesto que se
coincide en afirmar que las organizaciones son sistemas formados por personas,
guienes cooperan y se agrupan para la existencia y cumplimiento de los objetivos
de la misma; al estar inmersas en un contexto global, experimentan cambios
constantes que generan impactos en las personas que la integran y a la vez en la
sociedad de una forma dialéctica y de manera permanente. El Bienestar laboral y
la cultura Organizacional son términos que se refieren a las percepciones, actos,
actitudes de los individuos que en su &mbito laboral, a nivel individual y colectivo
se desempefian y establecen diferentes dinamicas relacionales. Por ello los
anteriores conceptos integran variables como: valores, estructura, comunicacion,
ritos, creencias, codigos, simbologias, toma de decisiones, ambiente laboral,

sentido de pertenencia, entre otros.
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Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Cordén (2013), puesto que coincide en afirmar que el
Ordenamiento Juridico Laboral se ha caracterizado por la variedad de sistemas
de solucion de conflictos. Sin embargo, en los ultimos veinte afios tanto los
interlocutores sociales como el propio Legislador han realizado un gran esfuerzo
por el desarrollo y promocién, respectivamente, de los procedimientos autobnomos
de solucion de conflictos. El ingente desarrollo de la «solucion autonoma de
conflictos» obliga al laboralista a realizar un exhaustivo estudio sobre la cuestion
con el objeto de deslindar los problemas técnicos que sin duda su puesta en

funcionamiento ha generado, y poder asi articular propuestas de solucién.

Igualmente se corrobora lo planteado por Gutiérrez (2013), puesto que se
coincide en afirmar que el bienestar laboral radica en la busqueda de mejorar la
cotidianidad en las actividades realizadas por los colaboradores de una
organizacién, al mismo tiempo que promueve el bienestar social, de los individuos
y sus familias. En las empresas existen diferentes actividades a desempenfiar,
regularmente son ejecutadas de manera constante, en largos periodos de tiempo.
Por lo que el colaborador desgasta y atrofia sus recursos fisicos y mentales al
pasar de los afios. Ya sea por permanecer mucho tiempo sentado, mantenerse
de pie; estatico o en movimiento, esfuerzos visuales, gran actividad mental o
incluso el acarrear cargas pesadas, se generaran estragos en la salud del
individuo. Situacién que afecta a la organizacion y al colaborador de manera
conjunta; generando ausentismo, rotacion de personal, bajo desempefio por parte
de los trabajadores, baja en la motivacion; provocando que el individuo no se
identifique con la empresa. Para mejorar la cotidianidad laboral existen ejercicios
para cada tipo de actividad, que no requieren el abandono del puesto de trabajo,
por ejemplo flexiones, cambios de postura, estiramientos, desplazamientos,
ejercicios respiratorios etc. Por otra parte también existen dinAmicas y actividades
de las que se puede hacer participar a los empleados con el fin de bajar el estrés,
activar zonas del cuerpo que los empleados no utilizan durante sus actividades

laborales y promover mejoras en el ambiente social de las areas de trabajo.
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Conclusiones

En cuanto al objetivo 1, se demuestra que el Bienestar Laboral se
relaciona significativamente con la dimension intrapersonal de los
conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman -0.467 represento una moderada

relacion negativa entre las variables.

En cuanto al objetivo 2, se demuestra que EIl Bienestar Laboral se
relaciona significativamente con la dimensién extrapersonal de los
conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman -0.447 represento una moderada

relacion negativa entre las variables.

En cuanto al objetivo General, El Bienestar Laboral se relaciona
significativamente con los conflictos laborales en el Registro
Nacional de lIdentificaciébn y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.;
siendo que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman -0.467

represento una alta relacion negativa entre las variables.
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Recomendaciones.

Se recomienda desarrollar actividades de estimulo psicolégico como
talleres y charlas para incrementar el desarrollo intrapersonal del

trabajador a fin de que se identifique mejor con su institucién.

Se recomienda fomentar dentro del programa de bienestar laboral
incrementar y mejorar las actividades recreacionales entre los
trabajadores a fin de estimular las relaciones laborales y espiritu de

cuerpo.

Se recomienda socializar el plan de bienestar laboral del RENIEC a
todos los trabajadores para que tengan conocimiento de los

alcances y beneficios del mismo y puedan hacer uso de los mismos.
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) Anexo 1: Matriz de Consisténcia i
TITULO: BIENESTAR LABORAL Y CONFLICTOS LABORALES EN EL REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL (RENIEC). LIMA. 2016.
AUTOR: Br. AGUEDITA MARLENE MENDOZA POMA.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL

¢Qué relacion existe entre el
Bienestar Laboral y conflictos
laborales en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil
(RENIEC). Lima. 2016?

PROBLEMAS ESPECIFICOS.

¢Qué relacion existe entre el
Bienestar Laboral vy la dimensién
intrapersonal de los conflictos
laborales en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil
(RENIEC). Lima. 2016?

¢Qué relacion existe entre el
Bienestar Laboral y la dimension
extrapersonal de los conflictos
laborales en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil
(RENIEC). Lima. 2016?

OBJETIVO GENERAL
Determinar Qué relacion existe entre
el Bienestar Laboral y conflictos
laborales en el Registro Nacional de
Identificacion 'y  Estado  Civil
(RENIEC). Lima. 2016.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar Qué relacion existe entre
el Bienestar Laboral y la dimension
intrapersonal de los conflictos
laborales en el Registro Nacional de
Identificacion 'y  Estado  Civil
(RENIEC). Lima. 2016.

Determinar qué relacién existe entre
el Bienestar Laboral y la dimension
extrapersonal de los conflictos
laborales en el Registro Nacional de
Identificacion 'y  Estado  Civil
(RENIEC). Lima. 2016.

HIPOTESIS GENERAL
El Bienestar Laboral se relaciona
significativamente con los conflictos
laborales en el Registro Nacional de
Identificacion y  Estado  Civil
(RENIEC). Lima. 2016.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

El Bienestar Laboral se relaciona
significativamente con la dimensién
intrapersonal de los conflictos
laborales en el Registro Nacional de
Identificacion y  Estado  Civil
(RENIEC). Lima. 2016.

El Bienestar Laboral se relaciona
significativamente con la dimension
extrapersonal de los conflictos
laborales en el Registro Nacional de
Identificacion y  Estado  Civil
(RENIEC). Lima. 2016.

Variable 1: Bienestar Laboral..

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Satisfaccion Oportunidad 1-30 Optimo
Interés (241-325)
Facilidad Regular
Reconocimiento (153-240)
Seguridad No Optimo
responsabilidad (65-152)
Entorno laboral Esfuerzo 31-65
Libertad
Desarrollo
Permanencia
Respeto
Variable 2: Conflictos Laborales.
Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Intrapersonal Intencion 1-15
Solucién Alto
Esfuerzo (112-150)
Extrapersonal Negociacion 16-30 Mediano
Solucién (71-111)
Posicién Bajo

(30-70)




73

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: BASICO
Esta investigacion es basica,
segun Zorrilla (1993, p. 43) este

tipo de investigaciones se
denomina también pura o
fundamental, busca el progreso
cientifico, acrecentar los

conocimientos  tedricos,  sin
interesarse directamente en sus

posibles aplicaciones o}
consecuencias practicas; es mas
formal y persigue las

generalizaciones con vistas al
desarrollo de una teoria basada
en principios y leyes.

NIVEL: Correlacional
DISENO: No experimental

Segun Hernandez (2010), el
disefio se refiere al plan o
estrategia concebida para
obtener la informacién deseada.
La investigacion se realizé bajo
el diseflo no experimental,
descriptivo correlacional,
Mertens  (2005) citado en
Hernandez (2010) sefala que la
investigacion no experimental es
apropiada para variables que no
pueden o] deben ser
manipuladas o] resulta
complicado hacerlo, por lo tanto
una vez recopilada la data se
determind la relaciéon que existio
entre ambas.

RENIEC. LIMA. 2016.

La poblacion es de 110
trabajadores administrativos del
Reniec.

La muestra es de es de 110
trabajadores administrativos del
RENIEC. Lima. 2016. Por tanto
es una muestra censal o
poblacional al ser la poblacién
igual a la muestra.

VARIABLE: BIENESTAR
LABORAL
INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO DE
BIENESTAR LABORAL.
TECNICAS: ENCUESTA.

AUTOR: BAIGORRIA. UCV.
2014. ADAPTADO POR JARA.
ANO: 2016

MONITOREO: AGOSTO 2016.
AMBITO DE APLICACION:
RENIEC.

FORMA DE
ADMINISTRACION: DIRECTA.

VARIABLE;
LABORALES.

CONFLICTOS

INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO AMBIENTE
LABORAL.

TECNICAS: ENCUESTA.
AUTOR: DEL CAMPO. V.
ANO: 2014.

MONITOREO: AGOSTO 2016.
AMBITO DE APLICACION:
RENIEC.

FORMA DE
ADMINISTRACION: DIRECTA

DESCRIPTIVA:
Tablas de contingencia, Figuras

Coeficiente de Correlacion de Spearman: En estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, p
es una medida de la correlacién (la asociacién o interdependencia) entre dos variables aleatorias

“on

continuas. Para calcular “p”, los datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden.

p=1

6y d
_n(nz—l)

p=rs
Dénde:

p = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

> = Diferencia entre los rangos

d = Diferencia entre los correspondientes estadisticos.

n = NUumero de parejas

Nivel de Significacion:

Sip <0.05 = Existe relacion entre las variables
Sip>0.05 = No existe relacién entre las variables
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Anexo 2

Instrumentos

Instrumento de la Variable

Bienestar Laboral.

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar
informacion sobre el bienestar laboral, en la institucién. Le agradeceremos leer atentamente y
marcar con un (X) la opcion correspondiente a la informacion solicitada, la presente es totalmente
andnima y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En
beneficio de la mejora de las politicas de gestién institucional.

DIMENSION SATISFACCION

aldwais
aldwais
Ised
S929A VY
BIOUNN
Ised
BOUNN

¢ Estoy satisfecho con las condiciones
1 | fisicas del trabajo como la oficina,
cafeteria, ventilacion, luz, etc.?

¢ Qué tan satisfecho esta con las
politicas de la institucién que brindan
2 | la oportunidad de tener
responsabilidades que le permitan
desarrollar nuevas habilidades?

¢ Qué tan satisfecho esta con la
seguridad existente en la estabilidad en
su trabajo (liquidaciones, jubilaciones
anticipadas)?

¢, Qué tan satisfecho se encuentra en
relacién a tener un trabajo interesante?

¢ Qué tan satisfecho esta en cuanto a la
utilizacion de los procedimientos
establecidos para el ascenso en la
institucion?

¢ Qué tan satisfecho esta en relacion a
la facilidad para aplicar y desarrollar sus
habilidades y aptitudes en las
actividades laborales?

7 | ¢Qué tan satisfecho esta en cuanto al
apoyo que recibe por parte de su jefe
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cuando se presentan problemas de
trabajo?

¢ Qué tan satisfecho se encuentra
con respecto a percibir un salario
equitativo al esfuerzo que implican sus
actividades de trabajo?

¢ Estéa satisfecho con el reconocimiento
que recibe por parte del lider (jefe) a su
trabajo y desempefio laboral?

10

¢, Qué tan satisfecho esta en cuanto a
tener un trabajo que le permita adquirir
nuevos conocimientos y progresar?

11

¢ Qué tan satisfecho esté con respecto a
recibir percepciones laborales
adicionales a la ley que sean
proporcionales a su desempefio laboral?

12

¢ Qué tan satisfecho se encuentra en
relacion a las condiciones de seguridad
existentes para realizar su trabajo y
evitar accidentes de trabajo?

13

¢, Qué tan satisfecho esta en cuanto a
las condiciones de seguridad en su
lugar de trabajo (riesgos o fallas en la
infraestructura de los edificios)?

14

¢ Qué tan satisfecho se encuentra en
relacién al apoyo que tiene de sus
comparfieros de trabajo al compartir
informacién e ideas para realizar
trabajos y solucionar problemas?

15

¢, Qué tan satisfecho esta en proporcion
a la suficiencia de la informacion
existente sobre como resolver o evitar
situaciones de peligro o riesgo en el
trabajo?

16

. Qué tan satisfecho se encuentra de
acuerdo al reconocimiento
(felicitaciones) que tiene por parte de
sus companferos a su esfuerzo y el éxito
en el trabajo?
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17

¢ Qué tan satisfecho esta en relacion a
la existencia de nuevas oportunidades
para lograr mejores resultados a partir
de un reto en su trabajo?

18

¢ Qué tan satisfecho se encuentra en
cuanto a la buena integracion de su
equipo de trabajo logrado a partir de los
eventos organizados para fomentar la
convivencia extramuros (torneos, fiestas
de fin de afio, reuniones) entre sus
compafieros de trabajo y usted?

19

¢, Qué tan satisfecho esta en relacion a
la justicia existente en la asignacion de
actividades y responsabilidades?

20

¢ Esta satisfecho con el respeto que
adquiere debido al trabajo que realiza?

21

¢ Esta satisfecho con el respeto que
adquiere por su nivel jerarquico?

22

¢ Esta satisfecho con respecto a recibir
una capacitacion de calidad para
responder a las necesidades de
conocimiento que requieren su puesto?

23

¢ Esta satisfecho con la concesion de
informacién y confianza a su persona,
de manera que se le otorgue la
capacidad de tomar decisiones y
responsabilizarse de los resultados?

24

¢, Qué tan satisfecho esta con la
posibilidad de establecer metas
concretas y que puedan ser alcanzadas
con éxito?

25

¢ Qué tan satisfecho estd en cuanto
al nivel jerarquico que ocupa en la
organizacién?

26

¢ Esta satisfecho con las condiciones del
equipo de trabajo (funcionalidad de las
computadoras, copiadoras, servidores,
etc.)?

27

¢Esta satisfecho con la equidad en
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cuanto al reconocimiento del jefe al
desempefio en el trabajo?

28

¢ Esté satisfecho con el pago que recibe
en relacion con las responsabilidades
que se le asignhan en la organizacion?

29

¢ Qué tan satisfecho se encuentra
con respecto a tener un trabajo que
represente un reto que le permita
desarrollar nuevas capacidades?

30

En general, ¢, qué tan satisfecho diria
que esta en cuanto su ambiente laboral?

DIMENSION ENTORNO LABORAL

aldwais

aldwais

ISeD

S9J09A VY

BOUNN

ISeD

BOUNN

31

Disfruto el realizar mi trabajo

32

Cuando realizo mi trabajo o proyectos
con calidad, de un modo eficaz (bien
hecho) y eficiente (con menos recursos
tales como el tiempo y dinero), mi
esfuerzo es reconocido por mi jefe.

33

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

34

La relacién con mis comparieros de
trabajo me permite desarrollarme en un
ambiente de trabajo agradable.

35

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

36

Mi jefe trata a la gente (trabajadores)
con justicia.

37

Mi vida laboral me ha permitido
desarrollar mis objetivos personales.

38

Mi trabajo me permite tener prestigio y
estatus.

39

En mi espacio laboral existen las
condiciones fisicas que me permitan
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realizar mi trabajo de manera
confortable (ventilacion, inmobiliario,
equipo de computo, decoracion, etc.)

40

El salario, prestaciones y
compensaciones son adecuados.

41

En mi area laboral existen actos no
éticos o irregulares.

42

En mi area laboral no se presentan
acciones como influyentisimo.

43

El trato existente entre mi jefe y yo es
agradable y respetuoso.

44

En mi area no se muestran sucesos 0
hechos que busquen afectar o beneficiar
a alguien.

45

Mi puesto me ha permitido tener una
posicién importante en la empresa.

46

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

47

Mi equipo de trabajo cuenta con
tecnologia de vanguardia.

48

El pago que he recibido por mi trabajo
me ha permitido mejorar mi calidad de
vida.

49

Mi jefe nos brinda retroalimentacién en
cuanto a nuestro trabajo haciendo
criticas constructivas para mejorarlo.

50

Mis actividades laborales no se ven
afectadas por envidias y ataques por
parte de mis compafieros de trabajo

51

Se me asignan responsabilidades extras
a mi descripcion de puesto en la
organizacion.

52

Cuando efectlo aportaciones
importantes que benefician a la
productividad de la empresa como
descubrimiento o desarrollo de nuevos
proyectos, aportacion de conocimientos




79

con mis colegas, etc., se reconoce mi
apoyo, mis capacidades, habilidades y
actitudes.

53

Mi desempefio se ha visto beneficiado
en cuanto a que he logrado incrementar
mi nivel jerarquico en la organizacion.

54

Las caracteristicas de mi puesto se
ajustan a mi persona (cumple con mis
necesidades).

55

En mi area de trabajo no existe la
discriminacién por mi trabajo.

56

Mi nivel de responsabilidad es
retroactivo con el nivel de mi puesto.

57

Mi puesto me ha brindado la
oportunidad de desempefiarme como lo
he planeado.

58

He alcanzado con éxito las metas que
se me he propuesto en el desarrollo de
mis actividades.

59

En mi area de trabajo no existen
favoritismos.

60

La organizacion me ha permitido
progresar o descubrir nuevas areas
laborales dentro de mi trabajo.

61

He tenido la oportunidad de participar en
proyectos que me permitan alcanzar
éxitos profesionales.

62

El respeto que adquiero es debido a mi
trabajo.

63

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

64

El respeto que adquiero es originado a
mi nivel jerarquico.

65

En mi trabajo existe un ambiente de
companferismo.
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Instrumento de la Variable

Conflictos Laborales

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar
informacidn sobre los conflictos laborales, en la institucion. Le agradeceremos leer atentamente y
marcar con un (X) la opcion correspondiente a la informacion solicitada, la presente es totalmente
andnima y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En
beneficio de la mejora de las politicas de gestion institucional.

concierne a mi y al otro

. , 0|l v > b pd
N DIMENSION INTRAPERSONAL o | @ 0O < o) =
R 3 3 b 3
o o » s3] s3]
1 Intento buscar una situacion de
compromiso
2 Intento tener en cuenta todo lo que

3 En general soy firme en lo que atafie a la

consecucién de mis objetivos

4 Suelo intentar calmar mis sentimientos y

preservar la relacion

5 Intento encontrar una solucion a los

problemas para evitarlos.

6. A veces sacrifico mis propios deseos por

los deseos de otras personas.

7. Intento hacer lo que es necesario para

evitar tensiones indtiles

8. Intento evitar crear situaciones

desagradables para mi mismo

9. Intento ganar tiempo para pensar

10 Intento posponer el problema hasta que
he tenido cierto tiempo para pensarlo otra

vez

11 Generalmente soy firme al perseguir mis

objetivos

12. Hago algunos esfuerzos por hacer las

cosas a mi manera
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13 Intento hacer todo lo necesario para
cortar las tensiones
14, Siempre tiendo a plantear una discusion
directa sobre el problema
15 Intento mostrar los beneficios y lo légico
de mi postura
DIMENSION EXTRAPERSONAL
(SR > > >
1) o 0O < c O c
@ (] (72
16. | A veces dejo a los otros que asuman la
responsabilidad de resolver el conflicto
17 Mas que negociar las cosas en las que no
estamos de acuerdo, intento dar
importancia a las cosas en las que los dos
estamos de acuerdo
18 Busco la ayuda de los otros para que
funcione una solucién
19. No insisto en algunos puntos con mis
compafieros a cambio de conseguir otros
20 Siento que las diferencias entre la gente
Nno siempre merecen que uno se preocupe
por ellas
21. Intento obtener todos mis objetivos y
solucionar todo lo que me preocupa
inmediatamente  antes gque mis
compafieros.
22 Suelo intentar calmar los sentimientos
de los otros y calmar la relacion
23. A veces evito tomar posiciones que
crean controversia con mis compafieros
24. Le dejo al otro mantener algunas de sus
posiciones, si él me deja mantener
algunas de las mias
25. Propongo una posicién intermedia a mis
compafieros
26. Presiono a mis compafieros para que se
haga lo que yo quiera
27. Yo les digo mis ideas y pregunto por las
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suyas

28 Intento convencer a la otra persona de las
ventajas de mi postura

29. Si le hace feliz a la otra persona, le
puedo dejar mantener sus puntos de vista

30. Intento encontrar una solucion justa de

pérdidas y ganancias para ambos




Anexo 3

VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE BIENESTAR LABORAL.
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N DIMENSIONES / items Claridad Pertenencia Relevancia pBugerencia
SATISFACCION S| |NO | 8 | NO | 8I [ND

1 | ;Estoy salisfecho con las condiciones fisicas del trabajo como la X X X
oficing, cafeteria, ventilacion, luz, etc.?

2 | jQué tan satisfecho estd con las politicas de la institucién que | X X X
brindan la oportunidad de tener responsabilidades que le permitan
desarrollar nugvas habilidades?

3 | ;Qué tan satisfecho estd con la sequridad existente en |a estabilidad | X X X
&n su trabajo {liquidaciones, jubllaciones anticipadas)?

4 | ;Qué tan satisfecho se encuentra en relacion a tener un trabajo X X b4
Inigresante?

§ | ;Qué tan satisfecho estd en cuanio a la utilizacion de los X X X
procedimientos establecidos para el ascenso en la institucién?

6 | ;Qué tan satisfecho estd en relacion a la facilidad para aplicar y X X X
desarrollar sus habilidades y aptitudes en las actividades laboralas?

7 | i Qué tan satisfecho estd en cuanto al apoyo que recibe por parte de | X X X
sU jefe cuando se presentan problemas de trabajp?

8 | ;Qué fan salisfecho se encuenira con respecto a percibir un X X X
salario equitativo al esfuerzo que implican sus actividades de
{rabajo?

9 | jEsta satisfecho con el reconocimiento que recibe por parte del lider | X X X
(jefe) a su trabajo y desempedo laboral?

10 | ;Qué tan satisfecho estd en cuanto a tener un rabajo que le permita | X X X
adquirir nuevos conocimientos y progresar?

11 | ; Qué tan satisfecho esta con respecto a recibir percepciones X X b4
laborales adicionales a la ley que sean proporcionales a su
desempeio laboral?

12 | ;Qué tan satisfecho se encuentra en relacion a las condiciones de X X X
seguridad existentes para realizar su trabajo y evitar accidentes de
{rabajo?

13 | j Qué tan satisfecho estd en cuanto a las condiciones de sequridad | X X X
en U lugar de trabajo (riesgos o fallas en la infraestructura de los
edificios)?

14 | ;Qué tan satisfecho se encuentra en relacion al apoyo que fiene de | X X X
sus compaferos de trabajo al compartir informacion e ideas para
realizar trabajos y solucionar problemas?

15 | ;Qué tan satisfecho estd en proporcion a la suficiencia de la X X X




informacion existente sobre como resolver o evitar situaciones de
peligro o riesgo en el trabajo?

16

4Qué tan zatisfecho se encuentra de acuerdo al
reconocimiento (felicitaciones) que tiene por parte de sus
compafieros a su esfuerzo v el éxito en el frabajo?

17

4 Qué tan satisfecho estd en relaciin a la existencia de nuevas
oportunidades para lograr mejores resultados a partir de un reto en
5 Irabajo?

18

4 Qué tan satisfecho se encuentra en cuanto a la buena integracion
e su equipo de trabajo logrado a partir de los eventos organizados
para fomentar la convivencia extramuros (torneos, fizstas de fin de

afo, reuniones) entre sus compaeros de trabajo y usted?

18

£ Qué tan zatisfecho estd en relaciin a la justicia existente en la
asignacion de actividades y responsabilidades?

JEst4 satisfecho con el respeto que adquiere debido al trabajo que
realiza?

4 Esta satisfecho con el respeto que adquiere por su nivel
Jerdrquico?

4 Esta satisfecho con respecto a recibir una capacitacion de calidad
para responder a |as necesidades da conocimiento que requieran su
puestn?

4 Esta satisfecho con la concesidn de informacian y confianza a su
persona, de manera que se ke olorgue la capacidad de  tomar
decisiones y responsabilizarse de los resultados?

4 Qué tan satisfecho estd con la posibilidad de establecer metas
concretas v que puedan ser alcanzadas con éxito?

4Qué tan zatisfecho estd en cuanto al nivel jerdrquico que
ocupa en la organizacion?

4 Estd satisfecho con las condiciones del equipo de trabajo
(funcionalidad de las computadorag, copladoras, servidores, efc.)?

4 Esta satisfecho con el pago que recibe en relacidn con las
responsabilidades que se le asignan en la organizacién?

4Qué tan salisfecho se encuentra con respeclo a tener un
frabajo que represente un refo que le permita desarollar nuevas
capacidades?

En general, ;qué tan satisfecho dirla que st en cuanto su
ambiente laboral?
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ENTORNO LABORAL

8l

NO

NO

NO

Disfruto el realizar mi trabajo

]

Cuanda realizo mi trabajo o proyectos con calidad, de un modo
eficaz (bien hecho) y eficiente (con menos recursos tales como &l
tiempo y dinero), mi esfuerzo es reconocido por mi jefe.

|

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

La relacidn con mis compaferos de trabajo me permite
desarrollarme en un ambiente de frabajo agradable.

En el desempefo de mi trabajo tengo |a oportunidad de aprender
£08as nuevas.

-

Mi jefie trata a la gente (trabajadaores) con juslicia.

Mi vida labaoral me ha permitido desarrollar mis objetivos personales.

Mi trabajo me permite tener prestigio v estatus.

BEB|EH w B &

En mi espacio laboral existen las condiciones fisicas que me
permitan realizar mi trabajo de manera confortable (ventilacion,
inmabiliario, equipo de cémputo, decoracion, elc.)

| | B |

e o

e | e | e | e

El salario, prestaciongs y compensaciongs son adecuados.

4

En mi 4rea laboral existen actos no éticos o iregulares.

42

En mi 4rea laboral no se presentan acciones comao influyentisime.

El irato existenta entre mi jefie y yo es agradable y respeluoso.

En mi drea no se muestran sucesos o hechos que busquen afectar o
beneficiar a alguien.

e | et | | [

b e o e

| DG | e| S| e

Mi puesto me ha permitido tener una posicidn importante en la
Bmpresa.

-

El realizar bien mi trabajo asegura mi permanencia en la
organizacidn.

Mi equipo de trabajo cuenta con lecnologla de vanguardia.

El pago que he recibido por mi trabajo me ha permitide mejorar mi
calidad de vida.

e | e

Mi jefe nos brinda retroalimentacidn en cuanto a nuestro frabajo
haclendo criticas constructivas para mejorarlo.

Mis actividades laborales no se ven afecladas por envidias y
atagues por parte de mis companeros de trabajo

Se me asignan responsabilidades extras a mi descripcidn de puesto
en la organizaciin.

Cuando efectio aporaciones importantes que benefician a la
productividad de |a empresa como descubrimienta o desarrollo de
NUEvos proyectos, aportacion de conocimientos con mis colegas,
glc., s& reconoce mi apoyo, mis capacidades, habilidades y
aclifudes.




53 | W desempef s ha vt benefiado en uamlo A cue e ored | X
Ieiementarml el i &0 8 organizacn,

=

L caraclrscasde i pueslose stan & i persona cumpe | X {
000 s cesidades .

56 | En il e de rablono el diriinacn o mibaba. |

B8 | M el g responsabiidad & reroaehvn con el el de i pussle, | X

87 | A puesto me ha bndado L3 cportunidad de desemnelame coma | X X
Iohe planead.

58 | He lcanzado con e s el ue s e he propuesoenel | X X
desarrol & s achidades.

B9 | En i dre de bl no exsten favrtlmas. k {

B0 | Lo cganlzctn me ha per pogresar o descuor nuses | !
a3 vl den i .

BT He e a cportundadde partciaren pryeelos que e pelan | X
alnzarextos pofesionals.

82 | Elresael e adquier e debid & m bl ! f

B3 | Me pemlen explorer i caaciddes a i de bomarcecklonesy | K f
reaOerproblmas QU 58 presenlen én i iea 0 procesd en e

M desenueo.
B el que ety e crgnade el e k
06 | En i rabaj exisle L ambient de compafensmo. !

anvaclonas (precisar i hay suficoncla_ SUFICIENCIA

NGndeaplcabiidad: ~ Aplcable [ K] Apllablo despuds e comeglr [ | Noaplcable |
Nios y normbre  del ez evaluader: VERTIZ 0SRES JOAQUIN
aclal{ad del avalador: DOCTOR
arida: Se enende sn cificutad lguna o enunciado de Rem, s conciso, exactoy dieclo
ringncla: S el fem pertenace ala dimensin,
evanci: El 1 e apropiado par epresenta l companente 0 dimension especica el consiuco
Ntz Sufciencia, s dce suficenciacoando los lems planleado son suficientes pava med b i

22 do etlmbre el 2016
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE CONFLICTOS LABORALES

N DIMENSIONES | tems Claridad Pertinencia | Relevancia | Sugerencias
INTRAPERSONAL S [NO | S | NO | 8 | NO
1 | Intento buscar una siluacion de compromiso X X X
2 | Intenlo tener en cuenta todo lo que conclerme a mi y & olro X X X
3 | En general soy fivie enlo que atae a  consecucion de mis X X
Qbjetvos
4 | Suelo intentar calmar mis sentimientos y preservar 13 relacion X X X
§ | Intento encontrar una Solucion a los problemas para evitaros. X X X
§ | Aveces sacrifico mis propios deseos por los deseos de obias X X X
DEISONS.
T | Intento hacer o que &5 necesario para evlar tensiongs indtles. X X X
§ | Intento evitr crear siuaciones desagradables para mi mismo. X X X
9 | Infento ganar tiempo para pensar. X X X
10 | Intento posponer l problema hasta que he tenido ciero tiempo para | X X X
pensarlo olra vez.
11| Generalments soy firme al persequi mis abjetves. A X A
12 | Haqo algunas esfuerzos por hacer 1as cosas & mi manera X X X
13 | Intento hacer todo lo necesar para corar las tensiones X X X
14 | Siempre tiendo a plantear una discusion directa sobre el problema | X X X
15 | Intento moskrar los beneficios b logiea de mi postura X X X
EXTRAPERSONAL S [NO | S | NO | 8 | NO
16 | Aveces dejo alos olros que asumana responsablidad de resolver | X X X
¢l conflicto
7| Mas que negociar las cosas enlas que no estamos de acuerdo, X X X
intento dar importancia a s cosas enlas que los dos estamos de
aclerdo
18 | Buscola ayuda de los olros para que funclone una solucion X X X
19| No nsisto en alounos punlos con mis compafieros a cambio de X X X
Conseguir olros
20 | Siento que las dierencias entre [3 gente no siempre merecenque | X X X
Uno ¢ preocupe por elas
21| Intento obtener lodos mis objetivs y solucionartodoloque me | X X X
preocupa inmedialamente antes que mis companeras.
22| Suelo intentar calmar los senfimientos de os obros y calmar l X X X
felacion
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23 | Aveces el lommar posicones que crean conlroversa Conmls | X X X
Compaferos
24 | Le dep f oo mentener algunes de us poscones el medelg | K X X
mantener alounas de 36 mias
24 | Propong una posicininkemedia a mis compafeos X X X
28 | Presieno & i compafieros para que s haga o que yo qulra X X X
21 | Yoles digo ms deasy precunl porlas suyas X | X
20 | Ilenlo convencer  a ora persona oe a8 venlaas de miposture | X X X
28 | 1l hae ez a1 ol persons, I puedo dfa e s X X X
purlos de vista
0| et enconlaruna Solucicn st de s  genaniles pra | K \ X
anthos
Qbsarvaciones (racisarsl hay suficoncla):  SUFICIENCIA
Opiniondeaplcablliad: ~~ Aplcable [ X)  Aplcable después decomegir [ | No aplcable| | 2t Setlombre del 2016

Apelides y nombra s dal jusz evaluador. VERTIZ OSORES JOAQUIN
Especladad dal evaluader: DOCTOR
!l Seenencesinicutad aua ol enurciado gl fem, 5 cond, pacy G

nencla: Sl fem Dertenece 4 dmensidn
Rolovancl: 1 e e apoiado para epesenr l componere 0 dimnsin especica il consncn
Nota: Suicencia, s dce sufienca cuand o Hems plantzadas son sufcienes para medr a dimer
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE BIENESTAR LABORAL.

N° DIMENSIONES / items Claridad Pertenencia Lalwancla Bugerencia
SATISFACCION Sl |NO Sl | NO [ S |NO

1 | ¢ Estoy satisfecho con las condiciones fisicas del trabajo como la X X X
oficing, cafeteria, ventilacion, luz, ete.?

2 | ¢Que tan satisfecho esta con las politicas de lainstitucion que | X X X
brindan la oportunidad de tener responsabilidades que le permitan
desarrollar nuevas habilidades?

3 | ¢Que tan salisfecho esta con |a sequridad existente en la estabilidad | X X X
en 5u frabajo (liquidaciones, jubilaciones anticipadas)?

4 | ;Qué tan satisfecho se encuentra en relacion a tener un trabajo X X X
interesante?

5 | ;Que tan salisfecho esta en cuanto a la utilizacion de los X X X
procedimientns establecidos para el ascenso en la institucion?

6 | ¢Quetan salisfecho esta en relacion a la faciidad para aplicar y X X X
desarrollar sus habilidades v aplitudes en las actividades laborales?

T | ;Qué tan satisfecho estd en cuanto al apoyo que recibe por parte de | X X X
sU jefe cuando se presentan problemas de trabajo?

8 | iQueé tan satisfecho se encuentra con respecto a percibir un X X X
salario equitativo al esfuerzo que implican sus actividades de
trabajo?

9 | ;Esta satisfecho con el reconocimiento que recibe por parte del lider | X X X
(jefe) a su frabajo y desemperio laboral?

10 | ;Que tan satisfecho esta en cuanto a tener un trabajo que e permita | X X X
adquirir nuevos conacimientos y progresar?

11 | ;Que tan satisfecho esta con respecto a recibir percepciones X X X
laborales adicionales a la ley que sean proporcionales a su
desemperio laboral?

12 | ;Que tan satisfecho se encuentra en relacion a las condiciones de X X X
sequridad existentes para realizar su trabajo y evitar accidentes de
trabajo?

13 | ; Qué tan satisfecho esta en cuanto a las condiclones de sequridad X X X
en su lugar de trabajo (riesgos o fallas en la infraestructura de los
edificios)?

14 | ;Qué tan satisfecho se encuentra en relacion al apoyo que tiene de | X X X
sus compafieros de trabajo al compartir informacion e ideas para
realizar trabajos y solucionar problemas?

15 | ;Qué tan satisfecho esta en proporcion & la suficiencia de la X X X
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infarmacian existente sobre coma resolver o evitar situaciones de
peliaro o riesao en el trabajo?

18

¢Qué tan salisfecho se encuentra de acuerdo al
reconocimiento (felicitaciones) que iene por parte de sus
compafieros a su esfuerzo y el Exito en el rahajo?

17

¢ Que tan satisfecho esta en relacion a la existencia de nuevas
oportunidades para lograr mejores resultados a partir de un reto en
s lrabajo?

18

¢ Qué tan satisfecho s encuentra en cuanto a la buena integracion
de su equipo de trabajo logrado a partir de los eventos organizados
para fomentar [a convivencia extramuros (tomeos, fiestas de fin de
afi, reuniones) entre sus comparieros de trabajo y usted?

19

¢ Qué lan salisfecho esta en relacion a la justicia existente en la
asignacion de actividades y responsabilidades?

20

¢ Esla satisfecho con el respeto que adquiere debida al trabajo que
realiza?

A

¢ Esla satisfecho con el respeto que adquiere por su nivel
jerarquico?

2

¢ Esta satisfecho con respecto a recibir una capacitacion de calidad
para responder a las necesidades de conocimiento que requieren su
puesto?

2

¢ Esta satisfecho con la concesion de informacidn y confianza a su
persona, de manera que se le otorgue la capacidad de  tomar
decisiones y responsabilizarse de los resullados?

2%

¢ Qué tan satisfecho esta con la posibilidad de establecer metas
concretas y que puedan ser alcanzadas con éxito?

25

¢Qué tan satisfecho esta en cuanto al nivel jerdrquico que
ocupa en a organizacion?

2%

¢ Esta satisfecho con las condiclones del equipo de trabajo
(funcionalidad de las computadoras, copladoras, servidores, el )?

2

¢ Esta satisfecho con el pago que recibe en relacion con las
responsabilidades que se le asignan en la organizacion?

2

¢Qué tan satisfecho se encuentra con respecto a tener un
frabajo que represente un refo que le permita desarrollar nuevas
capacidades?

pL]

En general, ;qué tan satisfecho dirfa que esta en cuanto su
ambiente laboral?
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ENTORNO LABORAL

NO

sl

NO

sl

NO

k]l

Disfruto el realizar mi trabajo

kY]

Cuando realizo mi trabajo o proyectos con calidad, de un moda
eficaz (bien hecho) y eficiente (con menos recursos tales coma &l
tiempa y dinero), mi esfuerzo es reconocido por mi jefe.

e |

33

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

La relacion con mis compaferos de trabajo me permite
desarrollarme en un ambiente de trabajo agradable.

kL

En el desempefio de mi trabajo tengo la oportunidad de aprender
£05a5 NUBVAS.

36

Mi jefe trata a la gente (Irabajadores) con justicia.

i

Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivas personales.

38

Mi trabajo me permite tener prestigio y estatus.

En mi espacio laboral existen las condiciones fisicas que me
permitan realizar mi frabajo de manera confortable (ventilacion,
inmobiliario, equipo de computo, decoracion, etc.)

e e e B

B B

B B

El salario, prestaciones y compensaciones son adecuados.

En mi area laboral exislen actos no élicos o imegulares.

En mi area laboral no se presentan acciones como influyentisimo.

El trato existente entre mi jefe y yo es agradable y respetuaso.

BB

En mi rea no se muestran sucesos o hechos que busquen afectar o
beneficiar a alguien.

el bl bl e e

] B e e

] B e e

Mi puesto me ha permitido tener una posicion importante en la
empresa.

El realizar bien mi trabajo asegura mi permanencia en la
organizacian.

Mi equipo de trabajo cuenta con tecnologia de vanguardia.

El pago que he recibido por mi trabajo me ha permitido mejorar mi
calidad de vida.

Mi jefe nos brinda retroalimentacion en cuanto a nuestro trabajo
haciendo criticas constructivas para mejorarlo.

Mis actividades laborales no se ven afectadas por envidias y
alagues por parte de mis compaiieros de trabajo

51

Se me asignan responsabilidades exiras a mi descripcion de puesto
en la organizacion.

52

Cuando efectio aportaciones importantes que benefician a la
productividad de la empresa como descubrimiento o desarrollo de
nuevos proyectos, aportacion de conocimientos con mis colegas,
glc., s& reconoce mi apoyo, mis capacidades, habilidades y
actitudes.
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63 | Mi desemperio s ha visto beneficiado en cuanto a que he logrado | X X X
incrementar mi nivel jerarguico en |a organizacion.

B4 | Las caracteristicas de mi puesto se ajustan a mi persona (cumple X X X
¢on mis necesidades).

85 | En mi drea de lrabajo no exsle la discriminacian por mi trabajo. X X X

56 | Minivel d responsabilidad s retroactivo con &l nivel de mi puesto. | X X X

57 | Mi pugsto me ha brindado |a oporfunidad de desempefiamme como | X X X
In he plangado.

88 | He alcanzado con éxita las metas que se me he propuesto en el X X X
desarrollo de mis actividades.

59 | En mi area de trabajo no exislen favoritismos. X X X

60 | La organizacidn me ha permitido progresar o descubrir nusvas X X X
areas laborales deniro de mi trabajo.

61 | He tenido la oportunidad de participar en proyeclos que me permitan | X X X
alcanzar éxifos profesionales.

62 | El respeto que adquiero es debido a mi trabajo. X X X

63 | Me permiten explorar mis capacidades a fin de lomar decisionesy | X X X
resolver problemas que s presenten en mi Area o proceso en que
me desenvughvo.

64 | El respelo que adquiero s originada a mi nivel jerarquica. X X X

65 | En mi trabajo existe un ambients de compafierismo. X X X

Obsarvaciones (pracisar sl hay suficlencla):___ SUFICIENCIA
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ X] Aplicable después da corragir [ ] Noaplicable [ | 22 do Setiembre del 2016

Apellidos y nombre s del juez evaluador: DR. CARLOS WENCESLAO SOTELO ESTACIO DNI 18168518
Especialidad del evaluador: DOCTOR TEMATICO ODONTOLOGO

' Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunclado del fiem, es conclso, exacto y directo 7 A

# £ !
* Portinencia: Si el ltem pertenece a la dimensidn. ( ; '//ﬁ/} /
*Relevancla: E tem es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del consiructo i

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE CONFLICTOS LABORALES

N DIMENSIONES / items Claridad Pertinencla | Relevancia | Sugerencias
INTRAPERSONAL § [NO | 8 | NO| S |NO

1 | Intento buscar una situacion de compromiso X X X

2 | Ifenlo tener en cuenta toda lo que concierne a mi y al olio X X X

3 | Engeneral soy firme en lo que atafie a la consecucion de mig X X X
Qbjetivas

4 | Suelo intentar calmar mis sentimientos y preservar [ relacion X X X

§ | Intento encontrar una solucion & los problemas para evitarls. X X X

B | Aveces sacrifico mis propios deseos por los deseos de obias X X X
personas.

T | Intento hacer lo que es necesario para evitar tensiones inifles. X X X

§ | Infento evitar crear shuaciones desagradables para mi mismo. X X X

9 | Intento ganar tiempo para pensar. X X X

10 | Intento posponer el problema hasta que he tenido clerto tempo para | X X X
pensarlo ofra vez

11| Generalmente soy fime al persequir mis objetives. X X X

12 | Hago algunos esfuerzos por hacer 135 cosas & mi mangra X X X

13 | Intento hacer todo lo necesario para cortar s tensiones X X X

14 | Siempre fiendo a plantear una discusion directa sobre el problema | X X X

15 | Intento mosirar los benefiios y 1o logico de mi postura X X X

EXTRAPERSONAL 8§ [NO | 8 | NO| S |NO

16 | Aveces dejo alos olros que asuman |3 responsabilidad de resolver | X X X
¢l conflicto

17 | Mas que negocar las cosas en las que no eslamos de acuerds, X X X
Intento dar importancia a las cosas enlas que los dos estamos de
acuerdo

18 | Busto la ayuda de los ofros para que funcion una solucion X X X

19 | Noinsisto en alounas puntos con mis compafieros a cambio de X X X
consegui olros

20 | Siento quelas diferencias entre la gente no siempre merecenque | X X X
(N0 8 preocupe por ellas

2| Intento oblener fodos mis objetvos y soluclonartodo loque me | X X X
prencupa inmediatamente anies que mis compafieros.

22 | Suelo intentar calmarlos sentmientos de los ot y calmar la X X X
felacion
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23 | Aveces evito omar posicions que crean controversia Con mis X X X
compaferos

24 | Le dejo l oro mantener algunas de sus posiciones, sielme deja | X X X
mantener algunas de s mias

26 | Propongo una posicion intermedia & mis compafieros X X X

26 | Presiono a mis compafieros para que se haga lo que yo quiera X X X

21 | Yo s digo mis ideas y pregunto por las suyas X X X

28 | Intento convencer aa olra persona de las ventajas de mipostura | X X X

29 | Sile hace feliz ala ora persona, le puedo dejar manlener sus X X X
puntos de vista

30 Intento enconlrar una Solucion justa de pérdidas y ganancias para | X X X
ambos

Observaciones (precisar sl hay suficlencla):__SUFICIENCIA

Opinion do aplicabilidad: ~ Aplicable [ X) ~ Aplicablo después do corregir [ ] Noaplicable| | 22 do Setiombr dol 2016
Apellidos y nombre s del uez evaluador. DR. CARLOS WENCESLAO SOTELO ESTACIO DNI 18166818
Especialidad del evaluador. DOCTOR TEMATICO ODONTOLOGO

" Clridad: S enende sndifcutad alguna el enunciado del em, es conciso, exacloy directo / / / \
* Prtinencla: S e fem perenece aa dimensién. ( / ///// /
*Rolovancia: 1 femes apropiado para representar al componente o dimension especifca del construco </ ;

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando s flems planteados son suficientes para medir fa dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE BIENESTAR LABORAL.

N DIMENSIONES | items Claridad Pertenencia Lelmncia Lugmnr.ia
SATISFACCION Sl |NO 81 | NO | 8 |NO

1 | ¢Estoy satisfecho con las condiciones fisicas del irabajo como la X X X
oficing, cafeteria, ventilacion, luz, ete.?

2 | ¢Qué tan satisfecho esta con las politicas de lainstitucion que X X X
brindan la oportunidad de tener responsabilidades que le permitan
desarrollar nuevas habilidades?

3 | ¢ Qué tan satisfecho esta con la sequridad existente en |a estabilidad | X X X
en su trabajo (liquidaciones, jubilaciones anticipadas)?

4 | ;Qué tan satisfecho se encuentra en relacion a tener un trabajo X X X
interesante?

5§ | ¢Qué tan satisfecho esta en cuanto a la utilizacion de los X X X
procedimientos establecidos para el ascenso en la institucion?

6 | ¢Qué tan satisfecho esta en relacion a la facilidad para aplicar y X X X
desarrollar sus habilidades y aptitudes en las actividades laborales?

T | ;Qué tan satisfecho esta en cuanto al apoyo que recibe por parte de | X X X
su jefe cuando se presentan problemas de rabajo?

8 | ;Qué tan satisfecho se encuentra con respecto a percibir un X X X
salario equitativo al esfuerzo que implican sus actividades de
trabajo?

9 | ;Esta satisfacho con el reconocimiento que recibe por parte del lider | X X X
(jefe) a su trabajo y desempeio laboral?

10 | ¢ Qué tan satisfecho esta en cuanto a lener un trabajo que le permita | X X X
adquirir nuevos conocimientos y progresar?

11 | ¢ Qué tan satisfecho esta con respecto a recibir percepciones X X X
laborales adicionales a la ley que sean proporcionales a su
desempefio laboral?

12 | ¢ Qué tan satisfecho se encuentra en relacion a las condiciones de X X X
sequridad existentes para realizar su trabajo y evitar accidentes de
trabajo?

13 [ ;Qué tan salisfecho estd en cuanto a las condiciones de sequridad X X X
en su lugar de trabajo (riesgos o fallas en la infraestructura de los
edificios)?

14 | ;Qué tan satisfecho se encuentra en relacion al apoyo que tiene de | X X X
sus compafieros de trabajo al compartir informacion e ideas para
realizar trabajos y solucionar problemas?

15 | ; Qué tan satisfecho estd en proporcion & la suficiencia de la X X X
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infarmacidn axistents eobre cdme resolver o evitar situacionas de
peligro o riesqo en &l irabajo?

16

¢Qué tan satisfecho se encuentra de acuerdo al
reconacimiento (felicitaciones) que tiene por parte de sus
compaiieros a su esfuerzo y el éxito en el trabajo?

17

¢ Qué tan satisfecho esta en relacion a la exislencia de nuevas
oportunidades para lograr mejores resultados a partir de un reto en
su frabajn?

18

¢ Qué tan satisfecho se encuentra en cuanto a la buena integracion
de su equipo de trabajo logrado a partir de los eventos organizados
para fomentar la convivencia extramuros (tomeos, fiestas de fin de
afio, reuniones) enlre sus compaferas de trabajo y usted?

19

¢ Qué tan satisfecho esta en relacion a la justicia existente en la
asignacion de actividades y responsabilidades?

20

¢ Esta satisfecho con el respeto que adquiere debido al trabajo que
realiza?

P4l

. Esta satisfecho con el respeto que adquiere por su nivel
jerdrquica?

n

 Esta satisfecho con respecto a recibir una capacitacion de calidad
para responder a las necesidades de conocimiento que requieren su
puesto?

33

. Esta satisfecho con |a concesion de informacion y confianza a su
persona, de manera que se le otorgue la capacidad de  tomar
decisionas y responsabilizarse de los resultados?

L}

¢ Qué tan satisfecho estd con la posibilidad de establecer metas
concretas y que puedan ser alcanzadas con éxita?

25

40ué tan satisfecho estd en cuanto al nivel jerarquico que
ocupa en la organizacion?

2%

¢ Esta satisfecho con las condiciones del equipo de trabajo
(funcionalidad de las computadoras, copiadoras, servidores, ele)?

a

L Esta satisfecho con el pago que recibe en relacion con las
responsabilidades que se le asignan en la organizacidn?

28

¢Qué tan satisfecho se encuentra con respecto a lener un
trabajo que represente un reto que le permita desarrollar nuevas
capacidades?

1]

En general, ;qué tan satisfecho diria que estd en cuanto su
ambiente laboral?
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ENTORNO LABORAL

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

3

Disfruto &l realizar mi trabajo

2

Cuando realizo mi trabajo o proyectos con calidad, de un modo
eficaz (blen hecho) y eficiente (con menos recursos lales como el
tiempo y dinera), mi esfuerzo es reconocido por mi jefe.

3

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

La relacidn can mis comparieras de rabajo me permite
desarrollarme en un ambiente de trabajo agradable.

3

En el desempefio de mi trabajo tenqo la opartunidad de aprender
(0385 NUBVES.

3%

Mi jefe trata a la gente (trabajadores) con jushicia.

i

Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objefivos personales.

3

Mitrabajo me permite tener prestigio y estatus.

L

En mi espacio laboral existen las condiciones fisicas que me
permitan realizar mi trabajo de manera confortable (ventilacian,
inmabiliario, equip de computo, decoracion, ete.)

b el -

| e | Dol | D

o I B

40 | El salario, prestaciones y compensaciones son adecuados.

En mi are laboral existen actos no élicos o imegulares.

En mi area laboral no s presentan acclones como influyentisimo.

El rato existente entre mi jefe y yo es agradable y respetuoso.

En mi Area no s& muestran sucesos o hechos que busquen afectar o
beneficiar a alguien.

Sl | B | el | | BT

el e el e

o e Bt I

Mi puesta me ha permitido fener una posicion importante en la
empresa.

El realizar bien mi irabajo asegura mi permanencia en la
organizacian.

Mi equipo de trabajo cuenta con tecnologia de vanguardia.

El pago que he recibido por mi trabajo me ha permitido mejorar mi
calidad de vida.

Mi jefe nos brinda retroalimentacion en cuanto a nuestro rabajo
haciendo criticas constructivas para mejorarlo.

Mis actividades laborales no se ven afectadas por envidias v
alaques por parte de mis comparieros de trabajo

51

5 me asignan responsabilidades extras a mi deseripcion de puesto
&n I3 arganizacion.

8

Cuando efectio aportaciones importantes que benefician & la
productividad de |3 empresa como descubrimiento o desarrollo de
nuevos proyectos, aportacion de conocimientos con mis colegas,
glc., se reconoce mi apoyo, mis capacidades, habilidades y
actitudes.
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53 | M desempefio s& ha visto beneficiado en cuanto a que he logrado | X X X
incrementar mi nivel jerarquice en [a organizacion.

54 | Las caracteristicas de mi puesto se ajustan a mi persona (cumple X X X
£on mis necesidades).

85 | En mi area de trabajo no existe la discriminacion por mi trabaje. X X X

56 | Minivel de responsabilidad es retroactivo con el nivel de mi puesta. | X X X

57 | Mi pugsto me ha brindado [a oporfunidad de desempeiarme como | X X X
In he plangado.

58 | He alcanzado con éxilo las metas que s& me he propuesto en el X X X
desarrollo de mis actividades.

59 | En mi area de lrabajo no existen favorifismos. X X X

60 | La organizacion me ha permilido progresar o descubrir nuevas X X X
areas laborales deniro de mi trabajo.

61 | He tenido la oportunidad de participar en proyeclos que me permitan | X X X
aleanzar éxilos profesionales.

62 | El respelo que adquiero es debido a mi trabajo. X X X

63 | Me permiten explorar mis capacidades a fin de lomar decisionesy | X X X
resolver prablemas que se presenten en mi Area o proceso en que
me desenvuglvo.

64 | El respelo que adquiero es originado a mi nivel jefarquico. X X X

65 | En mi rabajo existe un ambiente de compafierismo. X X X

Observaciones (pracisar sl hay suficiencia).___ SUFICIENCIA
Opinidn da aplicabllidad: Aplicable [ X] Aplicable después de coregir [ ] Noaplicable | ] 22 do Setiembre del 2016

Apellidos y nombre s del juez evaluador: DR. MILDRED JENICA LEDESMA CUADROS DNI 09936465
Especialidad del evaluador: ADMINISTRACION

.'; I‘:?.’ - 4
' Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del tem, es conciso, exacto y directo
* Partinencla: Si el ftem pertenece a la dimension. “ ey m@f;;@‘-
* Relevancla: E! ltem es apropiado para representar al componente o dimension especfica del constucio ) )

g e o ke (i

S
AR AR AR
[ Pl

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems planteados son suficientes para medir la dimensit



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE CONFLICTOS LABORALES

N DIMENSIONES / items Claridad Pertinencia Relevancia | Sugerencias
INTRAPERSONAL 8l | NO 8l NO 8l | NO

1 | Intento buscar una situacion de compromisa X X X

2 | Intento tener en cuenta tado lo que concierne amiy al otro X X X

3 | En general soy firme en o que atafie a la consecucion de mis X X X
objetivos

4 | Suelo intentar calmar mis sentimientos v preservar la relacion X X X

§ | Intento encontrar una solucion a los problemas para evitarlos. X X X

6 | Aveces sacrifico mis propios deseos por los deseos de otras X X X
personas.

7 | Intento hacer lo que es necesario para evitar lensiones intiles. X X X

8 | Intento evilar crear situaciones desagradables para mi mismo. X X X

9 | Intento ganar tiempo para pensar. X X X

10 | Intento posponer el problema hasta que he tenido clerlo tiempo para | X X X
pensarlo otra vez.

11 | Generalmente soy firme al perseguir mis objefivos. X X X

12 | Hago algunos esfuerzos por hacer las cosas a mi manera X X X

13 | Intento hacer todo lo necesario para cortar las tensiones X X X

14 | Siempre tiendo & plantear una discusion direcla sobre el problema X X X

15 | Intent mostrar los beneficios y lo 1dgico de mi postura X X X

EXTRAPERSONAL 8 | NO 8l NO 8l | NO

16 | Aveces dejo a los ofros que asuman la responsabilidad de resolver X X X
&l conflicto

17| Mas que negociar las cosas en las que no estamos de acuerdo, X X X
intento dar importancia a las cosas en las que los dos estamos de
acuerdo

18 | Busco la ayuda de los otros para que funcione una solucian X X X

19 | No insisto en algunos puntos con mis compafieras a cambio de X X X
£onsaquir atros

20 | Siento que las diferencias entre la gente no siempre merecen que X X X
Lng § preocupe por ellas

21|  Intento obtener todos mis abjetivos y solucionar todo lo que me X X X
preacupa inmedialaments antes que mis companeros.

22 | Suelo intentar calmar los senimientos de los otros y calmar la X X X
relacidn
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23 | A veces evto lomar posiiones que créan contioversia Con mis A X !
compaferos

4| Le dej ool manlener algunes de sus posicones S elmedeia | X X X
mantene: algunas de a5 mias

28 | Propongn una posicén nlemiedia a ms compaferos ! X A

26 | Presiono a mis companiers para qUe 5 haga o aue yo quiera A X A

21| Yo s dig s ideas  prequo por s Suyas X X X

28 | nfenlo convencer & 3 ol persona de as venlalas demiposhura | X X X

29 | S1le hacs elizaa ola persons, I pudo defar manlener sus X X X
plntos d vista

30| Intnlo enconlar una solucion usta de perddas y gananclas para | X X X
amhos

Qbsarvaclonas (precisar sl hay suficlencla):___ SUFICIENCIA

Oplnion de aplicablidad: ~~ Apllcable [ X] ~ Aplicable después de comagir [ | Noaplicable | 22 do Setlembre dal 2016
Apellidos y nombre s dl juez evaluador: OR. MILORED JENICA LEDESHA CUADROS NI 09836485
Espacialidad del evluador: ADMINSTRACION

.'l; f ?r - 4
" Claridad: e entende sn dfcutad alguna el enunclado delfem, es conciso, exacto y drecto
* Pytinancla: Sl fem pertenace a la dmension. wmg mg;;g

"Rolovancl: E s apropiado para representar al compongnte o dimension especfica del canstructo ——

i
LR IR
]

Nota. Suficienci, se dice suficiencia cuando los fems planteaos son sfiientes para medira dimensi
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Anexo 4

Base de Datos

CONFLICTOS LABORALES

Extrapersonal
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3
5
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3

3
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3
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3
3

Intrapersonal

4
4
5
5
4
4

4
4
4
4

5
4

4
4
5

4
4

4
4
4
4
5
5
4
4

5

4
4

5
4
4

4
4
4
4

3

5

2

3
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3

5|/5[41]4

2

3

5
3

5

2

3

414

5

5

2

4 14

44
3
5

5
3

5

4 14

5

2

5
5

5

5

2

4 14

— N

1/2|3|4|5|6|7 |8|9|#|#

41413|3[3[3|3|3]|4[3[3]|3

1(1(1)1j21|1]1|1]1(3|3]|3

3(1(1f1j1f1]1]1]1j1({1[4 4|4
3111|111 )1[|1|1|1[4 4|4

5/5|1j1|1|1]4|5]|5|5|5|4

1/1)1)1)1)2]1|1]1|3|3|3 |44
311111 ]1]1]1|1|1[4 |44

5(1|5[(5|5|5]|5|5]1]|1]1|5

3[1]1j1f1|1]1]1]|1|1|1[4 |44

N°

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10 [3|5|5[4(3|3|2|2|4[4|3]|3

11 |4(1)1[2(1|1|4|4|4(3|4|4]|4]|4

12 |4[5|1]1|1|1|4|1|4]|5|5|5

13 |3[1|1(2f1)21|1|2|2f1|1{4]|4|4]|5

14 31|12 f1)2|1|2|21j1|1{4]|4|4

15 14[5|1]1]1|1|4|1|4]|5|5|5

16 14(4|3|3[3|3|3[3[4[3|3|3

17 13[4|4|3|4|4|5|5|4[3|4|4

18 |5|5|5|5|5|4[5]|5|5[|5|5|4

19 14(4|3|3[3|3|3[3[4[3|3|3

20 [1)1f1|1)1f21|1|1]1|3[3|3 |44

21 31112121 |1 [1|1|1({1|4]4]|4

22 [3|1f1(1)1f1|1|1j1|1|1|4 |44

23 |5|5|5|5|5[/4|5|5|5|5|5|4

24 |11]1|1(1j21|1]1]|1[3[3]|3

25 |3[(21(1|1(2f21 |1 [1|1|1({1]4]4]|4

26 |[5{1(1|1f21j1|1|1|1]|1|1]|5

27 [3|1f1|1)1f1|1|1j1|1[1|4 |44

28 |3|5[/5/4(3[3|2|2|4]|4[3]|3

29 [4)1(1(1)1(1|4[4]4|3[4|4|4]4

30 |[4|5[1|1|1(1|4|1]4|5|/5|5|4]4

31 311|111 |1 [1|1|1({1|4]4]|4

32 [3|1f1|1)1f1|1|1j1|1[1|4 |44

33 |4|5[1|1|1|1|4|1]4|5|5|/5|4 |4

34 |4|4(3|3|3(3|3[3[4|3|3[3]3

35 (3|4(4|3|4|4|5|5[4|3[4|4

36 |5|5|/5|/5|5[4|5|5|5|5|5|4

37 |4/4(3|3|3[3[3]|3[/4[3[3]3]3

38 |[1|1(1]1)1f1|1]1]1|3[3|3 |44

39 311|121 f1|1|1j1|1[1|4 |44
40 [3|1(2f1)1|1|21|1)1)|1|1({4|4]|4]5

41 |5|5|5|5|5|4|5]|5|5|5|5|4

42 11111111 |1]|1[3]|3|3|4]|4

43 [3|1(1j1|1|1|1|1]|1]|1|1|/4 |44

44 |5(1|1)1f1|1|1]1]|1f1|1|5

45 [3|1(2j1|1|1|1|1]|1]|1(|1|4 |44

46 |3|5|5|4|3|3|2|2|4]4|3]|3

47 [4)1(21(1)1(1[4]|4]|4|3|4][4|4 |4

48 |[4|5[1]1|1|1[{4]|1]|4|5|5]|5

49 [3|1(2f1|1|1|21|1]|1)1|1|{4|4]|4]5

50 |3[1|1)1f2f21|1[2|1|1|{1]4[4]4]5
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BIENESTAR LABORAL

1(1(1|1|1f{1j1|1|1(1(2|2|2(2|2|2|2|2|2]|2|3|3[3|3|3|3
0]1|2|3]4|5|6]|7|8|9]|0[1|2]|3|4|5]|6|7|8]|9]|0|1]2|3|4]5

1/2(3/4|5|6|7|8|9

1(5(2[2]2)2|3|3|3|1|3|1|1]1|3|3|3|3|1]|2]|1|1|3|3|3]1|3|1]1|1|3|3]1|1]1]3

2 |13|3[3[3|3|4|4(4|4|4|4|4|3|4|4]|5|3|3|3[3(3|4|4(4|4|4|4]|4|3|4]|4]|4(4]|3]|4

3 |4|4]4]|5[/5|4|5|5/4]4|5|1|2|3]|3|1|2|1]1|3|3|3]|1|3|1|1]1|3]|4|3]|4|5]2]4]3

4 |13|4[4|5|/4|3|3(4|2|3|4|1|1|1|1]|1|1|1]|1|1f1]|1|21|1]|1|1|1]|1|4|2]|2|4|4]|4]|2

5(5/3|5/3[{4|3[3|3|3|3|4|1|1|1]1|1f1|21|1|1j1|2|2|1f1|21]1|1|1|21|3|3|1|1]|1

6 |3|3[3(3|3|4|4(4|4|4|4|1|2|3|3]|1|2|1]1|3|3|3|1|3]|1|1(1]|3|3|4]|4|4(|4]|3]|4

7 |4|4][4|/5|/5|4|5/5/4|4|5|3|3[|5|3|3|3|3|3[|4(4]|4|4|4]|4]4|3]|4]|4|3]|4|5[2]4]3

8 |5/5|5|5[5|5[/5|5/4|5]|4|4[4]4]|3|4]|4|5|5|4|5|5]|4|4|5]|2]|4|3|4]|4]|4|4]4]4]4

9 |4|4]/4|5|5|4|5(/5|/4|4|5|4|4|4|4]|4|4|5]|4[|3(3|4|2|3|4|4(4]|12|4|3]|4|5[2]|4]|3
10|3[2|3|3|4|3|3|3|3|3|4[5|5|5|4[5|5|3|4[3|3]|3|3[3|4]|2|3[3]|2]|3|3[|4]4]|2]|3

11|4|5|/5|4|5|/4|4|4|5/5|5|3|3|5|3|3|3|3|3|4|4(4|4|4|4|14|3|4|3|4|3|5|4|5]4

123 3[4l alalal3]3]alals|alalal3]alals|s5]als|5]alals5|2]al3|3]a|5]5]a]4a]4

13|3|alals|4|3|3|al2[3]a|alal2]2]alalalals]al3]|alal3|3]|3|alal2|2]alala]2

1413(4|4|5/4(3|3|4(2(3|4|4|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5(|4|3|3|3|4]|4|2|2]|4]|4|4]|2

15|3[3|4[4|4|4|3|3|4|/4|5[4|4]|4|5|5|5]|4|4]|4]4]1|1[|3|3]|]1|1]|1[|3]|]4|5|5]4]|4]|4

16 (5(2|2|2|{2(3|3|3[1(3|1|1(1]|3|3(3|3|1|2]|1|1(3|3|3|1|3|1|1]1|3|3]|1|1(1]|3

17 |5(4|5(4|5(3|4|4|4|3|3[3|4|3|3[4|4|4|4|4]|4|3|4[4]4|3|3[3[|1]1(3|3]1]|1]|1

18|5(5/5|3|3|3|3|3|3|3|4|1|1|1|j1f1|1)j1f1|1j1f1)j1j1f1|1|1f1)1j1f1)1|1(1]|1

19(5(2|12|2]{2|3|3|3[1(3|1|1|1]|3|3|3|3|1|2]1|1(3]|3|3|1|3|1|1]1|3|3]1]|1|1]3

20|3[3[3]3|3]alalala[alalal3]ala|s5|3]|3|3]3|3|alalalalalalals|alalalal3]a

21|4|4(4|5|5|4|5|5|4|4|5]|2|4|3|4|4|3]|4|4|5|5|4|5|5|4|4|5|2|4]|3|4|5]|2|4]|3

22|3| 4|45 4|3]3[4|2]3alalal2]2]alalalals|al3]alal3]3]3]alal2]2]alala]2

23|5|3|5/3|4|3|3|3|3/3|4|2|3|3|3|5(4|5|5(3|4|3(3|3|3|3]|4|2|1]1|3|3|1|1]|1

24|3|3|3|3]|3|a[4a[a|a|alalal3]alals|3]3]|3|3]|3]alalalalalalals]alalalal3]a

25|4]14|4|5|/5|4|5|5]|4/4|5]2]|4|3|4]|4]|3|4]4|5|5|4|5|5]|4|4|5]2|4|3]4]|5]|2|4]3

26 |5|5(5|/5|5|5(5|5|4|5|4|4|4|4]|4|5|4|5|5|5|5|5|5|5|4|5|4|4|4]|4|4|4]|4|4]|4

27 |4|4|4|5|5|4|5|5|4/4|5]|2]|4|3|4]|4|3|4]4|5|5|4|5|5]|4|4|5]2|4|3|4]|5|2|4]3

28|3/2(3|3|4|3[3|3|3[{3(4|4|2|3|3|3[3|3[3[3|4(3(3|3|3(3|4]4|2]|3|3(4]|4|2]|3

29|4|5|/5|4|5|4|4|4|5/5|5|4|5[4|3|4|5|5|5|5|5(1|1]|3|3|1|1]|1|3[4|3|5|4|5]|4

30|3|3(4|4|4|4|3|3|4/4|5|4|4|4|5|5|5|4|4|4]|4|1(1|3|3|1]|1|1|3]|4|5(5|4|4|4

31|3{4(4|5|4|3[3|4|2|3|4|4|4|2]|2]|4|4]|4|4|5]|4|3[4]|4|3[3|3|4|4]|2]|2[|4]|4]|4]|2

32|3|4|4|5/4|3|3[4]|2|3|4]|4]|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]4|3|3|3]|4|4|2]|2]4|4]4]2

33|3|3(4|4|4|4|/3|3|4/4|5|4|4|4|5|5|5]|4|4|4]|4|1(1|3|3|1]|1|1|3]|4|5(5]|4|4|4

3415/2|2(2{2|3|3|3|1|3|1]|1|1|3[3|3|3|1]|2({1|1|3|3|3|1|3[|1[1]1(3|3]|1]1]|1]3

35|5(4|5|4|5|3|4[4]4|3|3[|3]|4|3|3]|4|4|4]4]4|4|3|4]4]4|3|3]|3|1|1]3]3|1|1]1

36(5/5/5/3|3|3|3|3|3[3|4|1|1f1|1|1|1f1|1|1|1f1j21j1j1f1j1j1|1f1j1]1|1j1]|1

37(512|2|2|2|3|3[3]1|3|1[|1]1|3|3|3|3|1]2]|1|1|3|3|3]|1|3|1]1|1|3|3]1|1]1]3

38|3[3(3|3|3{4(4|4|4|4|4]|4|3|4]|4|5|3|3|3[3|3[|4(4]|4|4|4|4|4|3]|4|4(4]|4|3|4

39|4|4|4|5|/5|4|5|5|4/4|5]|2]|4|3|4]|4|3|4]|4|5|5|4|5|5]|4|4|5]2|4|3|4]|5]|2|4]3

40 |3 4|4|5|al3]3[4a]2]3|alalal2]2]aalalals|a|3]ala|3]|3]|3]alal2]2]alala]2

41|5(3[5|3[4|3|3|3(3[3|4|2|3|3|3|5[4|5|5|3]|4[3|3[3|3|3|4]2|1|1]3|3|1]1]1

42 (3] 3|3|3|3]al4[a|alalala]3|alals]|3|3]3|3|3|alalalalalalal3]alalalals]4

43 |4|14|4|5|/5|4|5/5|/4|/4|5(2]|4[3|4]|4|3|4|4|5|5]|4|5|5]|4|4|5]|]2|4|3]|4|5[2]4]3

44 |5|5|5|5[/5|5|5|5|/4|5]|4|4|4]|4]|4|5|4|5|5|5|5|5|5|5|4|5]4|4]4]|4]4|4]4]|4]4

45|414|4|5|/5|4|5/5|/4|4|5|2|4[3|4]|4|3|4|4|5|5]|4|5|5|4|4|5]|2|4|3]|4|5(2]|4]|3

46 3[(2[3|3{4|3|3|3(3[3[4|4]|2|3|3[3[3|3|3|3|4[3[3[3|3|3|4]|4|2|3|3|4|412]3

47 14|5|5|4|/5|4|/4|4|5|5|5|4|5]|4|3|4|5|5|5|5|5]|1]1|3|3|1]1|1]|3|4]|3|5[|4|5]4

48 |3|3|4|4(4|4|3|3|4|4|5|4|4]|4|5|5[5|4|4|4]4]|2]|1|3|3|1]|1|1]|3|4]|5|5[|4|4]|4

49 |3 4|4|5|al3]3[4|2]3|alalal2]2]alalalals|a|3]ala|3|3|3]alal2]2]alala]2

50|3|{4(4|5|4|3(3|4|2|{3|4]|4|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|4|3[3|3|4|4]|2|2|4]|4|4]|2

51[3|3|4|4|4|4|3|3|4/4|5]|4]|4|4|5|5|5|4]4]|4|4|1]1]|3|3|1]|1]1|3|4|5]|5|4|4]|4
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3|12(3|3(4|3|3|3|3[{3|4|4(2[3|3|3(3|3|3|3[4(3|3|3(3|3|4|4(2|3|3|4(4|2]3

4|15(5|/4(5|4|4|4|5|/5|5|4|5[|4|3|4|5|5|5|5(|5(1|1|3(3|1|1|1{3|4|3|5[(4|5]|4

3/3|4|4(4|4|3|3|{4/4|5|4|4|4|5|5|5|4(4|4|4|1|1|3(3|1|1(1|3|4|5|5|4|4]|4

3|4(4|5(4|3|3|4|2({3|4|4|4(2|2|4|4|4|4|5[4|3|4|4(3|3|3|4(4|2|2|4(4|4]|2

3|4(4|5(4|3|3|4|2[{3|4|4|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4(3|3|3|4(4|2|2|4(|4|4]|2

3|3(4|4|4/4|3|3|4|4|5|4|4|4|5|5|5(|4[|4|4|4|1)1|3|3(1|1|1|3|4|5|5|4(4]|4

5|/2|2(2(2|3|3|31/3|1(1|1|3(3|3|3(1|2|1(1|3|3|3|1|3f1|1}1(3|3|1(1|1,3

5\4(/5/4|5(3|4(4|4|/3|3|3|4|3[(3|4|4|4|4|4|4|3|4|4|4(3|3|3|1(1(3|3|1(1]|1

5/5(5/3|3[3|3(3|3|3|4|1|1|1|1|1|21f1j1|1|2f21 2|22 f1j1|1|1f1j1|1f1f1j1

52|5(2|2|2|2|3|3|3]1|3|1[|1]1|3|3|3|3|1]|2]|1|1|3|3|3]|1|3|1]1|1|3|3]1|1]1]3

53|5|4|/5|4|5|3|4|4|4(3|3|3|4(3|3|4|4(4|4|4|4|3|4]|4]|4|3|3|3|1|1|3|3|1|1]|1

54 |5|5|/5|3|3|3|3[3|3|3|4|1]1j1]1f|1j1f1j1f|1j1j1j2j1j1j1j1j1j1j1j1j1j1j1]1

55|5(2(2|2|2|3|3|3|1|3|1|1|1(3|3|3|3|1|2(1|1|{3(3|3|1(3|1|1|1]|3|3|1|1|1|3

56 [3|3|3|3|3{4|4(4|4|4|4]|4|3|4]|4|5|3[3|3|3|3|4|4]|4|4|4]|4]|4|3[|4]4]4|4|3]|4

57 |4|4|4|5|/5|4|5|5|4|/4|5]|2]|4|3|4]|4|3|4]4|5|5|4|5|5]|4|4|5]2|4|3|4]|5]|2|4]3

58(3|4|4|5|4|3|3{4|2(3|4|4|4(2|2|4|4|4|4|5|4|3|4]|4|3[3|3|4|4(|2]|2]|4|4|4]|2

59|5(|3|5|3|4|3|3|3]|3/3|4]|2|3|3|3|5]|4|5|5|3|4|3|3|3]|3|3|4]2|1|1]3]3|1|1]1

60|3[3(3|3|3{4(4|4|4|4|4]|4|3|4]|4|5(3|3|3(3|3[|4(4|4|4|4|4]|4|3]|4|4(4]|4|3|4

61|4|4|/4|5|/5|4|5|5|4|/4|5]|2]|4|3|4|4|3|4]|4|5|5|4|5|5]|4|4|5]|2|4|3|4]|5|2|4]3

62|5|5(5|/5|5|5(5|5|4|5|4|4|4|4]|4|5|4|5|5|5|5|5|5|5|4|5|4|4|4]|4|4|4]|4|4]|4

63|4|4/4|/5|5|4(5|5|4|4|5]|2|4|3]|4|4|3]|4|4|5]|5|4|5]|5|4|4]|5]|2|4]|3|4|5]|2]|4]|3

6413|2|3|3|4|3|3[3|3[3|4]|4]|2|3|3|3|3[3|3|3|4|3|3|3|3|3[|4]4|2|3|3]4|4]2]3

65|4|5(5|/4|5/4(4|4|5/5|5|4|5|4|3|4|5|5|5|5|5(1(1]|3|3|1]|1|1|3]|4|3|5]|4|5|4

66 [3|3|/4|4|4|4|3|3|4/4|5]|4|4|4|5|5|5[4]4]|4|4|1]|1]|3|3|1]|1]1|3|4|5]|5|4|4]|4

67|3|4(4|5|4|3|3|4|2|3|4|4|4|2]|2|4|4]|4|4|5|4|3[4]|4|3|3|3|4|4]|2|2|4]|4|4]|2

68 [3|4|/4|5/4|3|3/4|2(3|4|4]|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|4|3|3|3|4|4|2]|2]|4|4|4]|2

60 |3[3[4]4|4ala|3]3[a[a|s5|alalals|s5|s|alalalala|r]3]3|2]al3]4ala|3]a]ala]3

70|5(2(2|2|2|3|3|3|1|{3(1|1|1(3|3|3|3|1|2|1]|1|{3(3|3|1(4]|4|4|4]|5|4|5|5|5|4

71|5]4|s|4|5|3]alala[3|3|3]a]3|3]alalalalalala|alalal2]al3]ala]3]a]ala]3

72|5/5(5/3|3|3(3|3|3|3(4|1|1f1]|1|1(1)1|1f1)1|1(1]|1|1(4]|2|3|3|3|5(5|5|5]|5

73(5|2(2|2|2|3|3|3|1(3|1|1]1(3|3|3|3|1|2|1|1|3|3|3|1|4|5]|4|3|4|5|5|5|4]|5

7413|3[3|3|3|4(4|4|4|4|4]|4|3|4]|14|5(3|3|3[3|3|4(4|4|4|4|4|4|5]|5|5|4|4|5]|5

75|4|4/4|5|5|4(5|5|4|4|5]|2|4|3]|4|4|3]|4|4|5|5]|4|5|5|4|4]|4]|2|2]|4]|4|4]|4]|4]|4

76 |3|4|4|5|4|3|3[4|2[3a|alal2]2]alalala|s|a|3]|alal3]alal2]2]alalalala]a

7715/3|/5/3|4|3(3|3|3[{3(4]|2|3|3|3|5(4|5|5(3|4(3(3|3|3[4|4|4|5|5|5(4|4|5|5

78 13|3|3|3|3{4|4[4|4/4|4]|4|3|4]4|5|3[3|3|3|3|4|4]|4]|4|4]4]4|3|4]4]4|4|3]4

79|4|4|/4|5|5|4|5|5|4|4|5|2|4|3|4|4|3|4|4|5|5|4|5|5|4|4|5|2|4]|3|4|5]|2|4]|3

80|5|5/5|5|/5|5|5|5|4|5|4|4]|4|4|4|5|4|5|5|5|5|5|5|5|4|5|4|4|4|4|4]|4|4|4]|4

81|4|4|4|5|/5|4|5|5|4/4|5]|2]|4|3|4]|4|3|4]4|5|5|4|5|5]|4|4|5]2]|4|3]4]|5]|2|4]3

82|3/2(3|3|4|3(3|3|3[{3(4|4|2|3|3|3[3|3|3[3|4(3(3|3|3(3]|4]4|2]|3|3[4]|4|2]|3

83|4|5/5|4|5|4|4]/4|5/5|5]|4|5[4|3|4|5|5|5|5|5|1|1]|3]|3|1|1]1|3[|4|3|5|4|5]|4

84|3|3(4|4|4|4(3|3|4/4|5|4|4|4|5|5|5|4|4|4]|4[|1(1]|3|3[1]|1|1|3]|4|5(5|4|4|4

85|3|4|4|5|4|3[3[4|2]3alalal2]2]alalalals|a|3]alal3]3]3]alal2]2]alala]2
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3. RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general el determinar Qué relacion existe
entre el Bienestar Laboral y conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016; constituido por 110 trabajadores administrativos del
RENIEC, la muestra considera a toda la poblacion, en los cuales se ha empleado las
variables: Bienestar laboral y Conflictos laborales.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta investigacion
utilizé para su propdsito el disefio no experimental de nivel correlacional, que recogié la
informacion en un periodo especifico, que se desarroll6 al aplicar el instrumento: Encuesta
de Bienestar Laboral en la escala de Likert (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca,
nunca) y la Encuesta de Conflicto Laboral en la escala de Likert (siempre, casi siempre, a
veces, casi nunca, nunca), que brindaron informacién acerca del bienestar laboral y los
conflictos laborales en sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan gréafica y
textualmente.

La investigacion concluye que existe evidencia significativa para afirmar que: el Bienestar
Laboral se relaciona significativamente con los conflictos laborales en el Registro Nacional
de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

4. PALABRAS CLAVE

Bienestar laboral y Conflictos laborales.

5. ABSTRACT

The present research was to determine overall objective What is the relationship between
the Labour Welfare and labor disputes in the National Registry of Identification and Civil
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Status (RENIEC). Lime. 2016; consisting of 110 administrative workers RENIEC, the
exhibition considers the whole population, which has been used variables: employment and
labor conflicts Welfare.

The method used in the research was the deductive hypothetical, this research used for
purpose non-experimental design casual level, which collected information on a specific
period, which was developed by applying the instrument: Survey of Labour Welfare in the
scale of Likert (always, often, sometimes, rarely, never) and the Survey of Labour Conflict
in the Likert scale (always, often, sometimes, rarely, never), who provided information
about the labor welfare and labor disputes in its various dimensions, whose results are
presented graphically and textually.

The research concludes that there is significant evidence to say that: the Labour Welfare is
significantly related to labor disputes in the National Registry of Identification and Civil
Status (RENIEC). Lime. 2016.

6. KEYWORDS

Labor welfare and labor disputes.

7. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado: Bienestar Laboral y conflictos laborales en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016. Fue
desarrollado con un disefio no experimental de nivel correlacional, tuvo como punto de
partida relacion entre el bienestar laboral y los conflictos laborales entre los trabajadores
administrativos del RENIEC. La presente investigacion consta de VI capitulos los cuales
son detallados a continuacion. Estos son: Capitulo | Constituido por los antecedentes de la
investigacion, bases tedricas y la fundamentacion cientifica, el marco conceptual, el
planteamiento del problema, que comprende el problema de investigacion, formulacion del
problema, que son interrogantes a los cuales responde la investigacion; Hipotesis; objetivos
de la investigacion; En el Capitulo 2: Se presenta el marco metodoldgico, que comprende
las variable, la opercionalizacion de las variables, la metodologia, el tipo de estudio, el
disefio de investigacion, la poblacién muestra y muestreo, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, método de analisis de datos y los aspectos éticos. En el Capitulo 3:
Se presentan los resultados de la investigacion, los mismos que dan cuenta de los hallazgos
logrados con sus respectivos analisis. En el Capitulo 4: Se procede a la discusién de los

resultados de la investigacion. En el Capitulo 5: Se exponen a las conclusiones a las cuales
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arribé investigacion. En el Capitulo 6: Se detallan las recomendaciones que se brindan. En
el Capitulo 7: Se presentan las referencias bibliogréficas utilizadas en la investigacion.

8. METODOLOGIA

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta investigacion
utilizd para su proposito el disefio no experimental de nivel casual, que recogié la
informacidn en un periodo especifico, que se desarroll6 al aplicar el instrumento: Encuesta
de Bienestar Laboral en la escala de Likert (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca,
nunca) y la Encuesta de Conflicto Laboral en la escala de Likert (siempre, casi siempre, a
veces, casi nunca, nunca), que brindaron informacion acerca del bienestar laboral y los
conflictos laborales en sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan gréafica y
textualmente.

9. RESULTADOS

Describen narrativamente los hallazgos del estudio como el analisis estadistico e
interpretacion de datos y la prueba de hipdtesis.

Hipétesis general

El Bienestar Laboral se relaciona significativamente con los conflictos laborales en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Hipotesis Nula

El Bienestar Laboral no se relaciona significativamente con los conflictos laborales en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.

Tabla 9

Correlacion bienestar laboral y conflictos laborales

Correlaciones

Bienestar Conflictos

Laboral Laborales

Coeﬁme_rlte de 1,000 467"

Bi tar Laboral correlacién
Ienes Sig. (bilateral) . 000
N 110 110

Rho de Spearman Coeficiente d

. oeficiente de 467" 1,000

Conflictos correlacion
Laborales Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario de Bienestar Laboral y Conflictos Laborales (Anexo 2)
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10. DISCUSION

De los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora lo planteado por Libreros

(2011), puesto que se coincide en afirmar que las organizaciones son sistemas formados

por personas, quienes cooperan y se agrupan para la existencia y cumplimiento de los

objetivos de la misma; al estar inmersas en un contexto global, experimentan cambios

constantes que generan impactos en las personas que la integran y a la vez en la sociedad

de una forma dialéctica y de manera permanente. El Bienestar laboral y la cultura

Organizacional son términos que se refieren a las percepciones, actos, actitudes de los

individuos que en su ambito laboral, a nivel individual y colectivo se desempefian y

establecen diferentes dinamicas relacionales. Por ello los anteriores conceptos integran

variables como: valores, estructura, comunicacion, ritos, creencias, codigos, simbologias,

toma de decisiones, ambiente laboral, sentido de pertenencia, entre otros.

11. CONCLUSIONES

En cuanto a la Hipdtesis general, se demuestra que el Bienestar Laboral se relaciona

significativamente con los conflictos laborales en el Registro Nacional de Identificacién y

Estado Civil (RENIEC). Lima. 2016.
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