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Resumen

La investigacion titulada Gestion humana y bienestar laboral en los trabajadores de la
I.E. “Machu Picchu”-Canto Grande-Lima 2017, proyecta relacionar a la gestion
humana con el bienestar laboral, la cual permita dar a conocer la gestion humana, en
los trabajadores, que laboran en la institucién educativa “Machu Picchu”. Este estudio
tiene como objetivo determinar la relacién entre la gestion humana y el bienestar
laboral y las diferentes dimensiones a través de la aplicacion de instrumentos que
permitieron precisar la medida en que se muestra la relacion simétrica entre ambas

variables.

Esta investigacion es de corte transversal correlacional aplicada a una
poblacion-muestra de 41 trabajadores, que laboran en esta institucion educativa, asi
mismo se realizaron encuestas de correlacion para las diferentes dimensiones del
estudio mediante la metodologia cuantitativa que se complementd con técnicas
cualitativas, como encuestas a profundidad, para ello se consider6 Rho de
Spearman, los resultados nos sefialan que existe una relacion significativa entre la
“Gestion humana y bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima,
20177

Posteriormente se aplic6 el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar la correlacion entre la gestion humana y el bienestar laboral, teniendo
como resultado principal de la investigacidn, comprobar las hipétesis planteadas para

ambas variables.

Palabras claves: Gestion humana y bienestar laboral.
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Abstract

The research entitled Human management and labor well-being in workers of the |.E.
"Machu Picchu" -Canto Grande-Lima 2017, plans to relate human management to
work well-being, which will make it possible to publicize human management in the
workers who work in the educational institution "Machu Picchu”. This study aims to
determine the relationship between human management and labor well-being and
the different dimensions through the application of instruments that made it possible
to specify the extent to which the symmetrical relationship between the two variables

is shown.

This research is correlational cross-sectional applied to a population-sample of
41 workers, who work in this educational institution. Correlation surveys were also
carried out for the different dimensions of the study through quantitative
methodology, which was complemented by qualitative techniques such as surveys In
depth, for it was considered Rho de Spearman, the results point out to us that there
IS a significant relationship between the management of "Human management and

labor well-being in El "Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017 "
The Spearman correlation coefficient was then applied to determine the

correlation between human management and labor welfare, with the main result of

the research being to verify the hypotheses raised for both variables.

Key words: Human management and labor welfare.
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En el mundo globalizado en que existimos nos demanda alta capacidad, produciendo
mucha exigencia para el cumplimiento de metas tanto a nivel personal como
profesional, por ello, la Gestibn humana aparece cuando existe un desbalance entre
las personas y exigencias del ambiente, las capacidades y conocimientos que tiene
el sujeto; trasladando esta situacion al bienestar laboral se puede decir que este es
favorable si en él sobran los elementos que promueven la gestion humana y se

disminuyen las situaciones perjudiciales para la persona.

Los expertos de educacion desempefian un rol de suma importancia en la
formacién, concientizacién, reflexion y motivacion de los individuos a través de la
educacién integral que se les brinda, sin embargo, esto se ve afectado seriamente
por la inadecuada gestion humana, que realiza el Ministerio de Educacion, las
Direcciones Regionales de Educacién, las Ugeles y Direcciones de las diferente I.E.,
la gestion humana viene siendo uno de los pilares fundamentales, en el quehacer
diario, y como se refleja, en los trabajadores, realmente la gestion humana, se
realiza, tomando en cuenta a los trabajadores, para que puedan realizar un trabajo
de calidad, dentro de un buen contexto, contando con ambientes adecuados, sin
embargo esta situacion no se da en las Instituciones Educativas, donde podemos
enumerar lo siguiente: el entorno fisico, las demandas salariales, la forma de la
organizacioén, las relaciones interpersonales, la inseguridad laboral, la organizacion

del trabajo, conflicto de roles y los componentes externos al trabajo.

En la actualidad sin embargo, muchas instituciones educativas no toman
conciencia de la importancia de la gestion humana, que brinda una calidad laboral de
los trabajadores, incluso existe mucha informalidad, en la instituciéon educativa,
promovido, por las autoridades educativas, y la Direccion, porque no se implementa
una capacitacion de calidad de parte del ministerio de Educacién, para que exista
una buena gestion humana, pero esto produce un bajo rendimiento o produccion
dentro de la institucion, ocasionando un malestar laboral, dentro de la institucion

educativa.
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El conocimiento del bienestar laboral, que emplea los trabajadores para hacer
frente a la gestion humana, es un elemento fundamental para la gestion y el progreso
de la institucion debido a la influencia que tiene en la conducta de los trabajadores
dentro de la organizacién, la cultura de calidad, relaciones humanas que resultan,
entre otros aspectos, en la obtencion de resultados sobre todo los que estan ligados
a la calidad de la ensefianza por su estrecha relacion con la calidad humana.

La ILLE:” Machu Picchu” es una unidad que depende del Ministerio de
Educacion y la UGEL 05 DE San Juan de Lurigancho que cuenta con 41
trabajadores divididos en dos turnos, mafiana y tarde, es una institucién educativa,
gue se observa con preocupacion, que no se le brinda la importancia necesaria a la
gestion humana, en este aspecto, resultan ser muy util, para implementar planes de

mejora dentro de la institucion.

1.1. Antecedentes

La presente indagacion se basa en las siguientes investigaciones

internacionales:

Vega y Alvarez (2015), en su informacion, “Disefio del plan estratégico de Gestion
Humana con énfasis en Bienestar Social Laboral para la Corporacion Cultural y
Deportiva del Comercio, Pereira 2015”, de la Universidad Tecnoldgica de Pereira.
Facultad de ingenieria industrial. Maestria en Administracién del Talento Humano y
Organizacional. Facultad Ciencias de la Salud. Especializacion en Gerencia del
Deporte y la Recreacidon. Compromiso de busqueda para escoger el nivel de
Magister en Administracion del Talento Humano. Es su publicacion de tipo
descriptivo- propositivo, donde se igualaron las dificultades de gestion humana con
simulacién en prosperidad general profesional de la Corporacion Cultural y Deportiva
del Comercio de Pereira. Se acogid, cambio y aprobé un elemento de cosecha de
indagacion mediante juicio de expertos y prueba piloto. De la metropoli de 100
colaboradores, 77 utilizaron la busqueda correctamente. EI 51% son de sexo
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masculino y el 44% tienen como horizonte culto de experto. El 46,5% estan de
compromiso con la variable intervencién en medidas, el 55,8% se localizan en total
convenio con la complacencia del compromiso y 26,5% se hallan en discrepancia
con el progreso fisico/psico/social que tiene la organizacion. En cuanto a apoyo de
diligencias que les saborearia localizar en la colocacion, el 44,6% dicen el gimnasio,
el 42,9% clases de Rumbaterapia, 33,8%, natacidbn como deporte, el 29,9% los bolos
como deporte, 24,7% el fatbol como deporte, 22,1%, clases de aerobicos, 19,5%
clases de yoga, 19,5%, tenis como deporte, el 16,9%, clases de spinning y 14,3%
otras acciones: ciclo-paseos, paseos y tenis de mesa. En las columnas que les
gustaria descubrir en la estructura se localizan: el 53,2% labor en conjunto, el 44,2%
asistencia al consumidor, el 36,4% curso de inglés, el 34,4% preparacion concreta
del espacio, 28,6% aviso asertivo y 27,3% liderazgo. Tomando en recuento los
resultados, la imparcialidad que esto ayudo y la practica profesional en la
distribucion, se trazd el procedimiento trascendental situacional de la autoridad de

gestion humana orientado al bienestar laboral.

Segura (2014) en su trabajo, “Gestion humana de los expatriados
colombianos: Percepcion del expatriado” para optar el Grado de Administrador (a) de
Empresas, de la Pontificia Universidad Javeriana. Ciencias Econdmicas vy
Administrativas, Administracion de Empresas Bogota, 2013, el presente trabajo de
grado, tuvo como intencién conocer cual es el conocimiento del expatriado
colombiano en cuanto al proceso de expatriacibn que gestionaron sus compafiias.
Para el acatamiento a este objetivo se traz6 una indagacion cualitativa con un disefio
descriptivo manejando un cuestionario como técnica de recoleccién de encuesta y
contenido como técnica de analisis. En la muestra fueron 20 personas entre hombres
y mujeres que fueron el proceso de la expatriacién y con rangos de edad entre los 20
y | 65 afos. Para el fomento de resultados fue necesario medir la percepcion de los
expatriados sobre otros aspectos como el proceso de seleccién, la decision de
aceptacion de la expatriacion, la gestibn de la empresa en cuanto a la

contextualizacion del estado de destino y la preparacion para el cambio, los
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beneficios salariales, la experiencia en el pais de destino durante la expatriacion y en
conclusion los beneficios logrados del proceso.

Vargas y Toro (2014) en su trabajo, “Estado actual de la Gestiéon Humana en
ciudades intermedias de Colombia - Caso Manizales e Ibagué”, de la Universidad de
Manizales. Maestria Gerencia de Talento Humano - VIII Cohorte Manizales. Tesis
preparada para la obtencion del titulo de Magister en Gerencia del Talento Humano.
En el trabajo se esgrimié un disefio descriptivo con enfoque mixto (cuantitativo y
cualitativo), el elemento de trabajo fueron medianas y grandes compafias de Ibagué
y Manizales. En correlacion, es preciso sefialar que a los instrumentos se aplicd
pruebas de consistencia, validez y confiabilidad a través de procesos estadisticos.
De un total de 132 compafias experimentadas el 11,4% corresponde a compafias
publicas y mixtas y 88,6 % son privadas. Las compafiias publicas indagadas son de
orden Nacional, lo que muestra que sus politicas, en cuanto a gestion humana se
encuentran direccionadas desde el ente central. En las compafias privadas
encontramos que el 26,5% son industriales, el 34% son comerciales y el 65,9% del
sector servicios que alcanzan las actividades de transporte, servicios econémicos,

seguros, salud, educacioén, servicios publicos, hospedaje y recreacion.

Jaramillo y Aponte (2013) en su trabajo “Papel de gestion humana frente a la
flexibilidad salarial en organizaciones colombianas” Tesis de investigacion para optar
titulo de: Magister en Gerencia del Talento Humano, Universidad de Manizales
Facultades de Ciencias Sociales y Humanas Maestria en Gerencia del Talento
Humano Manizales. El objetivo de esta indagacion es asemejar el papel que tiene la
gestion humana frente al escenario de la flexibilidad laboral, especificamente
econdmica en las sociedades colombianas. Andémala que ha obligado a las
organizaciones a variar sus arreglos, a desplegar y acoger medidas, en todas las
areas de administracion, una de ellas han sido las pericias de sueldo del personal,
gue han sido inducidas por los gerentes como unidad para mantener flexibles sus
estructuras ante los cambios del mercado. Este plan de indagacion se desarrollo en

22 sociedades, del sector industrial y de servicios, de medio privada con mas de 50
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personales, referentes a la mediana y grande empresa. La técnica central es la
entrevista semi-estructurada realizada a diversos actores de la empresa como a el
gerente general, de talento humano y lideres citados, la cual se terminé con el
analisis de pliegos de la sociedad en donde se reflejé la politica de flexibilizacion

salarial y su implementacion en el mercado.

Dentro de los antecedentes nacionales es importante considerar las

investigaciones de:

Osco (2014) en su tesis, “Gestion del talento humano y su relacién con el
desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha -
Andahuaylas — Apurimac, 2014”, de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Facultad de Ciencias de la empresa. Escuela Profesional de Administracién de
Empresas, Tesis para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion
de Empresas, refiere: El vigente trabajo de averiguacion tiene por designio instaurar
la analogia positiva entre la Gestion Humana y el desempefio laboral del particular en
la municipalidad distrital de Pacucha, 2014. Se encuestdé a 35 personales de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, provincia de Andahuaylas. Las derivaciones
adquiridas fueron comprobadas estadisticamente a través del aplicativo SPSS 23,
consiguiendo el coeficiente de correlacidn de Spearman. El 48.6% de las personas
revelan que la municipalidad si ejecuta la programacion del particular; el 45.7%
sugiere que sélo algunas fechas se designan los acontecimientos del personal. Los
ensayos de deber expresan que el 34.3% de personas se exime de caracter
frecuente. Un integrante revelador es el soporte y escolta que plasman los
conductores de espacio y director del personal. El coeficiente de correlacion Rho de
Spearman ensefia un importe de 0.552, instituyendo por resultado una reciprocidad

demostrativa positiva entre la Gestion Humana y el desempefio laboral.

Cachuan (2014) En su trabajo “El talento humano y su impacto en el
crecimiento economico de las empresas de servicios de outsourcing contable

financiero en Lima Metropolitana, afio 2014”, para obtener el Titulo Profesional de
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Contador Publico, de la Universidad San Martin de Porres, Facultad de Ciencias
Contables, Econdmicas y Financieras, Escuela Profesional de Contabilidad y
Finanzas. Se verifico un articulo descriptivo ya que se apoya en ordenanzas, reglas y
manuales para la elaboracion de averiguacion. A través del compromiso de vifia
donde se emplearon equipos de recoleccién de indagaciébn como la encuesta, se
hall6 juicios importantes para la tramitacion del problema trazado, luego de ser
sometida a contrastacion de hipétesis logramos afirmar haber reformado en gran
parte de los inconvenientes analizados. La urbe esta conformada por 60 personajes,
obreros de la asociacién de negocios de outsourcing contable financiero en Lima
Metropolitana. Tiene como objetivo envolver a las sociedades a plasmar excelentes
apreciaciones de entrenamiento del personal, adquirir semejar el potencial de
idoneidad con cual cuenta, para poder establecer una permanencia del espacio de
faena lo cual trasladara a crear excelentes deducciones econémicos en el momento
de la época. La hipoétesis se plasmé consultando desiguales misiones, revistas y
paginas web instaurados por disimiles escritores con la intencion de conocer mas a

fondo sobre la pesquisa.

Alvarez (2012) en su trabajo, “Influencia del talento humano y la gerencia en
la empresa privada dentro la provincia de Satipo, periodo 2012-2017”, tesis para
optar el titulo de licenciado en administracién, Universidad Peruana “Los Andes
“Ciencias Administrativas y Contables, expresa; tipo de metodologia colocada fue de
una indagacion fundamentada, basada en obras, tesis de grado, revistas cientificas,
y otros, como se observa la fuente es bibliografica y por las tipologias de las
variables el método fue cualitativo. La finalidad de esta encuesta es inducir la
columna del Talento Humano para optimizar la validez que se dan en ellas, asi
mismo, brindar conectores para vigorizar la analogia empresas-trabajador-cliente, ya
que cada uno de ellos pende del otro para alcanzar sus correctas metas, como les
pide mas los consumidores natural e universal. Es explicativo que las corporaciones
establezcan canjes de alineacion del talento humano, los cuales deben conformar lo
mas expedito a las peripecias de criterios que se manipulan para la aplicacion de los

compradores, no solo debe darse en las estructuras, sino también en los dominados
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gue la forman, por condicional que los consorcios cuiden de forma regulada con los
practicantes para que todos transiten en situacion de grandiosos objetivos de la
combinacion. La inexactitud de linea compasiva en las corporaciones e
instauraciones publicos, es apreciado como uno de los inconvenientes dificiles que
se dan en las agrupaciones, los cuales dan por tradicion que la carga incumple
simplemente sobre los practicantes y no reconsideran de sus postulados de las vidas
en las diligencias que desempefian dentro de la organizacion, pero al ver que las
corporaciones no aprecian al personal.

1.2. Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica.

Gestion humana.

Patino & Arbelaz (2016) El presente articulo propone un enfoque
de la gestion humana que privilegia espacios conversacionales en la
organizacion. Consideramos que la comunicacion tiene como efectos la
simbolizacidén, socializacion y responsabilizarian en los sujetos
individuales, grupales y colectivos. Dedicamos especial interés a la
responsabilizacion, resaltando que la participacion a través de la
palabra genera responsabilidad, inclusién y sentido de pertenencia. En
los casos estudiados, privilegiamos el método analitico entendido como
método de analisis del discurso, el cual fundamenta la actitud del
profesional que basa su trabajo en escuchar, analizar e intervenir. Los
hallazgos de la indagacion admiten plantear una via para la

responsabilidad institucional (p.1).

Gomez, Hernandez, Mijangos & Gonzélez (2014), Las
Instituciones de Educacion Superior constituyen la columna principal y
notable en el progreso econdmico de un pais. La globalizacion pide
desdoblar patrones de organizacion y gestion que acceda formar
profesionales competitivos; por lo que se solicita hacer las cosas bien a
la primera, realizando la aptitud como habito de vida. Sin embargo,

conservar y ampliar la calidad de la educacion superior es hoy uno de
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los principales desafios internacionales; en este sentido México ha
comenzado un proceso de esfuerzos como la creacion del Consejo para
la Acreditacion de la Educacion Superior, entidad publica facultado para
explorar la calidad de los proyectos académicos que cumplan juicios o
indicadores establecidos por uno de 28 consorcios que lo acceden. Es
preciso difundir en las IES los beneficios de efectuar pilotos de
evaluacion para la generacion y gestion del cambio hacia un nuevo
modelo educativo que consienta el desarrollo general mediante el
adelanto continuo, natural de las recomendaciones de los evaluadores.
(p.1)

Garcia, Azuero, Rodriguez & Peldez (2013), El reciente articulo
contiene un andlisis de resultados sobre cuatro estudios de caso
elaborados con el objetivo de identificar y categorizar las practicas de
Responsabilidad Social Empresarial (RSE), orientadas desde las areas
funcionales de Gestiobn humana hacia los recursos humanos de cuatro
empresas del suroccidente colombiano. Los resultados provienen de
una investigacion cualitativa y experimental finalizada por el Grupo
Humanismo y Gestion de la Universidad del Valle en el 2010, como
respuesta a una agenda de indagacién naciente sobre la vinculacion de
la RSE con los procesos de Gestibn humana en las organizaciones,

especialmente en el contexto colombiano (p.2)

Calderon, Naranjo & Alvarez, (2011): la gestion humana moderna
trasciende los procesos propios de la administracién de personal, y se
transforma en una funcidén encargada del gobierno de las personas, la
organizacion del trabajo la gestion de las practicas de recursos
humanos y la comprension de los mercados laborales, por ello, gestion
humana en el escenario de la flexibilidad laboral, est4d llamada a
examinar el contexto particular de la empresa, su entorno y empleados,

para que sus desempefios frente a este contexto sean adecuadas y
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logren equilibrar la tension existente entre el bienestar social del

empleado y los intereses econdmicos de la empresa. (p.17)

Tablal.

Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica de Gestién humana.

A
- AUTOR APORTE
NO
2016 Patino, J. D. P, & Arbelaz, Gestion humana de orientacién analitica: un camino para la
I.C. L. responsabilizarian
2014 Gomez, Hernandez, Una mirada a los modelos de evaluacion para la generacion y
Mijangos, & Gonzalez. gestion del cambio en las instituciones

2013 Garcia Azuero Rodriguez, Practicas de Responsabilidad Social Empresarial desde las

& Pelaez areas funcionales de Gestion Humana
2011 Calderon, Naranjo & Gestion humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas,
Alvarez retos y aportes. Una aproximacion a un sistema integral

Modelo tedrico de Gestion humana de Calderon.

En la siguiente indagacién se considerara el modelo teérico de Calderén, Alvarez y
Naranjo (2006) quienes ayudan en cuanto a los desafios, estilos y aspectos de
exploracion de gestion humana y crean que, aunque la vision de la gestion humana
sigue considerdndose como reduccionista y se agrupa en las practicas y sus
secuelas en la organizacion, ésta va mas alla de la instrumentalizacion y codificacion
del ser humano; lo que la catequiza en un fenémeno vago, en el que se reunen al
menos siete elementos que inciden en su juicio, filosofia y préacticas, ellos son:
tipologias socio-politico - econdmicas del instante historico, concepcién imperioso
sobre el ser humano, formas de organizacion del trabajo, concepcién del trabajo,
relaciones laborales, mercado laboral y las teorias de gestion dominantes. Asi
mismo, Calderdén, Naranjo y Alvarez (2010) iguala a partir de sapiencias sobre roles,

practicas, restricciones y desafios de la gestion humana, retos de las organizaciones
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los cuales son: Subrayar el activismo en las practicas de gestion humana y enfocarse
en situaciones de largo plazo. Preocuparse por problemas criticos de la estructura y
orientarlas hacia el descenso del ciclo de elaboracion, reduccion de desperdicios,
mejora de la aptitud, apoyo al desempefio del compromiso social. Generar
transformaciones culturales de la estructura, lo que implica trascender el statu quo

tradicional. (Calderén, Alvarez & Naranjo (2006)

La hipotesis de la gestion humana aparece como un nuevo meétodo de
aprendizaje y desarrollo cientifico y politico de la gestion moderna para dirigir y avivar
el avance de competencias de los hombres a través del trabajo coordinado y de la
gestion de estrategias de progreso de la sensatez. La razon social depende en gran
mesura de los manejos de gestion humana que se profesan en cada organizacion. La
gestiébn humana ha estado afin con la administracion del recurso humano de manera
funcional y estratégico, lo cual atafié a la necesidad de dirigir personal en un sistema
también involuntario y paternalista con énfasis en la aglutinacion con cambiados
niveles ordenados. La intencion se reunia en la direccion personal de acuerdo con los
trabajos que deberia desplegar la institucion en el logro de los objetivos oportunos de
la produccién. El esfuerzo de los encargados residia en la exploracién de un
indicador valioso en el contexto de la economia y de capitales, la eficacia. Hoy la
eficacia es un principio administrador, que constituye la partida. En este tratado se
relacionan los modelos de recursos humanos a sistemas de practicas de gestion de
los recursos humanos, que son clasificados con criterio preestablecido y que, si bien
estan consentidos por diversas practicas, estas deben considerarse en interaccion
entre si para alcanzar el objetivo propio del sistema: cautivar, ampliar y retener
talentos que puedan incidir en la obtencion de un desempefio privilegiado en la

estructura. (Calderon, Alvarez & Naranjo (2006)

Cuando se manifiesta de procesos de gestibn humana en nuestro pais, casi
siempre y sin excepcién, se hace noticia a las diferentes hipétesis administrativas que
tanto salen y desaparecen en la escena internacional y que intentan aumentar la

produccion de las entidades restando al maximo los recursos invertidos. Estén
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estimadas usos administrativos o procesos formales de cambio de las
organizaciones, todas ellas inciden en la forma como las sociedades dirigen y
tramitan su talento humano, razén por la cual una revision es necesaria e inevitable.
El cimiento del valor agregado actual ocupa que toda sociedad tiene una propuesta
de valor para cautivar y retener clientes, que suplica procesos internos excelentes,
pero que acarreara como consecuencia mayores rendimientos econdmicos para los
capitalistas. Para que lo anterior tenga posibilidad se requieren unos incitadores clave
agrupados con los individuos, entre ellos, la existencia y el lucro de talentos que
ayuden la productividad, la satisfaccion y la motivacion de los individuos, la
coherencia de los objetivos individuales con los de la estructura, y un clima laboral
apropiado. (Kaplan y Norton, 2000), citado por de Soto, (2013). Este elemento de
valor (financiero y tangible), tiene como propdsito la creaciébn de una ventaja
profesional que sea razonable, aspecto asociado con una estrategia adecuada, unas
condiciones de productividad propicia y una habilidad para proceder en un entorno

versatil. (Camisén, 2002), citado por Hernandez, & Sanabria, (2012).

Otro requerimiento proviene de la compafiia la cual espera, mas alla de la
sumisién a los principios del libre mercado, que la empresa contribuya a la solucién
de problemas sociales. Organizaciones como la OIT que simpatiza por el designado
por ellos trabajo decente y la ONU en su Pacto Global, han lanzado desafios a los
duefios relacionados con el acatamiento de estandares de trabajo, medidas
medioambientales y derechos humanos. En algunos de estos aspectos se espera
gue gestion humana adicione valor. La concepcion de la perspectiva del area de
gestion humana se funda en los compendios de recursos humanos como funcién de
valor agregado los sintetizan Becker y Huselid (1999), citado por Nufiez-Cacho
Utrilla, Torraleja, & Angel, (2012), en: "una pericia de negocios que confie en las
personas como fuente de ventaja competitiva sostenida, una cultura gerencial que
comparta y ampare esa creencia... y unos gerentes de recursos humanos que
piensen las oposiciones del capital humano sobre los problemas del negocio y
puedan cambiar el sistema de recursos humanos para remediar esos problemas"” Es

indicar, se espera que los métodos de gestion humana, no solo lideren procesos de
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cambio, sino que desarrollen capacidad de cambio (flexibilidad, adaptacion, agilidad e
creacion de la organizacion) que al elegir, educar o evaluar no solo se obtenga una
individuo escogida, capacitada o evaluada, sino que con este resultado se mejore la

eficiencia y eficacia de la organizacion.

En Colombia, Calderdn, Alvarez y Naranjo (2006) efectdan una contribucion en
cuanto a los retos, estilos y perspectivas de indagacion en la gestion humana vy fijan,
pensando tres aspectos mas sobresalientes: la sociologica, la humanistica y la
estratégica, desde esta Ultima de donde se vincula el area de gestion humana y sus
practicas al logro de objetivos y metas estratégicas de la organizacion:

Aspecto sociolégico, imagina la sociedad como unidad de relaciones sociales,
en el que actuan actores (financieros, directores y obreros) con valores, intereses,
estrategias y proyectos de vida lo cual genera unas estructuras técnicas,
organizativas y estratégicas, que a su vez orientan accion institucional regidas
esencialmente por un interés de rentabilidad por; Weiss (2012), traccién dinamica vy,
por lo mismo, versatil segun las l6gicas de las practicas envueltos en un trato laboral.
Toda compafiia es una relacién social encauzada hacia la produccion de bienes y/o
servicios en la que median diversos agentes (trabajadores, empresarios, Estado) con
intereses especificos, proyectos con algun sentido ético y estrategias determinadas;
siendo el capitalismo el cuadro de referencia en el que se desarrollan diferentes
estructuras empresariales, como orden socioeconémico e institucional. (Urrea, 2003).
Esas relaciones se ven afectadas por cuanto en los noventa, domando el papel del
Estado en la actividad productiva, para lo cual se decretan medidas que buscaban
mejorar el talento internacional de la economia, medidas propensas, entre otros
aspectos, a la liberalizacion, la desregulacion y flexibilizacién de los mercados de
trabajo. El nuevo contexto empresarial producto del "modelo aperturista” y los
cambios provenientes de la globalizacion exigié a las organizaciones a indagar una
mayor eficacia via aumento de la productividad del trabajo, racionalizacion, reajuste
de costos y mejoramiento de la calidad de productos, lo cual aguanté a un proceso

de modernizacibn empresarial y de gestion, insercion de nuevas tecnologias,
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reestructuracion y reorganizacion social de procesos lucrativos y del trabajo y nuevas
politicas en la gestion de los recursos humanos (Calderén, 2002).pag.40.

Aspecto humanista, en cuanto al concepcion es un ser digno de obediencia y
respeto, bajo los principios de igualdad y libertad y necesariamente la actualidad
establece, también, que el trabajo lleva a la dignificacion del ser humano, la
satisfaccion y la autorrealizacion particular. La organizacion convendria, entonces,
fundarse sobre principios humanos para poder contribuir racionalmente con la
autorrealizacion de las personas que en ella trabajan y con el bienestar social
colectivo. (Galvis, 2000), citado por Torres, Baez, Patifio-Flores & Rengifo, en cuanto
al ser humano, se le ha considerado una cosa u objeto de posible manipulacién,
transformado en un recurso productivo, que se comporta de manera eficiente solo
porque ello le de utilidad algun resarcimiento. Segun Rojas (2003) el obrero como ser
humano ha estado determinado y visto por el valor de mercado del producto
emanado. La racionalidad instrumental de la organizacion se declara: en el abandono
de un humanismo que busque el reconocimiento repleto de la humanidad en los
actos de trabajo, debido a que se privilegia la justificacion en las potencias del
mercado; en las relaciones de dominio y autoridad que crean un sistema diferencial y
graduado entre quien rige y quien hace; y en los fallos administrativos definitivas por

el propdsito econdmico que conlleva a una légica casi exclusiva de gestién de precio.

Bajo el aspecto de las humanidades el mercantilismo tiene conductas que
hacen inadmisible lograr un acatamiento profundo y una afirmacién del otro, es asi
como podria exponer el uso manipulativo de algunas técnicas de gestion interactiva,
la enunciacion de una norma mas orientada a la columna de los contextos socio-
empresariales que, al desarrollo de relaciones de libertad e igualdad, y la finalidad
predominantemente utilitarista del administrador. Dado que las actuaciones
inhumanas de los gestores no acontecen por torpeza de ellos, la solucién desde la
gestion no puede circunscribir a la procreacion de conciencia entre los directivos para
lograr un camaraderia mas humana; bajo esta perspectiva hipotética, desde el

humanismo fundamental, se requiere que el empleado tome conciencia de lo
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inhumano en la estructura, que la corporacion también lo haga y que la organizacion
vigile las situaciones inhumanas mediante herramientas éticos, legales y politicos. Un
enfoque mas pragmatico del humanismo (Merlano, 1998) concentra el valor unido del
area en actividades encaminadas a enriquecer técnica y socialmente el trabajo,
inmiscuirse la cultura empresarial para hacer afin el entorno con los fines del
humanismo, reunir en las politicas de personal temas concernientes con una gestion
a escala humana que originen la concepcion del logro del bienestar fundado en la
busqueda de la satisfaccion integral de todas las necesidades humanas, como el
resultado fundamental de, entre terceras. (Calderon, 2002 p.44).

Aspecto estratégico, destaca la importancia de apreciar las personas y su
desarrollo como categoria del éxito empresarial, por tanto, en nuestro medio ha
hecho carrera la idea de que las personas son caras y por lo tanto toda estrategia
tendria por finalidad "reducir precios laborales" lo cual se ha convertido en término
para ser profesionales. Esto vuelve especial importancia cuando se empieza a
inspeccionar el aporte de los activos impalpables en la generacion de valor, y podria
afirmarse que la integridad de dichos activos pende de la persona y en especial del
suceso de ocasionar sus esfuerzos prudenciales para mejorar la calidad, la
invencion, las redes de contribucion y la creatividad, que no estdn asociadas
directamente al costo, sino a la diferencia. (Calderén, 2002). La perspectiva
estratégica de capitales humanos conlleva cuatro aspectos clave: la gestién del
talento como un intermedio para lograr primacia competitiva de la empresa, intentar
conexion entre la estrategia de recursos humanos y la estrategia organizacional,
avalar discrecion entre diversas practicas de gestion de recursos humanos y medir
resultados de la gestion del area en funcién de los consecuencias de la organizacion
(satisfaccion del empleado, conservacion y aumento de clientelas, generacion de
valor para el rentista, etc.). (Calderén, 2004). Una contribucién de esta perspectiva es
el valor que hace del area de gestion humana para el resultado de objetivos y metas
estratégicas de la organizacion, el respeto de los diligentes intangibles (unidos
estrechamente con las personas y sus aptitudes) como principio de talento

empresarial. (Calderon, 2002.p.47).
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Bienestar laboral.

Salgado, Remeseiro e Iglesias (1996), citado por Rodriguez, Retamal y Lizana
(2016), nos refiere: Para valorar la satisfaccion de los empleados se emple6 el Job
Descriptive Index (J.D.l.) de Smith, Kendall y Hulin (1969). Este material es el mas
empleado para la evaluacion de la satisfaccion laboral y es el modelo por el que se
han desarrollado la mayoria de las medidas de satisfaccion laboral. El JDI, que en
ocasiones se llama en espariol Inventario de Satisfaccion en el Trabajo (IST), evalla
la satisfaccion del empleado con los siguientes semblantes del trabajo: (1) los
compafieros, (2) el trabajo y las tareas, (3) las oportunidades de promocion, (4) el
mando y la satisfaccion, y (5) el sueldo. La desconfianza por consistencia interna de
los niveles calculados por el método de segmentacion por mitades con la correlacion
de Spearman-Brown es 80, 88, 81, y 70 para trabajo, mandos, compafieros y
promocion. En el manual espafiol no se anuncia de la fiabilidad de la escala de

salario. (p.331)

Bedoya, Posada, Quintero y Zea (2016), nos cita; la faena puede tener
desiguales conocidos obedeciendo el matiz desde la cual se comprenda. Por un
puesto, esta unido a la parte pedagogica donde tiene un conocido congruente con la
muerte y el arrojo, los credos misticos y otros semblantes especificos que se han
erigido conjuntamente y van atravesando de prole en prole. Por otro segmento, se
delimita el rulo general donde la labor les ofrece a las personas un estatus y un viejo
enfoque entre una explicacion general. También, surge la pompa especial que le
accede al sujeto desplegar sus contenidos particulares favoreciendo a su desarrollo
intimo y técnico, contribuyendo los dineros para la cosecha de claves e imparciales y
accediéndole de esta forma optimizar su eficacia de permanencia. Es asi como la
vinculacion de todas estos granos tienen oposiciones en el pasaje profesional,
interviniendo rectamente en la modo de proceder y de madurar de las personas
desde una razén organizacional, dado que se forman una sucesion de conocidos que
median en la alineacién de conocimientos tanto reales como impedimentos, que
trasladan como resultado la reproduccion de técnicas de gusto y felicidad profesional,

lo cual es determinado por Newstron y Davis (1996) citados por Peir6¢ y Prieto (1996)
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como un ligado de emociones y impresiones prosperos o perjudiciales con las que los
practicantes ven su compromiso, mientras que Casales (2003) citado por Alvarez,
Medina, Gonzales, Cucaita y Parra (2013), comprende el suerte profesional desde
cuatro aspectos supuestas: a) el camino ecologista, asemeja y examina la analogia
entre las entes y las plazas materiales, b) el rumbo econémico de felicidad, se centra
en los horizontes de entrada, consumos y cambio de los sujetos, ¢) el rumbo
sociologico, se relata al trazo de contextos imparciales y patentes que consienten una
entidad, d) el enfoque psicosocial, tantea la interaccion de la razon en el que se esta

sumido (p.2)

Soraca (2015), afirmé: la dinamica de los contenidos sociales, econdmicos y
laborales, en el lapso de las décadas, han obligado a los expertos encargados del
area de gestibn humana, repensar las acciones que desde alli se realizan y el rumbo
transversal desde donde se llevan a cabo las semejantes, con el fin de mejorar el
bienestar de sus trabajadores, cumplir objetivos de las empresas y acrecentar la
lealtad de sus colaboradores. Por ello, los trabajadores sociales que se hallan
inmersos en las dinamicas organizacionales deben instaurar mediaciones sociales
que aleguen a politicas de bienestar, mejorando la calidad de vida y desarrollo
humano, ademas de construir instrucciones a partir de sus experiencias que sirvan
de escenarios para ser replicadas en espacios analogos. En esta disposicion de
ideas, se muestra el eshozo de la politica de bienestar laboral, como una propuesta
de estructuracion, epistémica, metodoldgica y conceptual, procedente del objetivo

estratégico de la organizacién, planteado como desarrollo integral del personal. (p.18)

Sierra y Montalvo (2012), indicé que: El ser humano tiene rasgos, aptitudes y
actitudes que lo diversifican y lo ubican como un ser Unico, sumido en un contexto,
dentro del cual busca una interaccion armonica e integral de sus dimensiones, con el
fin de funcionar en torno al total del ser. La espiritualidad es parte de esa totalidad, la
cual podria dejarse de lado por el nivel de confusiébn que la caracteriza, por su
naturaleza intangible y variable, por la diversidad de formas como la experimentan las

personas en los distintos periodos y por las multiples expresiones que presenta,
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como el pensamiento, sentimientos, juicios, creatividad y su relacién con los aspectos

no materiales de la vida, los cuales explican, en parte, esta percepcién. (p. 65)

Tabla 2.
Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica de bienestar laboral.
ANO AUTOR APORTE
Salgado, Remeseiro e Iglesias. citado Clima organizacional y satisfaccién Laboral en una
2016 .
por Rodriguez, Retamal pyme
. . . Factores influyentes en el bienestar de los
2016 Alejandra  Bedoya Gomez Daniela individuos en un contexto laboral

Posada Isaza, Camila Quintero

Disefio de la politica de bienestar socio-laboral,

2015 Katy Paola Soraca Martinez desde Trabajo social, en la empresa sescaribe

Luis Sierra Leguia Bienestar espiritual de enfermeras y enfermeros en

2012 y Amparo Montalvo Prieto unidades de cuidado intensivo

Concepciones Bienestar laboral.

Desde hace varios tiempos se ha presumido el Bienestar laboral como una opcion
que integran lo supuesto y lo psicosocial; las practicas del mismo en sus inicios se
concentraron en programas sociales, propensos a mejorar las condiciones decentes
y mentales del trabajador, posteriormente en proyectos encauzados a modificar y
mejorar las condiciones de trabajo. La forma del tema desde una perspectiva
cientifica tuvo parte sé6lo con el desarrollo de la Psicologia como ciencia, formando
en la actualidad un tema de estudio importante para la psicologia y para las ciencias
sociales. El bienestar laboral responde a la satisfaccion de las necesidades tanto en
las organizaciones, como individual dentro del contexto laboral, tomando los nuevos
retos de los cambios politicos y culturales, asi como los que ocurren entre de la

propia organizacion.

La nocion de Bienestar laboral se enuncia en la forma como cada trabajador
dimensiona e indemniza sus necesidades basicas, teniendo en cuenta que existen
contextos justos que las fijan, se construye a partir de los objetivos comunes que
trazan el entorno de la organizacion. El Bienestar laboral posee un caracter vivencial
positivo, que surge del gusto personal, resultado del grado 6ptimo de satisfaccion del
trabajador como locucion de la evaluacion cognoscitiva —valorativa y resultado del

reconocimiento entre las expectativas y los logros en el ambito laboral, y que estan
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ampliamente influenciados por el tipo. Es el desarrollo y mantenimiento del mas alto

grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las labores.

Sobre el Bienestar laboral, Casales (2003) refiere” En la enunciacion de bienestar
basicamente se diferencia cuatro perspectivas tedricas: a) El enfoque ecologista
ensaya y analiza la relacion entre las personas y los espacios fisicos que lo rodean
(Amérido, 1995). Se topan las caracteristicas ambientales, su implicacion en el estilo
de vida y la escala de valores que lo fijan (Amérigo, Aragonés y Corraliza, 1994). b)
El enfoque econdémico del bienestar se centra en los niveles de ingreso, consumo
social e inversiébn de los individuos, grupos o comunidades contemplados. La
financiacion y manejo de los recursos de una sociedad suele ser el rasero de
medicion vinculado al grado de Bienestar Social de una sociedad. c) El enfoque
sociolégico se refiere al conjunto de situaciones justas y observables que conforma
una comunidad. El valor de implementacién de servicios y tributos de que disponga
la comunidad, la influencia de variables estadisticas, lugar de vivienda o habitat, junto
con otras como el entretenimiento, la familia o el trabajo, armonizaran altamente con
el bienestar general de las personas (Campbell, 1981; Rice, 1982 y Michalos, 1985).
d) El enfoque psicosocial contempla la interaccion del conocimiento de si mismo y
del mundo en el que se estd sumido: 'La construccién de patrimonios frente a las
aprietos y conflictos de la realidad diaria serd lo que se observa en el bienestar
psicosocial. Este concepto, relativamente nuevo y multidimensional, se acepta como
integrador de otros como la placidez o la satisfaccion general con la vida. Se toma
como criterios la impetu y frecuencia de los estados afectuosos (Alvaro y Paez,
1996). Se precisa operativamente la asociacion de las impresiones positivas y
negativas vinculadas a sentimientos de amistad hacia el mundo que les rodea, la
capacidad de gobierno de los conflictos (Martinez Taboada, 1995; Igartua et al.,
1994), y la colaboracion en actividades ocupacionales y profesionales (Echebarria y
Paez, 1989).

La piedra angular de estas perspectivas es la satisfaccion laboral, pues las

consecuencias de la falta de bienestar pueden afectar la productividad de la
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organizacion y producir una averia en la aptitud del entorno laboral. Puede acortar el
desempeiio, acrecentar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de empleo, el
Bienestar laboral es el valor optimo de satisfaccion del trabajador, es un estado
dispuesto de la mente que se declara responsablemente y que se determina por la
armonia entre las facultades, las miserias y las expectativas del trabajador y las
vigencias y ocasiones que el medio ambiente le ofrece. El papel dinamico de la
empresa actual esta hecho por el talento, comprension, las habilidades y la
experiencia de sus trabajadores. Una organizacion logra su mayor ventaja cuando la
sapiencia de los resultados y la habilidad se refuerzan reciprocamente.
Habitualmente a nivel organizacional las culturas se han centrado en la indagacion
de la motivacion, pero uno de los condicionantes de la motivacion es el bienestar
laboral. Es inevitable conocer cudl es el problema de por qué el trabajador no esta
motivado y satisfecho con el trabajo que efectia, también fijar cuales son las
dificultades que pueden estar mostrando en la comunicacién organizacional o en las

relaciones interpersonales, que se refleja en caracteres ante el desempefio laboral.

El Bienestar laboral funda un buen contexto humano vy fisico para el desarrollo
del trabajo cotidiano, influye en la satisfaccién y por lo tanto en la capacidad, esta
concerniente con el saber hacer de los directores, con el proceder de los
trabajadores, su manera de ser, de tolerar, su sentido de pertenencia para con el
grupo laboral y la organizacion. El trabajador se identifica con su organizacion al
verse mostrada en ella, ennoblecer asi su emocién de autoestima y autovaloracion,
pero si no dispone de aristas de libertad para el desarrollo de su trabajo, no practica
su mando personal al respecto y se restringe a cumplir érdenes o a efectuar las
tareas que otros establecieron, su capacidad de trabajo se le torna ajena y exilia. La
realidad es que las organizaciones son regimenes sociales y por lo tanto estan
gobernadas por procesos dispuestos, la dinAmica hace que el cambio sea una
invariable que debe de enfrentar para poder subsistir. La organizacién es un sistema
social integrado por procesos bien constituidos, en los que entran personas que

trabajan en faenas especificas para lograr un objetivo en usual. Se dispone a su vez
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por subsistemas estructurales, regulados, de objetivos, de tecnologia y social

humano.

Por lo que conocer la conducta y las necesidades del trabajador y grupo al
que corresponde, por parte de los directores a cualquier nivel de superioridad se
convierte en un instrumento eficaz para la raz6n y manejo de los procesos
psicosociales facilitando la funcionalidad y satisfaccién de estos en la organizacion y
con ello el valor y aumento de la disposicion de vida laboral. Todo esto hace
necesario que los directores tengan en cuenta el dispositivo psicosocial en su
organizacion siendo esta una tarea que solicita de ellos el valorar el trato de los
personales entre si y con la organizacién, sus posibilidades, intereses, logros y
satisfacciones, instaurar las condiciones de intercambio reflexivo, critico y creativo,
propiciar la colaboracion, en solucibn, comprometerlos con la misién de la
organizacion y su estrategia de direccion para conseguir. Por la calidad del tema el
actual concepto se plantea brindar a los directores de la seccién de turismo en
general y de Camaguey en particular un conjunto de demostraciones supuestos y
practicos que les ayude a percibir la importancia de trabajar por y para un apropiado
bienestar laboral de sus trabajadores en correspondencia con la responsabilidad

estratégica, econdmica y social que han contraido al admitir entrar en dicho deber.

1.3. Justificacion

Justificacién tedrica

A nivel tedrico la actual investigacion profundiza los aspectos tedricos sobre la
gestibn humana, para que se mejoren los conocimientos en Gestion humana y en
Bienestar laboral de los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017,

ya que los enfoques tedricos de este aspecto son poco conocidos en nuestro medio.

Segun Hernandez (2014) manifiesta “La justificacion de la investigacion
muestra el porqué de la investigacion exponiendo sus razones. Por medio de la

justificacién debemos demostrar que el estudio es necesario e importante” (p.40).
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Justificacion practica

A nivel practico, el resultado de esta investigacion permitird a trabajadores reflexionar
sobre la relaciébn entre la Gestion humana y el bienestar laboral, escudrifiando
generar reflexion sobre la parte metodolégica y asi plantear a futuro, nuevas
propuestas a este nivel permitan superar las restricciones. De esta manera, podra
llegarse a elevar la eficacia humana. Este tratado busca aportar con evidencias para
desarrollar el conocimiento cientifico en cuanto al desarrollo de la Gestion humana y

el Bienestar laboral.

El estudio es posible, porque es aplicado en un tiempo determinado y se conto
con el apoyo del equipo directivo, docente y administrativo de la institucion educativa
“Machu Picchu”. Con respecto al aspecto financiero, se emplearon recursos propios,
gue no demandaron un presupuesto excesivo para su aplicacion. Asimismo, se tuvo
el apoyo de la Universidad “César Vallejo” en la que se pudo encontrar, una amplia
gama de tesis con respecto al tema y material bibliogréfico que enriquecio
hipotéticamente la investigacion.

Justificacién metodoldgica

En el actual estudio se pone en practica la metodologia descriptiva y el disefio
correlacional, se esbozaron hipétesis con las cuales se demostrard la existencia de la
Gestidbn humana y bienestar laboral, se aplicé un cuestionario a la muestra cuyos
resultados serviran para atender los requerimientos de progreso continuo y éstos

podran ser utilizados en futuras investigaciones de este paradigma.

1.4. Problema

Problema general



113

Qué relacion existe entre la gestibn humana y el bienestar laboral en la |.E. “Machu
Picchu”, Canto Grande-2017.

Problemas especificos
Problema especifico 1
¢, Qué relacion existe entre la proyeccidon organizacional de la gestion humana y el

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-20177?

Problema especifico 2
¢ Qué relacion existe entre la gestién de cambio de la gestion humana y el bienestar

laboral en la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017?

Problema especifico 3
¢ Qué relacion existe entre la infraestructura organizacional de la gestion humana y el

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017?

Problema especifico 4

¢, Qué relacion existe entre el liderazgo de la gestion humana y el bienestar laboral en
la I.LE. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017?

Problema especifico 5

¢, Qué relacidon existe entre la responsabilidad social de la gestion humana y el

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017?

1.5. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacién positiva y significativa entre la gestibn humana y el bienestar laboral
en la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande, 2017.
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Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion positiva y significativa entre la proyeccion organizacional y bienestar
laboral en la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017.

Hipotesis especifica 2
Existe relacion positiva y significativa entre la gestion de cambio y el bienestar laboral
en la |.LE. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017.

Hipodtesis especifica 3
Existe relacion positiva y significativa entre la infraestructura organizacional y el

bienestar laboral en la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017.

Hipotesis especifica 4
Existe relacion positiva y significativa entre el liderazgo y el bienestar laboral en la
|.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017.

Hipotesis especifica 5

Existe relacion positiva y significativa entre la responsabilidad social y el bienestar
laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017.

1.6. Objetivos

Objetivo general
Determinar qué relacion existe entre la gestion humana y bienestar laboral en la I.E.
“Machu Picchu”, Canto Grande-2017.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1
Determinar la relacién entre la proyeccion organizacional de la gestion humana y

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017.
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Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre la gestion de cambio de la gestion humana y el bienestar
laboral en la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacién entre la infraestructura organizacional de la gestién humana y

el bienestar laboral en la |I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre el liderazgo de la gestién humana y el bienestar laboral
en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017.

Objetivo especifico 5
Determinar la relacién entre la responsabilidad social de la gestion humana y el

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-2017.
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Il. MARCO METODOLOGICO

2.1. Variables
La presente investigacion elaborada toma en cuenta las siguientes variables:
Variablel: Gestion humana

Variable 2: Bienestar laboral

Variable 1: Gestion humana.
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Se precisa la Gestion humana, como gestion o actuacién, como identidad
organizacional y como disciplina cientifica, y las caracteristicas de los
meétodos para su abordaje, como modelo tedrico constante con los
enfoques gerenciales de gestion del conocimiento, del capital Intelectual
y del aprendizaje organizacional dentro de los cuales el factor humano
ocupa un lugar central y protagénico, lo cual los diferencia de etapas
anteriores del pensamiento organizativo y referente al factor humano en

las organizaciones y su trayectoria. (Machado, 2011. p. 31)

Variable 2: Bienestar laboral.

Rodriguez, Retamal y Lizana (2016), En los dltimos treinta afios ha sido anunciada
una inmensa cantidad de investigaciones sobre el clima organizacional
y bienestar laboral (ver Locke, 1976, 1984; Brunet, 1983). Entre otros
conocimientos, tal solidez de investigacion se justifica por la relacion
entre el clima organizacional y el bienestar laboral de los trabajadores
con la produccion. Asi, por ejemplo, se han hecho investigaciones
sobre las relaciones del clima y la gestion de liderazgo (Schein, 1985),
la satisfaccién y el compromiso con la organizacion (Mathieu, 1991;
Mathieu y Zajac, 1990), la satisfaccién, el abandono y el movimiento del
personal, la satisfaccion y el rendimiento (Petty, McGee y Cavender,
1984). Sin embargo, a pesar de la abundante literatura sobre clima
organizacional y bienestar laboral, el convenio entre los escritores
sobre el contenido de ambos constructos diferencia de ser cabal
(Moran y Volkwein, 1992).

2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 3

Operacionalizacién de la variable Gestibn Humana

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles
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valores

Proyeccion Identificaciébn  con lal8
organizacional la organizacion Totalmente en
desacuerdo (1) Muy eficiente
Gestion de cambio Responsabilidad 9al16 [147-200]
acrecentada En  desacuerdo
(2)
Infraestructura Inversiones en la 17 al 24 Eficiente
Organizacional organizacion. Ni de acuerdo ni [94-146]
en desacuerdo (3)
Liderazgo de las Involucramiento 25 al 32
personas con la organizacion De acuerdo (4) Deficiente
33 al 40 [40-93]
Responsabilidad Cumplimiento de la Totalmente de
social responsabilidad acuerdo (5)
socia
Nota: Adaptado de Calderon Hernandez, Gregorio-2011
Tabla 4
Operacionalizacién de la variable Bienestar laboral
_ _ _ i Escala de _
Dimensiones Indicadores Items Niveles
valores
Significancia de Responsabilidad 3,4,7,18,21,22,2
tarea. con las tareas. 5,26 Totalmente Muy

Condiciones de
trabajo.

Reconocimiento
personal ylo
social.

Beneficios
Econdmicos.

Variedad de
actividades-
ejecutar un
trabajo.

Promocion
profesional.

Obtencion
econémicos-no
econdmicos

1,8,12,14,15,17,

20.23,27

6,11,13,19,24

2,5,9,10,16

desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo (3)
De acuerdo (4)

Totalmente
acuerdo (5)

eficiente [82-
108]

Eficiente [55-
81]

Deficiente
[27 a 54]

Nota: Adaptado de Calder6n Hernandez, Gregorio-2011

Tabla 05

Dimensiones de Gestibn humana.
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Dimensiones items Numero de items
1) Proyeccién organizacional 1-8 8
2) Gestion del cambio 9-16 8
3) Infraestructura organizacional 17-24 8
4) Liderazgo de las personas 25-32 8
5) Responsabilidad social 33-40 8
Total de items 40

Cantidad de items por dimensiones: Variable 1 Gestién humana.

El cuestionario aplicado a los trabajadores, para recoger informacion respecto
a la Gestién humana, utilizados en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017;
tiene la siguiente escala de medicién, segun la tabla 06.

Tabla 06

Escala de medicién: Variable 1 Gestion humana.

indices Puntaje

a) Totalmente en desacuerdo

b) En desacuerdo

c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

a b~ wNPEF

El cuestionario aplicado a los profesores, para recoger informacion respecto a
la Gestion humana en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, tienen las

siguientes dimensiones e indicadores, segun muestra la tabla 07.

Tabla 07
Variables, dimensiones e indicadores: Variable (X) Gestién humana.
Variable Dimensiones Indicadores
P - I. Proyeccion organizacional Identificacion con la organizacion.
o © = - —
© 2 © Il. Gestién de cambio Responsabilidad acrecentada
g .. 9 £ - —
> £ 0 2 lll. Infraestructura organizacional ~ Inversiones en la organizacion.

T IV. Liderazgo de las personas Involucramiento con la organizacion

V. Responsabilidad social Cumplimiento de la responsabilidad social

Variable (Y): Bienestar laboral.



120

Para el recojo de informacién de la segunda variable se utiliz6 una ficha de
observacion dirigido a los trabajadores, dicho instrumento consta de 27 items, que
facilita la obtencion de datos que permitan conocer el bienestar laboral de los

trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, segun tabla 08.

Tabla 08

Cantidad de items por dimensiones - Variable (Y) Bienestar laboral.

Dimensiones items NGmero de items
1- Significancia de tarea. 3,4,7,18,21,22,25.26 )
2. Condiciones de trabajo. 1,8,12,14,15,17,20.23,27 9
3. Reconocimiento personal y/o social. 6,11,13,19,24 5
4. Beneficios Economicos. 2,5,9,10,16 5
Total de Items 27

La ficha de observacion aplicada a los trabajadores, para recoger informacion
respecto a conocimientos de bienestar laboral de los trabajadores de la I.E. “Machu
Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, tiene la siguiente escala de medicién, segun la
tabla 09.

Tabla 09
Escala de medicion: Variable (Y) Bienestar laboral.

indices Puntaje

a) Totalmente en desacuerdo 1
b) En desacuerdo

c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

a b~ owN

La ficha de observacion aplicada a los profesores, para recoger informacion
respecto a las TIC de la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, tienen las

siguientes dimensiones y sus respetivos indicadores, segun la tabla 10.
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Tabla 10
Variables, dimensiones e indicadores: Variable (Y) Bienestar laboral.
Variable Dimensiones Indicadores
l. Significancia de tarea. Responsabilidad con las tareas

Variedad de actividades- ejecutar un

Il. Condiciones de trabajo. .
trabajo.

Reconocimiento personal y/o

social. Promocién profesional

Obtencién econémicos-no
econémicos

Variable (Y)
Bienestar laboral

V. Beneficios Econémicos.

2.3. Metodologia.

Para Bernal, C (2014) el método de investigacion manejado es el hipotético deductivo
debido a que la investigaciéon parte de una hipdtesis y busca comprobarla o

rechazarla desprendiéndose de ello soluciones que se confrontaran con los hechos.
(p. 39)

2.4.Tipo de estudio

Investigacion basica. Gomero y Moreno (1997) sefialaron que se llama asi, ya que
“esta investigacidn busca la comprensidon teodrica, tiene el objetivo de promover
nuevos conocimientos, es decir, se interesa por el incremento del conocimiento del

contexto” (p. 72).

2.5. Diseifio.

Descriptivo — Correlacional
Se muestra que la investigacion elaborada es descriptivo correlacional, porque se
orienta a la determinacion del grado de relacion existente entre dos o0 mas variables

de provecho en una misma poblacion de sujetos o el grado de relacién existente
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entre dos fendmenos o eventos observados. Es un tipo de investigacion
relativamente facil de disefiar y realizar. (Sanchez, Reyes, 2006, pp.108-109).

El siguiente grafico simboliza el disefio correlacional:

Donde:
P: Poblacion donde se realiza el estudio.
Ox: Variable (X): Gestion humana
Oy: Variable (Y): Bienestar laboral

r : Relacién existentes entre variables.

Figura 1. de disefio correlacional.

No Experimental

Segun, Hernandez, Fernandez, Baptista (2010), indica que los disefios no
experimentales son “estudio que se realiza sin la manipulacién deliberada de las
variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para

después analizarlos” (p, 25).

El disefio es no experimental toda vez que, la investigacion se realiza sin
manipular las variables en este caso son procedimientos administrativos y servicios

de calidad, ademas no se tiene un conjunto, no existe variable dependiente.

Transversal.
Segun, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), indica que. “Recolectar datos
en un solo momento y tiempo Unico donde su proposito es puntualizar las variables y

analizar su incidencia e interrelacion en un momento” (pag.289).
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Atribucion por el cual se analiza la correlacion que existe entre las variables de
estudio, Gestion humana y bienestar laboral en la IL.LE. “Machu Picchu”, Canto
Grande-Lima, 2017.

2.6. Poblacién, muestra y muestreo.

La poblacion alcanza a 41 personas, entre directivo, profesores vy
administrativos de la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.segun la tabla
11:

Tabla 11.

Variables, dimensiones e indicadores: Variable (Y) Bienestar laboral.
Unidades de estudio Total de personal
Direccion general 01
Profesores 27
Administrativos 07
Auxiliares 06

Total 41

Fuente: Cuadro Asignacion Personal (CAP), 2017, Adaptado por el Investigador

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica que se usO para recolectar los datos de Gestibn humana y
Bienestar laboral, se aplicé una encuesta, el instrumento utilizado se adecud de una
revista cientifica aprobada e indexada, para medir la relacién entre estas 02 variables
se elabor6 una encuesta tipo cuestionario que consté de una introduccion,
instrucciones, datos generales y contenido debidamente dicho dividido en 2 partes:

La primera orientada a la Gestion humana y la segunda al Bienestar laboral.

Tabla 12.

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Técnica Instrume Observaciones
nto
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Con la finalidad de recopilar la informacién de investigacion

Cuestiona y contrastar los resultados preliminares con los datos
obtenidos a través del instrumento principal utilizado para el
efecto.

Encuesta

Ficha Técnica
Instrumento - Variable 1: Gestion humana.
Nombre: Cuestionario de Gestion humana.
Autor: Gregorio Calderén Hernandez.
Adaptado por: El investigador 2017.
Objetivo: Conocer el interés y compromiso con la gestion humana.
Lugar de aplicacién: I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima.
Forma de aplicacion: Directa
Duracion de la Aplicacién: 30 minutos
Descripcidn del instrumento: Este instrumento es un cuestionario de aplicacion
individual, a la Directora, coordinadores y profesores, que consta de 40 items de
respuesta multiple, bajo escala Likert.
Escala de Medicion.
El encuestado le asignara el puntaje a cada item de acuerdo a su propia percepcion,

segun lo establece la tabla:

Tabla 13.
Escala de medicién: Variable 1 Gestion humana.

indices Puntaje

a) Totalmente en desacuerdo

b) En desacuerdo

c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

ga b~ wWDNBRE

Proceso de Baremacion
Se realiza el proceso de Baremacion referente a la variable Gestion humana que

consta de 40 items, segun muestra la tabla 14.



a) Maximo puntaje = (valor de la escala X total de items)

Maximo puntaje= (5 x 40) = 200

b) Minimo puntaje = (valor de la escala X total de items)

Minimo puntaje= (1 x 40) = 40

c) Rango R =200 - 40 = 160

d) Amplitud A = (160/3) =53

e) Primer Intervalo [Minimo puntaje; Minimo puntaje + Amplitud>
Primer Intervalo [40; 93>

Segundo Intervalo [93; 146>
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Tercer Intervalo [146; 199]
Tabla 14.
Niveles de Compromiso organizacional
indices Intervalo
a) Deficiente [40; 93>
b) Eficiente [93; 146>
c) Muy eficiente [146; 199>

En forma analoga, se realiza el proceso de Baremacion para las dimensiones

de la variable 1, segun muestra la tabla 15:

Tabla 15.

Baremo de la variable 1: Gestibn humana

Dimension 1 Dimension 2 Dimensién 3 Dimension 4 Dimension 5
indices Proyeccién Gestion de Infraestructura Liderazgo de  Responsabilidad
organizacional cambio organizacional las personas social
(X1) (X2) (X3) (X4) (X5)
Cantidad
items 8 8 8 8 8
Puntaje 40 40 40 40 40
Maximo
Puntaje
Minimo 8 8 8 8 8
Rango 32 32 32 32 32
Amplitud (A) 11 11 11 11 11




Tabla 16.
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Consolidado de Niveles de dimensiones de la Variable 1: Gestiobn humana.

Dimensién 1 Dimension 2

Dimension 3

Dimension 4

Dimension 5

indices Proyeccién Gestion de Infraestructura Liderazgo de  Responsabilidad
organizacional cambio organizacional las personas social
(X1) (X2) (X3) (X4) (X5)
a) Deficiente [8; 19> [8; 19> [8; 19> [8; 19> [8; 19>
b) Eficiente [19; 30> [19; 30> [19; 30> [19; 30> [19; 30>
a) Muy [30; 41> [30; 41> [30; 41> [30; 41> [30; 41>
eficiente

Ficha Técnica

Instrumento - Variable 2: Bienestar laboral.
Nombre: Ficha de Observacion de Bienestar laboral.
Autor: Gregorio Calderon Hernandez.

Adaptado por: El investigador 2017.

Objetivo: Identificar la importancia de Bienestar laboral.

Lugar de aplicacién: I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima.

Forma de aplicacién: Directa

Duracion de la Aplicacion: 25 minutos

Descripcion del instrumento: El instrumento es un cuestionario, que consta de 27

items de respuesta multiple, bajo la escala Likert.

Escala de Mediciéon

El encuestado le asignara el puntaje a cada item de acuerdo a su propia percepcion,

segun lo establece la tabla 17:

Tabla 17.

Escala de medicién y rangos: Variable 2: Bienestar laboral.

indices

Puntaje

a) Totalmente en desacuerdo.

b) En desacuerdo.

c) Nide acuerdo ni en desacuerdo.
d) De acuerdo.

e) Totalmente de acuerdo.

g b~ WODN
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Proceso de Baremacion

Se realiza el proceso de Baremacion referente a la variable (Y), que consta de 27
items, segun muestra la tabla 18.

a) Maximo puntaje = (valor de la escala X total de items)

Maximo puntaje= (4 x 27) = 108

b) Minimo puntaje = (valor de la escala X total de items)

Minimo puntaje= (1 x 27) = 27

c) Rango R =108 - 27 =81

c) Amplitud A =(81/3) =27

d) Primer Intervalo [Minimo puntaje; Minimo puntaje + Amplitud>

Primer Intervalo [27; 54>

Segundo Intervalo [54; 81>

Tercer Intervalo [81; 108>
Tabla 18.
Niveles de Compromiso organizacional

indices Intervalo

a) Deficiente [27; 63>
b) Eficiente [63; 99>

c) Muy eficiente
[99; 135>

En forma analoga, se realiza el proceso de Baremacion para las dimensiones,

de la variable (Y) segun muestra la tabla 19.

Tabla 19.
Niveles de las dimensiones de la Variable (Y) Bienestar laboral
Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3 Dimensién 4
indices Significancia de Condiciones de Reconocimiento Beneficios
tarea. trabajo. personal y/o social. Econodmicos.

(Y1) (Y2) (Y3) (Y4)
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Cantidad

. 8 9 5 5
Items

Puntaje 40 45 25 25
Méximo

Puntaje 8 9 5 5
Minimo

Rango 32 36 20 20
Amplitud (A) 11 12 7 7

El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la variable

(Y) Bienestar laboral, se muestra en la tabla 20.

Tabla 20.
Consolidado de Niveles de las dimensiones de la Variable Y: Bienestar laboral.
Dimension 1 Dimensién 2 Dimension 3 Dimensién 4
- Significancia Condiciones de Reconocimiento Beneficios
Indices . . I
de tarea. trabajo. personal y/o social. Econdmicos.
(Y1) (Y2) (Y3) (Y4)
a) Deficiente [8; 19> [9; 21> [5; 12> [5; 12>
b) Eficiente [19; 30> [21;33> [12; 19> [12; 19>
c) Muy eficiente [30; 41> [33; 45> [19; 26> [19; 26>

Validez y confiabilidad de los instrumentos
La validez y confiabilidad del instrumento para la Variable X: Gestion humana y la
Variable Y: Bienestar laboral estas fueron validadas en revistas cientificas-anexadas

y ambos instrumentos fueron adecuados por el investigador (2017).

Confiabilidad de los datos de los Instrumentos

La estabilidad interna de los datos del cuestionario aplicado para tantear la variable
(X): Gestion humana e (Y): Bienestar laboral, fue estimado mediante el estadistico de
fiabilidad “Alfa de Cronbach”, cuyo valor es de 0.969, lo cual representa una

confiabilidad éptima.

Validacion y confiabilidad del Instrumento.
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Dado el entorno de nuestro trabajo de alcance correlacional se utilizé un cuestionario
de actitud tipo Likert, el instrumento de recoleccién de datos debe tener: validez y
confiabilidad. Con la validez se determina la revision de la presentacion del
contenido, el contraste de los indicadores con los items que miden las variables
correspondientes. Hernandez S. (2006) expresa la validez como “el grado de
precision con el que la encuesta utilizado mide realmente lo que esta consignado
medir’ (p.28). Lo indicado anteriormente define la validacién de los instrumentos,
como la determinacion de la capacidad de los instrumentos para medir las cualidades

para lo cual fueron edificados.

2.8. Meétodos de analisis de datos.

El método para el analisis de datos, estd fundado en la aplicacion de los
instrumentos de medicion, los instrumentos fueron adecuados de una divulgacion
cientifica-anexada, y la confiabilidad de los datos internos de los instrumentos, se

determin6d mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach.

En seguida se elaboré la base de datos para ambas variables con los datos
obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos de medicién para luego ser
procesados mediante el andlisis descriptivo e inferencial usando el programa SPSS
22 y el Excel 2016.

De igual forma, la base de estos datos, sirvio para efectuar la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-S), cuyos resultados nos ubic6 en la

estadistica paramétrica 0 no paramétrica.

Para llevar a cabo la discusion de los resultados, éstos se efectuaron
mediante la contrastacion entre los resultados de los antecedentes y los resultados

obtenidos en el transcurso de la investigacion.

Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta la discusidon de los

resultados en correlacion a los planteamientos del problema, objetivos, marco tedrico
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y la contratacidbn de las hipoétesis, con el propésito de dar respuesta a las
interrogantes expuestas en dicho estudio.

2.9. Aspectos éticos.

De acuerdo a los tipos de la indagacién se consider6 aspectos éticos que son
bésicos, debido que se trabajé con profesionales - profesores; por lo tanto, la
investigacion contd con la autorizacion correspondiente de la Direccion de la I.E.
“Machu Picchu”. También, se mantiene el anonimato de cada profesor y el respeto
hacia el evaluado en todo momento antes, durante y después del proceso;
resguardando los datos recogidos sin juzgar la informacion alcanzada.
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Il RESULTADOS

3.1 Descripcion de resultados
En esta parte de los resultados se presenta el pertinente analisis descriptivo
para establecer los niveles de Gestion humana y bienestar laboral y sus dimensiones

de acuerdo al baremo establecido en la confiabilidad del instrumento.
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3.1.1. Descripcion de la variable Gestion Humana en los trabajadores de
la I.E Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017.

Tabla 21.

Distribucion de niveles, frecuencias y porcentajes de la Gestion humana.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
Deficiente 4 10% 10% 10%
Eficiente 17 41% 41% 49%
Muy eficiente 20 49% 49% 100,0%
Total 41 100,0% 100,0%
25
49%
20
41%
15
10
5 10%
, =
Deficiente Eficiente Muy eficiente

Figura 2: Niveles de Gestion Humana.

La tabla 21 y figura 2 relacionada a la Gestibn humana se observa que 04
trabajadores presentan un nivel deficiente (10%) mientras que, un nivel eficiente, 17
trabajadores (41%) y en el nivel muy eficiente 20 trabajadores con un (49%).

De los resultados obtenidos se concluye que la Gestion Humana en los
trabajadores de la I.E Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de un nivel
eficiente.

3.1.2. Descripcion de la dimension Proyeccion organizacional de la variable

Gestion humana en la I.LE Machu Picchu, Canto Grande-Lima. 2017.

25

41,5%

20

48,8%

15

10

. Q Qo
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Figura 3: Proyeccion organizacional.

La figura 3 relacionada con la proyeccion organizacional se observa que 04
trabajadores presentan un nivel deficiente (9.8%) mientras que, el nivel eficiente, con
17 trabajadores (48.8%) y en el nivel muy eficiente, 20 trabajadores con un (41.4%).
De los resultados obtenidos se concluye que la proyeccién organizacional en los
trabajadores de la I.E Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de un nivel muy

eficiente.

3.1.3. Descripcién de la dimension Gestion de cambio de la variable Gestion
humana en la I.E Machu Picchu, Canto Grande-Lima. 2017.

30
63,4%
25

20

15
26,8%
10

9,8%
: T
Deficiente Eficiente Muy eficiente
Figura 4: Gestion de cambio.
La figura 4 relacionada con Gestion de cambio se observa que 04 trabajadores
presentan un nivel deficiente (9.8%) mientras que, el nivel eficiente es, 11

trabajadores (26.8%) y en el nivel muy eficiente, es 26 trabajadores con un (63.4%).
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De los resultados obtenidos se concluye que la Gestion de cambio en los
trabajadores de la I.E Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de un nivel muy

eficiente.

25
53,7%

20

36,6%
15

10
9,8%
; N
Deficiente Eficiente Muy eficiente

Figura 5: Infraestructura organizacional.

La figura 5 relacionada con Infraestructura organizacional se observa que 04
trabajadores presentan un nivel deficiente (9.8%) mientras que, el nivel eficiente, es
22 trabajadores (53.7%) y en el nivel muy eficiente, es 15 trabajadores con un
(36.6%).

De los resultados obtenidos se concluye que la Infraestructura organizacional
en los trabajadores de la I.E Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de un nivel

eficiente.

30

61,0%

25

20

15

29,3%

10

9,8%
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Deficiente Eficiente Muy eficiente

Figura 6: Liderazgo de personas.
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La figura 6 relacionada con liderazgo de personas se observa, que 4 trabajadores
presentan un nivel deficiente (9,8%) mientras, que el nivel eficiente, es 12
trabajadores (29.3%) y en el nivel muy eficiente, es 25 trabajadores con un (61%).

De los resultados obtenidos se concluye que el Liderazgo de personas en los
trabajadores de la I.E Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de un nivel muy
eficiente.

25
51,2%
2
0 41,5%

15
10

5 7,3%

0 ]

Deficiente Eficiente Muy eficiente

Figura 7: Responsabilidad social.

La figura 7 relacionada con Responsabilidad social se observa que 03 trabajadores
presentan un nivel deficiente (7.3%) mientras que, el nivel eficiente, es 21
trabajadores (51.2%) y en el nivel muy eficiente, es 17 trabajadores con un (41.5%).
De los resultados obtenidos se concluye que la Responsabilidad social en los
trabajadores de la I.LE Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de un nivel

eficiente.

Tabla 22. Recuento de gestion humana.
GESTION HUMANA

Proyeccion Gestion de  Infraestructura Liderazgo de Responsabilidad
organozacional cambio organizacional las personas social
Recuento 4 4 4 4 3
% dentro de
Deficiente Bienestar 9.8% 9.8% 9.8% 9.8% 7.3%
laboral
Recuento 20 11 22 12 21
Eficiente %% dentro de
Bienestar 48.5% 26.8% 53.7% 29.3% 51,2%
laboral
Recuento 17 26 15 25 17
My 26 dentro de
eficiente Bienestar 41.5% 63.4% 36.6% 61.0% a41,5%
lakroral
Recuento 41 41 41 41 41
TOTAL % dentro de
Bienestar 100% 100% 100% 100%% 100%

lakbsoral
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H Deficiente H Eficiente  Muy eficiente
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En la figura 8 relacionadas con los niveles de la Gestion humana se observa que en
el nivel Proyeccion organizacional la mayoria de los trabajadores (20) presenta un
nivel eficiente (48.5%) mientras que, en el nivel muy eficiente, 17 trabajadores
(41.5%) y en el nivel deficiente, 4 trabajadores con un (9.8%). En el estilo Gestion de
cambio se observa que la mayoria de los trabajadores (26) presenta un nivel muy
eficiente (63.4%) mientras que, en el nivel eficiente, 11 trabajadores (26.8%) y en el
nivel deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%). Mientras que en el nivel Infraestructura
organizacional se visualiza 22 trabajadores en un nivel eficiente (53.7%), en nivel
muy eficiente, 15 trabajadores (36.6%) y en el nivel deficiente, 4 trabajadores en un
(9.8%). En el estilo Liderazgo de las personas se observa que la mayoria de los
trabajadores (25) presenta un nivel “muy eficiente (61%) mientras que, en el nivel
eficiente, 12 trabajadores (29.2%) y en el nivel deficiente, 4 trabajadores en un
(9.8%). En tanto que, en el nivel de Responsabilidad social, se representa 21
trabajadores en un nivel eficiente (51.2%), y en nivel muy eficiente, 71 trabajadores

(41.5%) y en el nivel deficiente, 3 trabajadores con un (7.3%).

3.1.4 Descripcion de la Variable Y: Bienestar laboral
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En esta parte de los célculos se sefala el respectivo analisis descriptivo para
determinar los niveles de bienestar laboral, asi como sus dimensiones de
acuerdo a la tabla establecido en la confiabilidad del instrumento.

Tabla 23.

Bienestar laboral en los trabajadores de la |.E. “Machu Picchu’.

Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Deficiente 4 9.7% 9.7% 9.7%
Eficiente 18 44% 44% 44%
Muy eficiente 19 46.3% 46.3% 100,0%
Total 41 100,0% 100,0%
20 44,0% 40.3%

18
16
14
12
10

9,7%

Deficiente Eficiente Muy eficiente

O N & O

Figura 9: Niveles de Bienestar laboral.

La tabla 23 y figura 9 relacionada a Bienestar laboral se observa que 04 trabajadores
presentan un nivel deficiente (9.7%) mientras que, en el nivel eficiente, 18
trabajadores (44%) y en el nivel muy eficiente 19 trabajadores con un (46.3%).

De los resultados obtenidos se concluye que el Bienestar laboral en los
trabajadores de la I.LE Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de un nivel muy

eficiente.
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25 58,5%
20
15 31,7%
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Figura 10: Significancia de tarea.
La figura 10 relacionada con Significancia de tarea se observa que 04 trabajadores
presentan un nivel deficiente (9.8%) mientras que, en el nivel eficiente, 24
trabajadores representan un (58.5%), y 17 trabajadores representan un nivel muy
eficiente con un (31.7%)
De los resultados obtenidos se concluye que la Significancia de tarea en los

trabajadores de la I.LE Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de un nivel

eficiente.
20 43.9% 46,3%
15
10
5 9,8%
, 1N

Deficiente Eficiente Muy eficiente

Figura 11: Condiciones de trabajo.

La figura 11 relacionada con Condiciones de trabajo se observa que 04 trabajadores
presentan un nivel deficiente (9.8%) mientras que, en el nivel eficiente, 18
trabajadores representan un (43.9%), y 19 trabajadores representan un nivel muy
eficiente con un (46.3%)

De los resultados obtenidos se concluye que las Condiciones de trabajo en los
trabajadores de la I.LE Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de un nivel muy
eficiente.
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Figura 12: Reconocimiento personal y/o social.

La figura 12 relacionada con Reconocimiento personal y/o social observa que 04
trabajadores presentan un nivel deficiente (9.8%) mientras que, en el nivel eficiente,
08 trabajadores representan un (19.5%), y 29 trabajadores representan un nivel muy
eficiente con un (70.7%).

De los resultados obtenidos se concluye que el Reconocimiento personal y/o
social en los trabajadores de la I.E Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de

un nivel muy eficiente.
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Figura 13: Beneficios econémicos.

La figura 13 relacionada con Beneficios econémicos observa que 04 trabajadores
presentan un nivel deficiente (9.8%) mientras que, en el nivel eficiente, 21
trabajadores representan un (21.2%), y 16 trabajadores representan un nivel muy
eficiente con un (39%).

De los resultados obtenidos se concluye que los Beneficios econdémicos en los
trabajadores de la I.E Machu Picchu, Canto Grande-Lima, 2017. es de un nivel

eficiente.

Tabla 24. Recuento de Bienestar laboral.
BIENESTAR LABORAL

Reconocimiento

Significacia de Condiciones de - Beneficios
tarea trabajo personal yfo ECOonomicos
social
Recuento < 4 4 4
Deficiente % dentro de 9,8% 9,.8% 9,8% 9.8%
Bienestar laboral
Recuento 24 18 8 21
Eficiente
Yo dentro de 58.5% 43,9% 19.5% 51.2%

Bienestar laboral
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M Deficiente M Eficiente Muy eficiente
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En la figura 14 relacionadas con los niveles de Bienestar laboral se observa que en el
nivel Significancia de tarea la mayoria de los trabajadores (24) presenta un nivel
eficiente (58.5%) mientras que, en el nivel muy eficiente, 13 trabajadores (31.7%) y
en el nivel deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%). En el estilo Condiciones de trabajo
se observa que la mayoria de los trabajadores (19) presenta un nivel muy eficiente
(46.3%) mientras que, en el nivel eficiente, 18 trabajadores (43.9%) y en el nivel
deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%). En el estilo Reconocimiento personal y/o
social se observa que la mayoria de los trabajadores (29) presenta un nivel muy
eficiente (70.7%) mientras que, en el nivel eficiente, 8 trabajadores (19.5%) y en el
nivel deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%). Y en el estilo Beneficios econémicos se

observa que la mayoria de los trabajadores (21) presenta un nivel muy eficiente
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(51.2%) mientras que, en el nivel eficiente, 16 trabajadores (39%) y en el nivel

deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%).

3.2 Pruebade hipotesis.
3.2.1 Hipotesis general
Ho: No existe relacion directa y significativa la gestion humana y el bienestar

laboral de los trabajadores de la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

Ha: Existe relacion directa y significativa la gestion humana y el bienestar laboral

de los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017

Tabla 25.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre las variables gestion humana vy
Bienestar laboral.

Gestion Bienestar
Humana Laboral
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 775"
Spearman Gestion Humana Sig. (bilateral) ] 000
N 41 41
Bienestar Laboral ~ Coeficiente de correlacion 775" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

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

Interpretacion

De la tabla 25, dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hipotesis del investigador), es decir,
existe relacion directa y significativa entre la Gestion Humana y el Bienestar Laboral
en los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande - Lima, 2017; y dado el
valor del coeficiente de correlacion rho de Spearman = 0,775 de acuerdo a la escala
de Bisquerra dicha correlacion es alta.

3.2.2 Hipotesis especificas
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Hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion positiva y significativa entre la proyeccion organizacional y

el bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre la proyeccion organizacional y el

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

Tabla 26.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimensidon Proyeccion
organizacional y el bienestar laboral.

Bienestar Proyeccién
Laboral Organizacional
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 617"
Spearman Bienestar Sig. (bilateral) 000
Laboral

N 41 41

Coeficiente de correlacion 617" 1,000
Proyeccién ; ;
Organizacional Sig. (bilateral) 000
N 41 41

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

Interpretacion

De la tabla 26, dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipétesis del investigador), es decir,
existe relacién directa y significativa entre la Proyeccién Organizacional y el
Bienestar Laboral en los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande -
Lima, 2017; y dado el valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0,617

de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es alta.

Hipotesis especifica 2
HEo1: No existe relacion positiva y significativa la relacion entre la gestion de cambio

y el bienestar laboral en la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.
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HE1: Es positiva y significativa la relacion entre la gestion de cambio y el bienestar
laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

Tabla 27.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre Gestion de cambio y bienestar
laboral.

Bienestar  Gestion de

Laboral Cambio
Rho de Coeficiente de correlaciéon 1,000 , 704"
Spearman Bienestar Sig. (bilateral) _ .000
Laboral
N 41 41
Coeficiente de correlacion 04* 1,000
Gestion de . .
Cambio Sig. (bilateral) 00
N 41 41

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion De la tabla 27, dado que el valor de p= 0,000 es menor que 0,05 se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hip6tesis del investigador),
es decir, existe relacion directa y significativa entre Gestion de Cambio y Bienestar
laboral en los trabajadores de la |.LE. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017 y
dado el valor del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0, 704, dicha

correlacion es alta.

Hipotesis especifica 3
HEo1: No es positiva y significativa la relacion entre la infraestructura organizacional

y el bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

HE1: Es positiva y significativa la relacion entre la infraestructura organizacional y el

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

Tabla 28.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre Infraestructura organizacional y
bienestar laboral.

Infraestructura
Bienestar Laboral Organizacional
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Rho de Coeficiente de

Spearman Bienestar Laboral correlacion 1,000 187"
Sig. (bilateral) . ,000
N 41 41
Infraestructura ngilr(glzrltig: ) 787" 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

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

Interpretacion

De la tabla 28, dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipétesis del investigador), es decir,
existe relacion directa y significativa entre Infraestructura Organizacional y Bienestar
laboral en los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, y
dado el valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman = 0, 787** de acuerdo a la
escala de Bisquerra dicha correlacion es alta.

Hipotesis especifica 4

HEo1: No es positiva y significativa la relacion entre el liderazgo de las personas y el

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

HE:1: Es positiva y significativa la relacion entre el liderazgo de las personas y el

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

Tabla 29.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre Liderazgo de las personas y
bienestar laboral.

Liderazgo de

Gestion Humana Personas

Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 ,508™
Spearman Bienestar Laboral Sig. (bilateral) _ 000

N 41 41
Coeficiente de correlacién ,508" 1,000

Liderazgo de las ; ;
. (bil I
nersonas Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion De la tabla 29, dado que el valor de p = 0.000, es menor que 0.05 se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hipétesis del investigador),
es decir, existe relacion directa y significativa entre liderazgo de la Personas y
Bienestar laboral en los trabajadores de la I.LE. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima,
2017, y dado el valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman = 0,508** de

acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es alta.

Hipotesis especifica 5
HEo1: No es positiva y significativa la relacion entre la responsabilidad social y el

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

HE.: Es positiva y significativa la relacion entre la responsabilidad social y el

bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

Tabla 30.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre Responsabilidad social y Bienestar
laboral

Bienestar Responsabilidad
Laboral Social
Rho de Bienestar Laboral Coeﬁment_g de 1,000 741"
correlacion
Spearman . .
Sig. (bilateral) i ,000
N 41 41
Responsabilidad Coeﬁment_g de 741" 1,000
. correlacion
Social . .
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

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

Interpretacion

De la tabla 30, dado que el valor de p = 0,000, es menor que 0,05 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hipotesis del investigador), es decir,
existe relacion directa y significativa entre Responsabilidad Social y Bienestar
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Laboral en los trabajadores de la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, y
dado el valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman =0,741* de acuerdo a la

escala de Bisquerra dicha correlacion es alta.
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IV.DISCUSION

Posteriormente del analisis cuantitativo, en lo que respecta a la primera variable
denominada Gestibn humana, que implica las dimensiones: proyeccién
organizacional, gestion de cambio, infraestructura organizacional, liderazgo de las

personas y responsabilidad social, sefialan:

Con respecto para la Hipétesis general segun la tabla N° 25, se observa que el
coeficiente de correlacién de Spearman p (rho) indica que existe una relacion positiva
y altamente significativa entre Gestion humana y el bienestar laboral (r = ,775** y p<
0.00); es decir, a mayor conocimiento de Gestibn humana mayor sera el nivel de
juicio del Bienestar laboral en los trabajadores de la I.LE. “Machu Picchu”, Canto
Grande-Lima, 2017.



148

Estos resultados coinciden con la investigacion de Vargas y Toro (2014) en su
trabajo, “Estado actual de la Gestion Humana en ciudades intermedias de Colombia -
Caso Manizales e Ibagué”, de la Universidad de Manizales. Maestria Gerencia de
Talento Humano - VIII Cohorte Manizales. Tesis preparada para la obtencion del
titulo de Magister en Gerencia del Talento Humano. En el trabajo se esgrimié un
disefio descriptivo con enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo), el elemento de
trabajo fueron medianas y grandes compafias de Ibagué y Manizales. En
correlacion, es preciso sefialar que a los instrumentos se aplicé pruebas de
consistencia, validez y confiabilidad a través de procesos estadisticos. De un total de
132 compafias experimentadas el 11,4% corresponde a compafias publicas y
mixtas y 88,6 % son privadas. Las compafiias publicas indagadas son de orden
Nacional, lo que muestra que sus politicas, en cuanto a gestion humana se
encuentran direccionadas desde el ente central. En las compafias privadas
encontramos que el 26,5% son industriales, el 34% son comerciales y el 65,9% del
sector servicios que alcanzan las actividades de transporte, servicios econdmicos,

seguros, salud, educacioén, servicios publicos, hospedaje y recreacion.

Con respecto a la primera hipotesis especifica se observa en la tabla 26 un
Coeficiente de Correlacibn de Spearman positiva entre la dimension Proyeccion
organizacional y el Bienestar laboral, estadisticamente significativa (Rho = ,617**); y
siendo el valor de p = 0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva en el sentido
siguiente: existe relaciobn positiva y significativa entre la dimension Proyeccion
organizacional y el bienestar laboral en los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”,
Canto Grande-Lima, 2017.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Vega y Alvarez (2015), en su
indagaciéon, “Disefio del plan estratégico de Gestibn Humana con énfasis en
Bienestar Social Laboral para la Corporacién Cultural y Deportiva del Comercio,
Pereira 2015”, de la Universidad Tecnolégica de Pereira. Facultad de ingenieria
industrial. Maestria en Administracion del Talento Humano y Organizacional.

Facultad Ciencias de la Salud. Especializacion en Gerencia del Deporte y la
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Recreacion. Trabajo de indagacion para optar el grado de Magister en Administracion
del Talento Humano. Es un estudio de tipo descriptivo- propositivo, donde se
asemejaron los problemas de gestion humana con afectacion en bienestar social
laboral de la Corporacion Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira. Se amparo,
modifico y validé un instrumento de recoleccion de encuesta mediante juicio de
expertos y prueba piloto. De la poblacion de 100 participantes, 77 aplicaron la
encuesta debidamente. El 51% son de sexo masculino y el 44% tienen como nivel
académico de bachiller. El 46,5% estan de acuerdo con la variable participacion en
decisiones, el 55,8% se encuentran en total acuerdo con la satisfaccion del trabajo y
26,5% se encuentran en desacuerdo con el desarrollo fisico/psico/social que tiene la
estructura. En cuanto a favor de actividades que les gustaria encontrar en la
estructura, el 44,6% dicen que el gimnasio, el 42,9% clases de Rumbaterapia,
33,8%, natacion como deporte, el 29,9% los bolos como deporte, 24,7% el futbol
como deporte, 22,1%, clases de aerbbicos, 19,5% clases de yoga, 19,5%, tenis
como deporte, el 16,9%, clases de spinning y 14,3% otras actividades: ciclo-paseos,
caminatas y tenis de mesa. En las formaciones que les gustaria hallar en la
organizacion se encuentran: el 53,2% trabajo en equipo, el 44,2% servicio al cliente,
el 36,4% curso de inglés, el 34,4% capacitacion especifica del area, 28,6%
comunicacién asertiva y 27,3% liderazgo. Tomando en cuenta los corolarios, la
objetividad que esto ayudo y la experiencia laboral en la organizacion, se disefié del
plan estratégico situacional del departamento de gestibn humana enfocado al
bienestar laboral.

Con respecto a la segunda hipotesis especifica, tabla 27 se ha demostrado que
existe un Coeficiente de Correlacibn de Spearman positiva entre la dimensién
Gestidon de cambio y el Bienestar laboral, estadisticamente significativa (Rho =
,704**); y siendo el valor de p = 0,010>0.05); se confirma la hip6tesis positiva en el
sentido que existe relacion positiva y significativa entre la dimension Gestion de
cambio y el bienestar laboral en los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”, Canto
Grande-Lima, 2017.
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Estos resultados coinciden con la investigacion de Cachuan (2014) En su trabajo “El
talento humano y su impacto en el crecimiento econémico de las empresas de
servicios de outsourcing contable financiero en Lima Metropolitana, afno 2014”, para
obtener el Titulo Profesional de Contador Publico, de la Universidad San Martin de
Porres, Facultad de Ciencias Contables, EconOmicas y Financieras, Escuela
Profesional de Contabilidad y Finanzas. Se efectu6 un estudio narrativo ya que se
auxilia en leyes, normas y manuales para la obtencion de indagacion. A través del
trabajo de campo donde se usaron herramientas de coleccion de informacion como
la encuesta, se encontrd aciertos importantes para la solucion del problema
planteado, luego de ser sometida a contrastacion de hipétesis podemos asegurar
haber corregido en gran parte de los problemas indagados. La poblacion esta
conformada por 60 individuos, trabajadores de la compafia de servicios de
outsourcing contable financiero en Lima Metropolitana. Tiene como objetivo implicar
a las empresas a realizar mejores evaluaciones de ejercicio de personal, lograr
asemejar el potencial de talento con cual cuenta, para poder crear una estabilidad del
area de trabajo lo cual llevara a forjar mejores resultados financieros en el intervalo
del tiempo. La teoria se realiz6 averiguando diferentes obras, revistas y paginas web
creados por diferentes autores con la finalidad de conocer mas a fondo sobre la

pesquisa.

Con respecto a la tercera hipotesis especifica, tabla 28 se demuestra que existe
una Correlacion de Spearman positiva entre la dimensién Infraestructura
organizacional y el Bienestar laboral, estadisticamente significativa (Rho = ,787**); y
siendo el valor de p = 0,010>0.05); se confirma la hipotesis positiva en el sentido que
existe relacidbn positiva y significativa entre la dimension Infraestructura
organizacional y el bienestar laboral en los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”,
Canto Grande-Lima, 2017.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Segura (2014) en su trabajo,
“Gestion humana de los expatriados colombianos: Percepcion del expatriado” para

optar el Grado de Administrador (a) de Empresas, de la Pontificia Universidad
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Javeriana. Ciencias Econdmicas y Administrativas, Administracion de Empresas
Bogota, 2013, el presente trabajo de grado, tuvo como intencion conocer cuél es el
conocimiento del expatriado colombiano en cuanto al proceso de expatriacion que
gestionaron sus compafias. Para el acatamiento a este objetivo se traz6 una
indagacion cualitativa con un disefio descriptivo manejando un cuestionario como
técnica de recoleccion de encuesta y contenido como técnica de andlisis. En la
muestra fueron 20 personas entre hombres y mujeres que fueron el proceso de la
expatriacion y con rangos de edad entre los 20 y | 65 afios. Para el fomento de
resultados fue necesario medir la percepcion de los expatriados sobre otros aspectos
como el proceso de seleccion, la decision de aceptacion de la expatriacion, la gestion
de la empresa en cuanto a la contextualizacion del estado de destino y la
preparacion para el cambio, los beneficios salariales, la experiencia en el pais de

destino durante la expatriacion y en conclusion los beneficios logrados del proceso.

Con respecto a la cuarta hipétesis especifica, tabla 29 se demuestra que existe
una Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva entre la dimension Liderazgo
de las personas y el bienestar laboral, estadisticamente significativa (Rho = ,508**); y
siendo el valor de p = 0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva que existe
relacion positiva y significativa entre la dimension Liderazgo de las personas y el
bienestar laboral en los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima,
2017.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Jaramillo y Aponte (2013) en su
trabajo “Papel de gestion humana frente a la flexibilidad salarial en organizaciones
colombianas” Tesis de investigacion para optar titulo de: Magister en Gerencia del
Talento Humano, Universidad de Manizales Facultades de Ciencias Sociales y
Humanas Maestria en Gerencia del Talento Humano Manizales. El objetivo de esta
indagaciéon es asemejar el papel que tiene la gestion humana frente al escenario de
la flexibilidad laboral, especificamente econémica en las sociedades colombianas.
Andmala que ha obligado a las organizaciones a variar sus arreglos, a desplegar y

acoger medidas, en todas las areas de administracion, una de ellas han sido las
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pericias de sueldo del personal, que han sido inducidas por los gerentes como
unidad para mantener flexibles sus estructuras ante los cambios del mercado. Este
plan de indagacion se desarrolld6 en 22 sociedades, del sector industrial y de
servicios, de medio privada con mas de 50 personales, referentes a la mediana y
grande empresa. La técnica central es la entrevista semi-estructurada realizada a
diversos actores de la empresa como a el gerente general, de talento humano y
lideres citados, la cual se termind con el analisis de pliegos de la sociedad en donde

se reflejd la politica de flexibilizacion salarial y su implementacion en el mercado.

Con respecto a la quinta hipétesis especifica, tabla 30, se ha demostrado que
existe un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva entre la dimension
Responsabilidad social y el Bienestar laboral, estadisticamente significativa (Rho =
,741**); y siendo el valor de p = 0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva en el
sentido siguiente: existe relacion positiva y significativa entre la dimension
Responsabilidad social y el bienestar laboral en los trabajadores de la I.E. “Machu
Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Osco (2014) en su tesis, “Gestion
del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de la
municipalidad distrital de Pacucha - Andahuaylas — Apurimac, 2014”, de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Facultad de Ciencias de la empresa.
Escuela Profesional de Administracion de Empresas, Tesis para obtener el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, refiere: El presente
encargo de indagacion tiene por intencion establecer la relacién existente entre la
Gestidon Humana y el desempefio laboral del personal en la municipalidad distrital de
Pacucha, 2014. Se encuesté a 35 personales de la Municipalidad Distrital de
Pacucha, provincia de Andahuaylas. Las consecuencias obtenidas fueron probados
estadisticamente a través del aplicativo SPSS 23, obteniendo el coeficiente de
correlacion de Spearman. El 48.6% de las personas revelan que la municipalidad si
realiza la planificacion de personal; el 45.7% menciona que solo algunas veces se

aplican los eventos de personal. Las pruebas de cargo muestran que el 34.3% de
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personas se desempefia de forma regular. Un factor significativo es el apoyo y
acompafiamiento que realizan los directores de area y jefe de personal. El coeficiente
de correlacion Rho de Spearman presenta un valor de 0.552, estableciendo por
consecuencia una correlacion significativa positiva entre la Gestion Humana y el

desempeiio laboral.

En lo que respecta a los resultados de la segunda variable, denominada
Bienestar laboral, que involucra las dimensiones: Significancia de tarea, Condiciones

de trabajo, Reconocimiento personal y/o social, Beneficios Econémicos, sefialan:

Se observa que en la dimensién Significancia de tarea, la mayoria de los
trabajadores (24) presentan un nivel eficiente (58.5%), mientras que en el nivel muy
eficiente 13 trabajadores (31.7%) y en el nivel deficiente 4 trabajadores con un
(9.8%).

Se observa en la dimension Condiciones de trabajo, que la mayoria de los
trabajadores (19) presenta un nivel muy eficiente (46.3%) mientras que, en el nivel
eficiente, 18 trabajadores (43.9%) y en el nivel deficiente, 4 trabajadores en un
(9.8%). Esto hace notar que las dimensiones de bienestar laboral se encuentran

mayormente en la escala de valoracién de “eficiente a muy eficiente”.

Se observa en la dimension Reconocimiento personal y/o social, que la
mayoria de los trabajadores (29) presenta un nivel muy eficiente (70.7%) mientras
que, en el nivel eficiente, 8 trabajadores (19.5%) y en el nivel deficiente, 4
trabajadores en un (9.8%). Esto hace notar que las dimensiones de bienestar laboral

se encuentran mayormente en la escala de valoracién de “eficiente a muy eficiente”.

Se observa en la dimension Beneficios Econémicos, que la mayoria de los
trabajadores (21) presenta un nivel eficiente (51.2%) mientras que, en el nivel muy

eficiente, 16 trabajadores (39%) y en el nivel deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%).
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Esto hace notar que las dimensiones de bienestar laboral se encuentran mayormente

en la escala de valoracion de “eficiente a muy eficiente”.
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V.CONCLUSIONES



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:
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Se ha demostrado un Rho = 0,775** que determind la existencia de una
correlacion positiva alta entre las variables Gestion humana y Bienestar
laboral, en I.LE. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, siendo el

indice de correlaciéon 77.5%.

La relacion confirma: a mayor desarrollo en gestion humana, mayor es el

compromiso de los trabajadores con el Bienestar laboral

Se sefiala que existe un Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva entre la dimension Proyeccion organizacional y Bienestar
laboral, estadisticamente significativa (Rho = 0,617**); y siendo el valor
de p = 0,010>0.05), en los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”,
Canto Grande-Lima, 2017, siendo la correlacion 61.7%.

La relacién confirma: a mayor desarrollo en Proyeccién organizacional,

mayor es el compromiso de los trabajadores con el bienestar laboral,

Se ha demostrado que existe un Coeficiente de Correlacion de
Spearman positiva entre la dimension Gestibn de cambio y Bienestar
laboral, estadisticamente significativa (Rho = ,704**); y siendo el valor
de p = 0,010>0.05); se confirma la hipotesis positiva en el sentido que
existe relacion positiva y significativa entre la dimension Gestion de
cambio y bienestar laboral, en los trabajadores de la |.E. “Machu

Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, siendo la correlaciéon 70.4%.

La relacién confirma: a mayor desarrollo en Gestion de cambio, mayor

es el compromiso de los trabajadores con el bienestar laboral.

Se demuestra que existe una Correlacion de Spearman positiva entre la
dimension Infraestructura organizacional y Bienestar laboral,

estadisticamente significativa (Rho = 0,787**); y siendo el valor de p =
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Sexta:

157

0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva en el sentido que existe
relacion positiva y significativa entre la dimension Infraestructura
organizacional y bienestar laboral, en los trabajadores de la |.E. “Machu

Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, siendo la correlacion 78.7%.

La relacion confirma: a mayor desarrollo en Infraestructura
organizacional, mayor es el compromiso de los trabajadores con el

bienestar laboral.

Se demuestra que existe Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva entre la dimensién Liderazgo de las personas y Bienestar
laboral, estadisticamente significativa (Rho = 0,508**); y siendo el valor
de p = 0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva que existe relacién
positiva y significativa entre la dimension Liderazgo de las personas y
bienestar laboral, en los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”, Canto

Grande-Lima, 2017siendo la correlacion 50.8%.

La relacion confirma: a mayor desarrollo en Liderazgo de las personas,

mayor es el compromiso de los trabajadores con el Bienestar laboral.

Se sefiala que existe un Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva entre la dimension Responsabilidad social y Bienestar laboral,
estadisticamente significativa (Rho = 0,741**); y siendo el valor de p =
0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva en el sentido siguiente:
existe relacion positiva y significativa entre la dimension
Responsabilidad social y Bienestar laboral, en los trabajadores de la I.E.
“‘Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, siendo la correlacion
74.1%.

La relacion confirma: a mayor desarrollo Responsabilidad social, mayor

es el compromiso de los trabajadores con el Bienestar laboral.



VI. RECOMENDACIONES
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Primera: En una préxima investigacion con estos propios constructos, se plantea
efectuar el modelo de Gestion humana y Bienestar laboral, en las
instituciones educativas, previa a la informaciébn a través de un
componente y seguimiento coordinado de las gestiones como de las
estrategias de informacion y comunicaciéon bien determinada de los

avances y logros obtenidos en el bienestar laboral de los trabajadores.

Segunda: Del andlisis obtenido, se recomienda realizar un estudio cualitativo, que
permita profundizar el analisis sobre la falta de Gestion humana y cultura
de Bienestar laboral de los trabajadores sea mas fructifera, eficiente,
capacitandolos y evaludndolos permanente en todos los niveles previa
planificacion y sin descuidar a la parte humana; de modo que se pueda

conocer desde las experiencias y expectativas.

Tercera: Admitir mayor capacidad de decision y de autogestién en gestion humana
y Bienestar laboral del personal que destaca las evaluaciones de
desempefio al mismo tiempo se les capacite en conocimientos,
habilidades y actitudes lo que permitira desenvolverse exitosamente, de
modo que se pueda impulsar una mayor identificacibn de los
colaboradores con los objetivos y valores organizacionales de gestién
humana, que a la vez ayuden a aumentar la imagen de la comunidad

educativa.

Cuarta: En el aspecto competitivo y social, se recomienda a la Direccion de la I.E.
“‘Machu Picchu”, revisar sus politicas y estrategias de trabajo con los
trabajadores, a fin de mejorar el nivel profesional, social y humano de los
trabajadores y como resultado elevar el compromiso de los propios en crear

estrategias de apersonamiento y unidad con sus participantes, a fin de crear
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empatia y afecto a la institucion, que luego se refleje en un elevado nivel de

compromiso.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema Objetivo Hipotesis V.1. Gestion humana
General General General . . . - Escala de | Niveles o
Dimensiones Indicadores Items i
valoracién Rangos
¢Qué relacion | Determinar la | Es positiva y Proveccion Identificacion 1.Totalmente
existe entre la | relacion entre | significativa la yeecior con la | 1-8 en
- L L organizacional R
Gestion la Gestion | relacion  entre organizacion Desacuerdo
humana y | humana y | Gestion Gestion de | Responsabilidad 9-16 2. En
bienestar bienestar humana y | cambio acrecentada Desacuerdo 1.
laboral en la | laboral en la | bienestar Infraestructura Inversiones en 1724 3. Ni de | Deficiente
LE.  “Machu | LE.  “Machu | laboral en la | organizacional | la organizacion. acuerdo ni | 2.
Picchu, Canto | Picchu, Canto | LE. “Machu ] Involucramiento en Eficiente
" - Liderazgo de las
Grande-20177 Grande-2017. Picchu, Canto con la | 25-32 desacuerdo 3. Muy
Grande-2017. | Personas organizacion 4, De | eficiente
Cumplimiento Acuerdo
Responsabilidad | de la 33-40 5.
social responsabilidad Totalmente
social de Acuerdo
VARIABLES
Problemas Obijetivos Hipotesis V.2. Bienestar laboral
Especificos Especificos Especificas ] ] ] B Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items o
valoracién Rangos
¢Qué relacion | Determinar la | Es positiva y
existe entre la | relacion entre | significativa la 1 Totalmente
proyeccion la  proyeccion | relacion entre
organizacional | organizacional la  proyeccion | Significanciade | Responsabilidad 3 89192 95 26 en 1.
y  bienestar | y  bienestar | organizacional con las tareas 4,7,18,21,22,25, -
laboral en la | laboral en la |y bienestar tarea. Desacuerdo Deficiente
LE. “Machu | LE. “Machu | laboral en la 2. En | 2.
Picchu, Canto | Picchu, Canto | LE.  “Machu -
Grande-2017? Grande-2017. Picchu, Canto Desacuerdo Eficiente
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¢Qué relacion
existe entre la
gestion de
cambio y
bienestar

laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto
Grande-2017?

¢Qué relacion
existe la
infraestructura
organizacional
y bienestar
laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto
Grande-2017?

¢Qué relacién
existe entre el
Liderazgo de
las personas y
bienestar

laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto
Grande-2017?

¢Qué relacion
existe entre la
responsabilidad
social y
bienestar

laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto
Grande-2017?

Determinar la
relacién entre
la gestion de
cambio y
bienestar

laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto
Grande-2017.

Determinar la
relacién entre
la

infraestructura
organizacional
y bienestar
laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto
Grande-2017.

Determinar la
relacién  entre
el liderazgo de
las personas y
bienestar

laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto
Grande-2017.

Determinar la

relacién  entre
la
responsabilidad
social y
bienestar
laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto

Grande-2017.

Grande-2017.
Es positiva y
significativa la
relacién entre
la gestion de
cambio y
bienestar

laboral en la
LE. “Machu

Picchu, Canto
Grande-2017.
Es positiva y
significativa la
relacién entre
la

infraestructura
organizacional
y bienestar
laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto
Grande-2017.

Es positiva y
significativa la
relacién  entre
el liderazgo de
las personas y
bienestar

laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto
Grande-2017.

Es positiva y
significativa la

relacién entre
la
responsabilidad
social y
bienestar
laboral en la
LE. “Machu
Picchu, Canto

Grande-2017.

Variedad de 3. Ni de |3 Muy
Condiciones de actividades- acuerdo ni | eficiente
trabajo. ejecutar un en
1,8,12,14,15,17,20.23,27
trabajo. desacuerdo
4, De
Acuerdo
Reconocimiento 6,11,13,19,24 5.
personal y/o Totalmente
social. de Acuerdo
Promocién
profesional

Tipo y disefio de

Poblacion y

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

correlacional.

administrativos.

investigacion muestra

Tipo: Enfoque | Poblacion: 41 personas | Variable 1: Gestién humana DESCRIPTIVA: Porque estd
cuantitativo entre  docentes y | Técnicas: Cuestionario orientado al conocimiento de la
Alcance: Docentes y | administrativos LLE. | Instrumentos: Encuesta realidad de los docentes de la I.E.
administrativos LE. | “Machu Picchu” Autor: Gregorio  Calderon | “Machu Picchu”. Es un tipo de
“Machu Picchu” Hernandez investigacion relativamente facil
Disefio: NO | Tipo de muestreo: | Afio: 2006. de disefiar y realizar

experimental de forma | Total de 41 personas | Monitoreo: Permanente

transeccional - | entre  docentes y | Ambito de Aplicacion: L.E. “Machu | INFERENCIAL: Promover la

Picchu”
Forma de Administracién: Directa

atencion, identificar y definir el
problema o lo que se requiere
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Tamafio de muestra:
41 personas

Meétodo: Descriptivo

Variable 2: Bienestar laboral
Técnicas: Cuestionario
Instrumentos: Encuesta
Autor: Sonia Palma Carrillo

Afio: 2005

Monitoreo: Permanente

Ambito de Aplicacién: I.E. “Machu
Picchu”

Forma de Administracion: Directa

explicar a partir de la lectura,
para cumplir con el propésito de
analisis establecido, identificar y
rastrear los indicios para construir
supuestos, hechos en cada caso,
para verificar la coherencia
interna sobre las hipo6tesis y
conclusiones planteadas.

ﬁ]" ESCUELA DE POSTGRADO

FAC ULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

GENERALIDADES: Estimado(a) estamos realizando un trabajo de investigacion sobre la ""Gestion

humana y bienestar laboral, esta informacion sera utilizada en forma confidencial y andnima, razén

por la cual solicitamos su aporte veraz sefialando sus respuestas con una “X”.

VALORACION:
1.- Totalmente en desacuerdo
2.- En desacuerdo

3.- Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4, - De acuerdo
5. - Totalmente de acuerdo

[N

ITEMS

VALORACION




172

1 | ¢Participa en la definicidn de las estrategias de su institucién?

5 ¢ldentifica e interviene en los problemas clave para la estrategia de su
institucion?

3 ¢Crea procesos y programas para vincular las estrategias de recursos humanos
con el logro de la institucional educativa?

4 ¢Garantiza que la estrategia de recursos humanos concuerde con la estrategia de
institucion?

5 | ¢Asegura gue las précticas de RH estan alineadas con la cultura deseada?

6 | ¢Alientaa los directivos a actuar consistentemente con la cultura deseada?

7 | ¢ldentifica la cultura necesaria para cumplir con la estrategia de la institucién?

8 | ¢La Direccidn estructura la cultura de forma tal que motiva a sus trabajadores?

9 | ¢Participa en la identificacion de las necesidades de cambio?

10 ¢Formula estrategias_para asegurar que los trabajadores tengan credibilidad en
los procesos de cambio?

11 | ¢Participa en la seleccion y formulacién de agentes de cambio?

12 | ¢Efectla actividades para que la Direccion se comprometa con el cambio?

13 ¢Lleva a cabo actividades para desarrollar los conocimientos y habilidades
necesarias en el personal para implementar el cambio?

1 ¢Define e implementa estrategias de comunicacién para los procesos de
cambio?

15 | ¢Disefia metodologias y herramientas para acompafiar y direccionar el cambio?

16 | ¢Participa en la evaluacion de los procesos de cambio de la institucion?

17 | ¢Participa en procesos de reestructuracion organizacional?

18 | ¢Facilita la integracion entre diferentes funciones personales?

19 | ¢Explora métodos alternativos para la organizacion y realizacion del trabajo?

20 | ¢Mide los resultados del area de RH en términos de eficiencia y efectividad?

21 ¢Normalmente la Direccion atrae, promociona, retiene y despide a las personas
apropiadas?

27 ¢Normalmente ofrece programas de capacitacion y desarrollo apropiados para
las caracteristicas de la institucion?

93 ¢Normalmente _fgcilita el establecimiento _de estépdares de desempefio, su
sistema de medicion y los procesos de retroalimentacién?

24 | ;Disefia sistemas de compensacion basados en el desempefio?

o5 ¢Entrena a los co_ordinadores para que se relacionen apropiadamente con los
profesores y trabajadores?

26 ¢Se preocupa por suministrar a las personas de la organizacién los recursos y
medios apropiados para las exigencias que de ellos se demandan?

97 ¢Establece estrategias y actividades para que las personas ademéas de aportar su
tiempo contribuyan con su mejor esfuerzo?

28 ¢Se encarga de que en la organizacién a todas las personas se les comunique lo

que se espera de ellas en el trabajo?
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29 | ¢Define politicas sobre estimulos y reconocimiento y vela por que se cumplan?

30 ¢Crea un ambiente donde las personas tengan la oportunidad de aprender, crecer
y desarrollarse?

31 ¢Vela por qué los trabajadores desarrollen permanentemente competencias
acordes con la proyeccién de la institucion?

39 ¢ Establece los mecanismos para que exista retroalimentacion y escucha entre la
Direccion y los profesores?

33 ¢Comunica a los profesores y partes interesadas los compromisos de
responsabilidad social de la institucion?

34 ¢Involucra a los trabajadores en el desarrollo y revisién de las politicas y
procedimientos de responsabilidad social?

35 ¢Vela por la oportunidad, conveniencia y efectividad de la responsabilidad
social de la institucion?

36 ¢Vela por qué se cumplan todas las regulaciones relacionadas con los
trabajadores?

37 {;Pa_rtici.pa en la formulacién y cumplimiento del cddigo de ética de la
institucion?

38 ¢Apoya el cumplimiento de la responsabilidad por el respeto hacia el medio
ambiente?

39 ¢Vela por la transparencia de la informacion que es suministrada a todos los
grupos de interés de la institucion?

40 | ¢(Fomenta compromisos de mejoramiento continuo de la institucion?

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\lﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

GENERALIDADES: Estimado(a) estamos realizando un trabajo de investigacion sobre la "'Gestion
humana y bienestar laboral, esta informacion sera utilizada en forma confidencial y anénima, razén
por la cual solicitamos su aporte veraz sefialando sus respuestas con una “X”’.

VALORACION:
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1.- Totalmente en desacuerdo

2.- En desacuerdo

3.- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. - De acuerdo

5. - Totalmente de acuerdo

R VALORACION
N ITEMS 51413121
1 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis
labores.
2 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.
3 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
4 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
5 | Me siento mal con lo que gano.
6 | Siento que recibo “mal trato” de parte de la Institucion educativa.
7 | Me siento Gtil con la labor que realizo.
8 | El ambiente donde trabajo es confortable.
9 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.
10 | La sensaci6n que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.
12 | Me disgusta mi horario.
13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
14 | Llevarse bien con la Directora beneficia la calidad del trabajo.
15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.
17 | El horario de trabajo me resulta incomodo.
18 | Me complace los resultados de mi trabajo.
19 | Compartir el trabajo con otros comparfieros me resulta aburrido.
20 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento coémodo.
21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
22 | Me gusta el trabajo que realizo.
23 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.
24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
26 | Me gusta la actividad que realizo.
27 | Mi Directora valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Gracias por su colaboracion.

BASE DE DATOS

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13

sl lmc|Jlwlmolwlwljw]lw oo
wlwlwmo sl
o e ool ]lwlirclw o~
N lcocjJoulw]lwlsr|lwjw]lo]ls v
SN NN RO I ST S NS NO I N KO0 RO NO,]
s~lwowjJoulwlwlunjlunjw ]lw o v
U N G N SN S KFCN N NO. I N C N S NI NO,]
s jJoulr |l ]lw ]l ]luv
NnjwJulw]lwim|lvujw ] o ]lu
S I WO RN NOCN RO TN RO NN R Iy RN O
Sl WO KON N ST NUCH B ST RO I N SN Py NEL N N,
SN NUUI NU N S KON ST RO, o NOUI NE I O]
sl Jloolw]lwimm|lujww o]l o



175

P26

P25

P24

P23

P2

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14
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P40

P39

P38

P37

P36

P35

P34

P33

P32

P31

P30

P29

P28

P27
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516
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V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 V1D5 VARL VD1 V202 V203 V2D4 VAR2
36 34 31 35 33 169 33 37 2 2 113
38 37 35 36 30 176 31 37 23 iy 108
28 31 30 32 26 147 24 26 18 iy 85
i 16 i 16 19 85 15 18 10 1 54
2 34 29 34 3 162 32 37 23 20 112
27 2 2 20 25 115 21 30 21 18 90
3 25 24 30 30 132 25 30 20 18 93
18 18 7 16 20 89 7 19 10 12 58
32 37 32 35 34 170 27 35 23 2 106
23 27 25 28 30 133 23 30 20 2 %
31 31 29 36 29 156 33 32 21 iy 103
29 28 25 31 26 139 25 29 18 iy 89
24 31 26 27 27 135 24 31 20 14 89
3 36 38 31 34 1 3 36 23 2 113
32 29 26 29 29 145 25 37 2 iy 101
28 32 24 32 27 143 29 35 19 iy 100
29 38 31 26 2 156 2 36 23 19 100
32 36 38 26 34 166 30 35 23 2 109
36 38 34 32 34 174 33 37 3 2 114
32 34 26 27 30 149 30 37 23 iy 107
i 19 i 16 19 88 15 18 10 1 54
25 26 27 31 26 135 27 31 21 15 %
35 36 25 33 33 162 26 35 23 20 104
28 35 23 23 28 137 20 34 21 20 9%
3 31 30 37 28 159 29 31 20 18 98
24 32 29 3 27 145 34 2] 19 15 9%
26 30 29 32 28 145 30 29 16 20 9%5
28 3 32 36 31 160 3 35 2 18 105
30 35 34 34 33 166 32 34 18 2 105
26 30 30 31 23 140 30 30 16 15 91
35 34 33 40 32 174 31 36 23 19 109
29 37 35 40 32 173 31 37 23 19 110
i 16 i 16 19 85 15 18 10 1 54
27 33 34 34 3 161 3 37 23 20 113
34 33 29 34 27 157 26 30 20 iy 93
28 30 34 36 34 162 29 35 23 pAl 108
29 35 32 30 3 159 2 31 21 Py 106

297

21

77

N

2

18/

70

22

7

2N

1NA

180



181
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Cuestionario

[universidad Nacional de Colombia sede Manizales

|Investigacién: El valor agregado de las areas de talento humano a las organizaciones

responsabilidad social

Objetivo: se pretende establecer el valor que las dependencias encargadas de gestionar el talento
humano estan aportando a las organizaciones en términos de proyeccion organizacional, gestion de
cambio, infraestructura organizacional, liderazgo de las personas y apoyo al cumplimiento de la

. Informacion general

1. Nombre de la empresa:

2. Nombre del o la gerente de la empresa:

3. Actividad principal de la empresa

4. Sector al que pertenece | Industrial | Comercial | | Servicios |
5. Numero total de trabajadores Menos de 40 40299 109 a199
200 a 499 500 a 999 Mas de 1.000
Nota: Para responder las preguntas del cuestionario favor considerar la siguiente escala de medida
) (opciones):
En muy poca medida En poca medida En alguna medida
En gran medida En muy gran medida No sabe / No se aplica

Il. Proyeccién organizacional

procesos relacionados con la proyeccién organizacional

Por favor indique en qué medida el 4rea de talento humano bajo su cargo participa en los siguientes

Opciones

182
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1. ¢ Participa en la definicion de las estrategias empresariales?

2. ¢ldentifica e interviene en los problemas clave para la estrategia de la
empresa?

3. éCrea procesos y programas para vincular las estrategias de recursos humanos
con el logro de la estrategia empresarial?

4. (Garantiza que la estrategia de recursos humanos concuerden con la
estrategia de negocios de la empresa?

5. ¢Asegura que las practicas de RH estan alineadas con la cultura deseada?

6. ¢Alienta a los ejecutivos a actuar consistentemente con la cultura deseada?

7. éIdentifica la cultura necesaria para cumplir con la estrategia del negocio?

8. ¢Estructura la cultura de forma tal que motiva a los empleados?

GREGORIO CALDERON HERNANDEZ

I1l. Gestidn de cambio
Por favor indique en qué medida el area de talento humano bajo su cargo participa en los

siguientes procesos relacionados con la gestion de cambio

Opciones

Proceso

1. éParticipa en la identificacion de las necesidades de cambio?

2. ¢Formula estrategias para asegurar que la gente tenga credibilidad en
los procesos de cambio?

3. ¢ Participa en la seleccidn y formulacidn de agentes de cambio?

4. ¢Efectua actividades para que la alta direccién se comprometa con el
cambio?

5. élleva a cabo actividades para desarrollar los conocimientos y
habilidades necesarias en el personal para implementar el cambio?

6. ¢Define e implementa estrategias de comunicacion para los procesos de
cambio?

7. éDisefia metodologias y herramientas para acompafiar y direccionar el
cambio?

8. ¢Participa en la evaluacion de los procesos de cambio de la
organizacion?

IV. Infraestructuraorganizacional

Por favor indique en qué medida el area de talento humano bajo su cargo participa en los siguientes|
procesos relacionados con la infraestructura organizacional

Opciones

Proceso

1. ¢ Participa en procesos de reestructuracidn organizacional?
2. ¢Facilita la integracion entre diferentes funciones del negocio?
3. éExplora métodos alternativos para la organizacién y realizacion del
trabajo?
4. {Mide los resultados del area de RH en términos de eficiencia (costos) y
efectividad (calidad)?
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5. éNormalmente el drea atrae, promociona, retiene y despide a las
personas apropiadas?

6. ¢Normalmente ofrece programas de capacitacién y desarrollo
apropiados para las caracteristicas de la organizacién?

7. ¢éNormalmente facilita el establecimiento de estandares de
desempefio, su sistema de medicion y los procesos de

8. ¢ Disefia sistemas de compensacion basados en el desempefio?

V. Liderazgo de las personas

Por favor indique en qué medida el area de talento humano bajo su cargo participa en los siguientes
procesos relacionados con el liderazgo

Opciones

Proceso

1. ¢Entrena a los directivos para que se relacionen apropiadamente con los
trabajadores?
2. ¢Se preocupa por suministrar a las personas de la organizacion los

recursos y medios apropiados para las exigencias que de ellos se

LA GESTION HUMANA Y SUS APORTES A LAS ORGANIZACIONES COLOMBIANAS

Opciones

Proceso

3. (Establece estrategias y actividades para que las personas ademas de
aportar su tiempo contribuyan con su mejor esfuerzo?

4. ¢Se encarga de que en la organizacion a todas las personas se les comunique
lo que se espera de ellas en el trabajo?

5. ¢Define politicas sobre estimulos y reconocimiento y vela por que se
cumplan?

6. iCrea un ambiente donde las personas tengan la oportunidad de aprender,
crecer y desarrollarse?

7. ¢Vela por qué los trabajadores desarrollen permanentemente competencias
acordes con la proyeccion de la organizacion?

8. ¢Establece los mecanismos para que exista retroalimentacién y escucha
entre las directivas y los trabajadores?

VI.  Apoyo al cumplimiento de la responsabilidad social

Por favor indique en qué medida el drea de talento humano bajo su cargo participa en los siguientes
procesos relacionados con el apoyo al cumplimiento de la responsabilidad social de la empresa

Opciones

Proceso

1. éComunica a trabajadores y partes interesadas los compromisos de
responsabilidad social de la empresa?

2. ¢éInvolucra a los trabajadores en el desarrollo y revision de las politicas y
procedimientos de responsabilidad social?

3. éVela por la oportunidad, conveniencia y efectividad de la responsabilidad
social de la empresa?




. éVela por qué se cumplan todas las regulaciones colombianas relacionadas
con los trabajadores?

. ¢Participa en la formulacién y cumplimiento del cédigo de ética de la
empresa?

. ¢Apoya el cumplimiento de la responsabilidad por el respeto hacia el medio
ambiente?

. éVela por la transparencia de la informacidn que es suministrada a todos los
grupos de interés de la empresa?

. ¢Fomenta compromisos de mejoramiento continuo de la organizacion?
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RESUMEN

La investigacion titulada Gestion humana y bienestar laboral en los trabajadores de la
I.E. “Machu Picchu”-Canto Grande-Lima 2017, proyecta relacionar a la gestidon

humana con el bienestar laboral, la cual permita dar a conocer la gestion humana, en
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los trabajadores, que laboran en la institucion educativa “Machu Picchu”. Este estudio
tiene como objetivo determinar la relacion entre la gestion humana y el bienestar
laboral y las diferentes dimensiones a través de la aplicacion de instrumentos que
permitieron precisar la medida en que se muestra la relacion simétrica entre ambas

variables.

Esta investigacion es de corte transversal correlacional aplicada a una
poblacién-muestra de 41 trabajadores, que laboran en esta institucion educativa, asi
mismo se realizaron encuestas de correlacion para las diferentes dimensiones del
estudio mediante la metodologia cuantitativa que se complementd con técnicas
cualitativas, como encuestas a profundidad, para ello se consider6 Rho de
Spearman, los resultados nos sefialan que existe una relacién significativa entre la
“Gestion humana y bienestar laboral en la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima,
20177

Posteriormente se aplic6 el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar la correlacion entre la gestion humana y el bienestar laboral, teniendo
como resultado principal de la investigacion, comprobar las hipétesis planteadas para

ambas variables.

Palabras claves: Gestibn humana y bienestar laboral.
ABSTRACT

The research entitled Human management and labor well-being in workers of the |.E.
"Machu Picchu" -Canto Grande-Lima 2017, plans to relate human management to
work well-being, which will make it possible to publicize human management in the
workers who work in the educational institution "Machu Picchu". This study aims to
determine the relationship between human management and labor well-being and
the different dimensions through the application of instruments that made it possible
to specify the extent to which the symmetrical relationship between the two variables

is shown.
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This research is correlational cross-sectional applied to a population-sample of
41 workers, who work in this educational institution. Correlation surveys were also
carried out for the different dimensions of the study through quantitative
methodology, which was complemented by qualitative techniques such as surveys In
depth, for it was considered Rho de Spearman, the results point out to us that there
is a significant relationship between the management of "Human management and

labor well-being in El "Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017 "

The Spearman correlation coefficient was then applied to determine the
correlation between human management and labor welfare, with the main result of

the research being to verify the hypotheses raised for both variables.

Key words: Human management and labor welfare.

INTRODUCCION
En el mundo globalizado en que existimos nos demanda alta capacidad, produciendo
mucha exigencia para el cumplimiento de metas tanto a nivel personal como
profesional, por ello, la Gestion humana aparece cuando existe un desbalance entre
las personas y exigencias del ambiente, las capacidades y conocimientos que tiene
el sujeto; trasladando esta situacion al bienestar laboral se puede decir que este es
favorable si en él sobran los elementos que promueven la gestion humana y se

disminuyen las situaciones perjudiciales para la persona.

Los expertos de educacion desempefian un rol de suma importancia en la
formacion, concientizacion, reflexion y motivacion de los individuos a través de la
educacion integral que se les brinda, sin embargo, esto se ve afectado seriamente
por la inadecuada gestibn humana, que realiza el Ministerio de Educacién, las

Direcciones Regionales de Educacién, las Ugeles y Direcciones de las diferente I.E.,
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la gestion humana viene siendo uno de los pilares fundamentales, en el quehacer
diario, y como se refleja, en los trabajadores, realmente la gestion humana, se
realiza, tomando en cuenta a los trabajadores, para que puedan realizar un trabajo
de calidad, dentro de un buen contexto, contando con ambientes adecuados, sin
embargo esta situacién no se da en las Instituciones Educativas, donde podemos
enumerar lo siguiente: el entorno fisico, las demandas salariales, la forma de la
organizacion, las relaciones interpersonales, la inseguridad laboral, la organizacion

del trabajo, conflicto de roles y los componentes externos al trabajo.

En la actualidad sin embargo, muchas instituciones educativas no toman
conciencia de la importancia de la gestibn humana, que brinda una calidad laboral de
los trabajadores, incluso existe mucha informalidad, en la institucion educativa,
promovido, por las autoridades educativas, y la Direccidn, porque no se implementa
una capacitacion de calidad de parte del ministerio de Educacion, para que exista
una buena gestion humana, pero esto produce un bajo rendimiento o produccion
dentro de la institucion, ocasionando un malestar laboral, dentro de la institucion

educativa.

El conocimiento del bienestar laboral, que emplea los trabajadores para hacer
frente a la gestion humana, es un elemento fundamental para la gestion y el progreso
de la institucion debido a la influencia que tiene en la conducta de los trabajadores
dentro de la organizacion, la cultura de calidad, relaciones humanas que resultan,
entre otros aspectos, en la obtencién de resultados sobre todo los que estan ligados

a la calidad de la ensefianza por su estrecha relacién con la calidad humana.

La LLE:” Machu Picchu” es una unidad que depende del Ministerio de
Educacion y la UGEL 05 DE San Juan de Lurigancho que cuenta con 41
trabajadores divididos en dos turnos, mafiana y tarde, es una institucién educativa,
gue se observa con preocupacion, que no se le brinda la importancia necesaria a la
gestion humana, en este aspecto, resultan ser muy util, para implementar planes de

mejora dentro de la institucion.
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METODOLOGIA

a) Disefio: La siguiente investigacion elaborada es descriptivo correlacional,
porque se orienta a la determinacion del grado de relacion existente entre dos
0 mas variables de provecho en una misma poblacién de sujetos o el grado de
relacion existente entre dos fendmenos o eventos observados.

b) La poblacion alcanza a 41 personas, entre directivo, profesores vy
administrativos de la I.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

c) Materiales y métodos: Para la presente investigacion se utilizd el instrumento
para recolectar los datos de gestion humana y bienestar laboral, fue una
encuesta, el instrumento utilizado se adaptd de una revista cientifica aprobada
e indexada, para medir la relacion entre estas 2 variables , se elaboré una
encuesta tipo cuestionario que consté de una introduccion, instrucciones,
datos generales y contenido propiamente dicho dividido en 2 partes: La

primera orientada a Gestion humanay la segunda a Bienestar laboral.

RESULTADOS

Los resultados obtenidos, fueron determinados en funcién a los objetivos e hipoétesis
GESTION HUMANA

n la
Proyeccion Gestion de  Infraestructura Liderazgo de Responsabilidad
organozacional cambio organizacional las personas social
Recuento 4 4 4 4 3
% dentro de
Deficiente Bienestar 9.8% 9.8% 9.8% 9.8% 7.3%
laboral
Recuento 20 11 22 12 21
Eficiente %% dentro de
Bienestar 48.5% 26.8% 53.7% 29.3% 51,2%
laboral
Recuento 17 26 15 25 17
My 26 dentro de
eficiente Bienestar 41 5% 63 4% 36.6% 651.0% 41,5%
lakroral
Recuento 41 41 41 41 41
TOTAL % dentro de
Bienestar 100% 100% 100% 100%% 100%

lakbsoral
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H Deficiente H Eficiente  Muy eficiente
63.4%

30

61.0%
25

1.5%
20

15

10

En la figura 8 relacionadas con los niveles de la Gestion humana se observa que en
el nivel Proyeccion organizacional la mayoria de los trabajadores (20) presenta un
nivel eficiente (48.5%) mientras que, en el nivel muy eficiente, 17 trabajadores
(41.5%) y en el nivel deficiente, 4 trabajadores con un (9.8%). En el estilo Gestion de
cambio se observa que la mayoria de los trabajadores (26) presenta un nivel muy
eficiente (63.4%) mientras que, en el nivel eficiente, 11 trabajadores (26.8%) y en el
nivel deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%). Mientras que en el nivel Infraestructura
organizacional se visualiza 22 trabajadores en un nivel eficiente (53.7%), en nivel
muy eficiente, 15 trabajadores (36.6%) y en el nivel deficiente, 4 trabajadores en un
(9.8%). En el estilo Liderazgo de las personas se observa que la mayoria de los
trabajadores (25) presenta un nivel “muy eficiente (61%) mientras que, en el nivel
eficiente, 12 trabajadores (29.2%) y en el nivel deficiente, 4 trabajadores en un
(9.8%). En tanto que, en el nivel de Responsabilidad social, se representa 21
trabajadores en un nivel eficiente (51.2%), y en nivel muy eficiente, 71 trabajadores

(41.5%) y en el nivel deficiente, 3 trabajadores con un (7.3%).

Tabla 24. Recuento de Bienestar laboral.
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BIENESTAR LABORAL

Significacia de Condiciones de Reconocimiento

Beneficios

tarea trabajo person_al yio eCOonomicos
social
Recuento 4 4 4 4
Deficiente % dentro de 9.8% 9.8% 9,8% 9.8%
Bienestar |laboral
Recuento 24 18 8 21
Eficiente
¥o dentro de 55.5% 43.9% 19.5% 51.2%
Bienestar laboral
Recuento 13 19 29 16
Ml
eficiente % dentro de 31.7% 46,3% 29.0% 16.0%
Bienestar laboral
Recuento 41 41 41 41
TOTAL o
¥o dentro de 100% 100% 100% 100%
Bienestar |laboral
M Deficiente M Eficiente Muy eficiente
70,7%
30
46,3%
25 31,7% 43,9% 51,2% 39,0%
20
15
10
9,8%
5
0

En la figura 14 relacionadas con los niveles de Bienestar laboral se observa que en el
nivel Significancia de tarea la mayoria de los trabajadores (24) presenta un nivel
eficiente (58.5%) mientras que, en el nivel muy eficiente, 13 trabajadores (31.7%) y
en el nivel deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%). En el estilo Condiciones de trabajo
se observa que la mayoria de los trabajadores (19) presenta un nivel muy eficiente
(46.3%) mientras que, en el nivel eficiente, 18 trabajadores (43.9%) y en el nivel
deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%). En el estilo Reconocimiento personal y/o

social se observa que la mayoria de los trabajadores (29) presenta un nivel muy
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eficiente (70.7%) mientras que, en el nivel eficiente, 8 trabajadores (19.5%) y en el
nivel deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%). Y en el estilo Beneficios econémicos se
observa que la mayoria de los trabajadores (21) presenta un nivel muy eficiente
(51.2%) mientras que, en el nivel eficiente, 16 trabajadores (39%) y en el nivel

deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%).

DISCUSION
Posteriormente del analisis cuantitativo, en lo que respecta a la primera variable
denominada Gestion humana, que implica las dimensiones: proyeccion
organizacional, gestion de cambio, infraestructura organizacional, liderazgo de las

personas y responsabilidad social, sefialan:

Con respecto para la Hip6tesis general segun la tabla N° 25, se observa que el
coeficiente de correlacién de Spearman p (rho) indica que existe una relacion positiva
y altamente significativa entre Gestion humana y el bienestar laboral (r = ,775** y p<
0.00); es decir, a mayor conocimiento de Gestibn humana mayor sera el nivel de
juicio del Bienestar laboral en los trabajadores de la |.LE. “Machu Picchu”, Canto
Grande-Lima, 2017.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Vargas y Toro (2014) en su
trabajo, “Estado actual de la Gestidon Humana en ciudades intermedias de Colombia -
Caso Manizales e Ibagué”, de la Universidad de Manizales. Maestria Gerencia de
Talento Humano - VIII Cohorte Manizales. Tesis preparada para la obtencion del
titulo de Magister en Gerencia del Talento Humano. En el trabajo se esgrimié un
disefio descriptivo con enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo), el elemento de
trabajo fueron medianas y grandes compafias de Ibagué y Manizales. En
correlacion, es preciso sefialar que a los instrumentos se aplicé pruebas de
consistencia, validez y confiabilidad a través de procesos estadisticos. De un total de
132 compaiias experimentadas el 11,4% corresponde a compafias publicas y
mixtas y 88,6 % son privadas. Las compafiias publicas indagadas son de orden
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Nacional, lo que muestra que sus politicas, en cuanto a gestion humana se
encuentran direccionadas desde el ente central. En las compafias privadas
encontramos que el 26,5% son industriales, el 34% son comerciales y el 65,9% del
sector servicios que alcanzan las actividades de transporte, servicios econdmicos,

seguros, salud, educacion, servicios publicos, hospedaje y recreacion.

Con respecto a la primera hipotesis especifica se observa en la tabla 26 un
Coeficiente de Correlacibn de Spearman positiva entre la dimension Proyeccion
organizacional y el Bienestar laboral, estadisticamente significativa (Rho = ,617**); y
siendo el valor de p = 0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva en el sentido
siguiente: existe relacion positiva y significativa entre la dimension Proyeccidn
organizacional y el bienestar laboral en los trabajadores de la |.E. “Machu Picchu”,
Canto Grande-Lima, 2017.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Vega y Alvarez (2015), en su
indagaciéon, “Diseno del plan estratégico de Gestion Humana con énfasis en
Bienestar Social Laboral para la Corporacién Cultural y Deportiva del Comercio,
Pereira 2015”, de la Universidad Tecnoldgica de Pereira. Facultad de ingenieria
industrial. Maestria en Administracion del Talento Humano y Organizacional.
Facultad Ciencias de la Salud. Especializacion en Gerencia del Deporte y la
Recreacion. Trabajo de indagacion para optar el grado de Magister en Administracion
del Talento Humano. Es un estudio de tipo descriptivo- propositivo, donde se
asemejaron los problemas de gestion humana con afectacion en bienestar social
laboral de la Corporacion Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira. Se amparo,
modifico y validé un instrumento de recoleccion de encuesta mediante juicio de
expertos y prueba piloto. De la poblacion de 100 participantes, 77 aplicaron la
encuesta debidamente. El 51% son de sexo masculino y el 44% tienen como nivel
académico de bachiller. El 46,5% estan de acuerdo con la variable participacion en
decisiones, el 55,8% se encuentran en total acuerdo con la satisfaccion del trabajo y
26,5% se encuentran en desacuerdo con el desarrollo fisico/psico/social que tiene la

estructura. En cuanto a favor de actividades que les gustaria encontrar en la
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estructura, el 44,6% dicen que el gimnasio, el 42,9% clases de Rumbaterapia,
33,8%, natacion como deporte, el 29,9% los bolos como deporte, 24,7% el futbol
como deporte, 22,1%, clases de aerobicos, 19,5% clases de yoga, 19,5%, tenis
como deporte, el 16,9%, clases de spinning y 14,3% otras actividades: ciclo-paseos,
caminatas y tenis de mesa. En las formaciones que les gustaria hallar en la
organizacion se encuentran: el 53,2% trabajo en equipo, el 44,2% servicio al cliente,
el 36,4% curso de inglés, el 34,4% capacitacion especifica del area, 28,6%
comunicacion asertiva y 27,3% liderazgo. Tomando en cuenta los corolarios, la
objetividad que esto ayudo y la experiencia laboral en la organizacion, se disefi6 del
plan estratégico situacional del departamento de gestion humana enfocado al

bienestar laboral.

Con respecto a la segunda hipétesis especifica, tabla 27 se ha demostrado que
existe un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva entre la dimension
Gestion de cambio y el Bienestar laboral, estadisticamente significativa (Rho =
,704**); y siendo el valor de p = 0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva en el
sentido que existe relacion positiva y significativa entre la dimension Gestién de
cambio y el bienestar laboral en los trabajadores de la I.E. “Machu Picchu”, Canto
Grande-Lima, 2017.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Cachuan (2014) En su trabajo “El
talento humano y su impacto en el crecimiento econdmico de las empresas de
servicios de outsourcing contable financiero en Lima Metropolitana, ano 2014”, para
obtener el Titulo Profesional de Contador Publico, de la Universidad San Martin de
Porres, Facultad de Ciencias Contables, Econdmicas y Financieras, Escuela
Profesional de Contabilidad y Finanzas. Se efectu6 un estudio narrativo ya que se
auxilia en leyes, normas y manuales para la obtencion de indagacion. A través del
trabajo de campo donde se usaron herramientas de coleccion de informacidon como
la encuesta, se encontré aciertos importantes para la solucion del problema
planteado, luego de ser sometida a contrastacion de hipdtesis podemos asegurar

haber corregido en gran parte de los problemas indagados. La poblacion esta
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conformada por 60 individuos, trabajadores de la compafiia de servicios de
outsourcing contable financiero en Lima Metropolitana. Tiene como objetivo implicar
a las empresas a realizar mejores evaluaciones de ejercicio de personal, lograr
asemejar el potencial de talento con cual cuenta, para poder crear una estabilidad del
area de trabajo lo cual llevara a forjar mejores resultados financieros en el intervalo
del tiempo. La teoria se realiz6 averiguando diferentes obras, revistas y paginas web
creados por diferentes autores con la finalidad de conocer mas a fondo sobre la

pesquisa.

Con respecto a la tercera hipotesis especifica, tabla 28 se demuestra que existe
una Correlacibn de Spearman positiva entre la dimension Infraestructura
organizacional y el Bienestar laboral, estadisticamente significativa (Rho = ,787**); y
siendo el valor de p = 0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva en el sentido que
existe relacion positiva y significativa entre la dimension Infraestructura
organizacional y el bienestar laboral en los trabajadores de la |.E. “Machu Picchu”,
Canto Grande-Lima, 2017.

Estos resultados coinciden con la investigacibn de Segura (2014) en su trabajo,
“Gestion humana de los expatriados colombianos: Percepcion del expatriado” para
optar el Grado de Administrador (a) de Empresas, de la Pontificia Universidad
Javeriana. Ciencias EconOmicas y Administrativas, Administracion de Empresas
Bogotd, 2013, el presente trabajo de grado, tuvo como intencién conocer cuél es el
conocimiento del expatriado colombiano en cuanto al proceso de expatriacion que
gestionaron sus compafias. Para el acatamiento a este objetivo se traz6 una
indagaciéon cualitativa con un disefio descriptivo manejando un cuestionario como
técnica de recoleccion de encuesta y contenido como técnica de andlisis. En la
muestra fueron 20 personas entre hombres y mujeres que fueron el proceso de la
expatriaciéon y con rangos de edad entre los 20 y | 65 afios. Para el fomento de
resultados fue necesario medir la percepcién de los expatriados sobre otros aspectos
como el proceso de seleccion, la decision de aceptacion de la expatriacion, la gestion

de la empresa en cuanto a la contextualizacion del estado de destino y la
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preparacion para el cambio, los beneficios salariales, la experiencia en el pais de
destino durante la expatriacion y en conclusion los beneficios logrados del proceso.

Con respecto a la cuarta hipoétesis especifica, tabla 29 se demuestra que existe
una Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva entre la dimension Liderazgo
de las personas y el bienestar laboral, estadisticamente significativa (Rho = ,508**); y
siendo el valor de p = 0,010>0.05); se confirma la hipotesis positiva que existe
relacion positiva y significativa entre la dimension Liderazgo de las personas vy el
bienestar laboral en los trabajadores de la |.E. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima,
2017.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Jaramillo y Aponte (2013) en su
trabajo “Papel de gestion humana frente a la flexibilidad salarial en organizaciones
colombianas” Tesis de investigacién para optar titulo de: Magister en Gerencia del
Talento Humano, Universidad de Manizales Facultades de Ciencias Sociales y
Humanas Maestria en Gerencia del Talento Humano Manizales. El objetivo de esta
indagacion es asemejar el papel que tiene la gestion humana frente al escenario de
la flexibilidad laboral, especificamente econdmica en las sociedades colombianas.
Andmala que ha obligado a las organizaciones a variar sus arreglos, a desplegar y
acoger medidas, en todas las areas de administracién, una de ellas han sido las
pericias de sueldo del personal, que han sido inducidas por los gerentes como
unidad para mantener flexibles sus estructuras ante los cambios del mercado. Este
plan de indagacion se desarrolld6 en 22 sociedades, del sector industrial y de
servicios, de medio privada con mas de 50 personales, referentes a la mediana y
grande empresa. La técnica central es la entrevista semi-estructurada realizada a
diversos actores de la empresa como a el gerente general, de talento humano y
lideres citados, la cual se termind con el analisis de pliegos de la sociedad en donde

se reflejé la politica de flexibilizacién salarial y su implementacion en el mercado.

Con respecto a la quinta hipotesis especifica, tabla 30, se ha demostrado que

existe un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva entre la dimension
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Responsabilidad social y el Bienestar laboral, estadisticamente significativa (Rho =
,741**); y siendo el valor de p = 0,010>0.05); se confirma la hipotesis positiva en el
sentido siguiente: existe relacidbn positiva y significativa entre la dimension
Responsabilidad social y el bienestar laboral en los trabajadores de la I.E. “Machu
Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Osco (2014) en su tesis, “Gestion
del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de la
municipalidad distrital de Pacucha - Andahuaylas — Apurimac, 2014”, de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Facultad de Ciencias de la empresa.
Escuela Profesional de Administracion de Empresas, Tesis para obtener el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, refiere: El presente
encargo de indagacion tiene por intencion establecer la relacion existente entre la
Gestion Humana y el desempenio laboral del personal en la municipalidad distrital de
Pacucha, 2014. Se encuestd a 35 personales de la Municipalidad Distrital de
Pacucha, provincia de Andahuaylas. Las consecuencias obtenidas fueron probados
estadisticamente a través del aplicativo SPSS 23, obteniendo el coeficiente de
correlacion de Spearman. El 48.6% de las personas revelan que la municipalidad si
realiza la planificacion de personal; el 45.7% menciona que solo algunas veces se
aplican los eventos de personal. Las pruebas de cargo muestran que el 34.3% de
personas se desempeiia de forma regular. Un factor significativo es el apoyo y
acompafiamiento que realizan los directores de area y jefe de personal. El coeficiente
de correlacion Rho de Spearman presenta un valor de 0.552, estableciendo por
consecuencia una correlacion significativa positiva entre la Gestion Humana y el

desemperio laboral.

En lo que respecta a los resultados de la segunda variable, denominada
Bienestar laboral, que involucra las dimensiones: Significancia de tarea, Condiciones

de trabajo, Reconocimiento personal y/o social, Beneficios Econémicos, sefialan:
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Se observa que en la dimensién Significancia de tarea, la mayoria de los
trabajadores (24) presentan un nivel eficiente (58.5%), mientras que en el nivel muy
eficiente 13 trabajadores (31.7%) y en el nivel deficiente 4 trabajadores con un
(9.8%).

Se observa en la dimensién Condiciones de trabajo, que la mayoria de los
trabajadores (19) presenta un nivel muy eficiente (46.3%) mientras que, en el nivel
eficiente, 18 trabajadores (43.9%) y en el nivel deficiente, 4 trabajadores en un
(9.8%). Esto hace notar que las dimensiones de bienestar laboral se encuentran

mayormente en la escala de valoracion de “eficiente a muy eficiente”.

Se observa en la dimension Reconocimiento personal y/o social, que la
mayoria de los trabajadores (29) presenta un nivel muy eficiente (70.7%) mientras
que, en el nivel eficiente, 8 trabajadores (19.5%) y en el nivel deficiente, 4
trabajadores en un (9.8%). Esto hace notar que las dimensiones de bienestar laboral

se encuentran mayormente en la escala de valoracion de “eficiente a muy eficiente”.

Se observa en la dimension Beneficios Econdémicos, que la mayoria de los
trabajadores (21) presenta un nivel eficiente (51.2%) mientras que, en el nivel muy
eficiente, 16 trabajadores (39%) y en el nivel deficiente, 4 trabajadores en un (9.8%).
Esto hace notar que las dimensiones de bienestar laboral se encuentran mayormente

en la escala de valoracion de “eficiente a muy eficiente”.

CONCLUSIONES

Primera: Se ha demostrado un Rho = 0,775* que determind la existencia de una
correlacion positiva alta entre las variables Gestion humana y Bienestar
laboral, en ILLE. “Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, siendo el

indice de correlacién 77.5%.



Segunda:

Tercera:

Cuarta:
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La relacion confirma: a mayor desarrollo en gestibn humana, mayor es el

compromiso de los trabajadores con el Bienestar laboral

Se sefala que existe un Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva entre la dimensiébn Proyeccion organizacional y Bienestar
laboral, estadisticamente significativa (Rho = 0,617**); y siendo el valor
de p = 0,010>0.05), en los trabajadores de la |.LE. “Machu Picchu”,

Canto Grande-Lima, 2017, siendo la correlaciéon 61.7%.

La relacion confirma: a mayor desarrollo en Proyeccion organizacional,

mayor es el compromiso de los trabajadores con el bienestar laboral,

Se ha demostrado que existe un Coeficiente de Correlacion de
Spearman positiva entre la dimension Gestion de cambio y Bienestar
laboral, estadisticamente significativa (Rho = ,704**); y siendo el valor
de p = 0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva en el sentido que
existe relacion positiva y significativa entre la dimension Gestion de
cambio y bienestar laboral, en los trabajadores de la |.LE. “Machu

Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, siendo la correlacion 70.4%.

La relacién confirma: a mayor desarrollo en Gestion de cambio, mayor

es el compromiso de los trabajadores con el bienestar laboral.

Se demuestra que existe una Correlacion de Spearman positiva entre la
dimension Infraestructura organizacional y Bienestar laboral,
estadisticamente significativa (Rho = 0,787**); y siendo el valor de p =
0,010>0.05); se confirma la hipoétesis positiva en el sentido que existe
relacion positiva y significativa entre la dimension Infraestructura
organizacional y bienestar laboral, en los trabajadores de la I.E. “Machu
Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, siendo la correlacion 78.7%.



Quinta:

Sexta:
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La relacion confirma: a mayor desarrollo en Infraestructura
organizacional, mayor es el compromiso de los trabajadores con el

bienestar laboral.

Se demuestra que existe Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva entre la dimension Liderazgo de las personas y Bienestar
laboral, estadisticamente significativa (Rho = 0,508**); y siendo el valor
de p = 0,010>0.05); se confirma la hipotesis positiva que existe relacion
positiva y significativa entre la dimension Liderazgo de las personas y
bienestar laboral, en los trabajadores de la |.E. “Machu Picchu”, Canto

Grande-Lima, 2017siendo la correlacién 50.8%.

La relacion confirma: a mayor desarrollo en Liderazgo de las personas,
mayor es el compromiso de los trabajadores con el Bienestar laboral.

Se sefiala que existe un Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva entre la dimension Responsabilidad social y Bienestar laboral,
estadisticamente significativa (Rho = 0,741**); y siendo el valor de p =
0,010>0.05); se confirma la hipétesis positiva en el sentido siguiente:
existe relacion positiva y significativa entre la dimension
Responsabilidad social y Bienestar laboral, en los trabajadores de la I.E.
“‘Machu Picchu”, Canto Grande-Lima, 2017, siendo la correlacion
74.1%.

La relacion confirma: a mayor desarrollo Responsabilidad social, mayor

es el compromiso de los trabajadores con el Bienestar laboral.
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