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RESUMEN

La presente investigacion titulada Gestion de calidad y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -
2018, tuvo como finalidad determinar el grado de relacion o dependencia entre
la gestidn de calidad y el bienestar laboral. El tipo es no experimental de alcance
correlacional, con un disefio correlacional-transversal. La poblacion estuvo
conformada por 23 trabajadores de la indicada empresa. La muestra es igual a
la poblacion, por lo que se trata de una muestra universal. La técnica utilizada
fue la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios para medir a cada una
de las variables los mismos que fueron validados por expertos y la confiabilidad
se realizo mediante el Coeficiente Alpha de Cronbach.

Los resultados de la presente investigacion indican que la relacion entre la
gestion de calidad y el bienestar laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018, es significativa puesto que el
p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por lo que se acepta
la hipotesis de investigacion donde la relacion entre dichas variables tiene un
coeficiente de correlacion de 0.939, positivo y muy alto. Asi mismo el 65.22% de
los trabajadores opinan que la gestién de calidad en la Empresa Constructora
“G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac es inadecuada, el 34.78%
opina que es poco adecuada y ninguno opina que es adecuada, del mismo modo
el 91.30% de los trabajadores opinan que el bienestar laboral en dicha empresa
esta en un nivel medio o moderado, el 8.70% opina que esta en un nivel alto y

ninguno opina que esta en un nivel bajo.

Palabras clave: Gestion de calidad, bienestar laboral, planificacién estratégica,

mejora continua.
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ABSTRACT

The purpose of this research entitled Quality Management and Work Welfare in
the Construction Company "G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.", Apurimac
-2018, was to determine the degree of relationship or dependence between
quality management and work well-being. The type is non-experimental of
correlational scope, with a correlational-transversal design. The population
consisted of 23 workers of the indicated company. The sample is equal to the
population, so it is a universal sample. The technique used was the survey and
as instruments two questionnaires to measure each one of the variables that were
validated by experts and the reliability was carried out using the Cronbach Alpha
Coefficient.

The results of this research indicate that the relationship between quality
management and labor welfare in the Construction Company "G-Ortiz Ingenieros
y Arquitectos SAC", Apurimac -2018, is significant since the p-value equal to zero
is lower that the estimated error (0.01), for which the research hypothesis is
accepted, where the relationship between these variables has a correlation
coefficient of 0.939, positive and very high. Likewise, 65.22% of workers believe
that quality management in the Construction Company "G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos SAC", Apurimac is inadequate, 34.78% think it is inadequate and
none think it is adequate, in the same way 91.30% of the workers think that the
labor welfare in said company is at a medium or moderate level, 8.70% think it is

at a high level and none think it is at a low level.

Keywords: Quality management, labor welfare, strategic planning, continuous

improvement.
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INTRODUCCION

La gestion de calidad se trata de un proceso formal utilizado para revisar las
operaciones, productos y servicios de una empresa, con el objetivo de
identificar areas que puedan requerir mejoras de calidad. Este es requerido
en todas las &reas de actividad empresarial, independientemente del tamafio

de la institucion.

Los sistemas de gestién de calidad proporcionan una estructura para hacer
las cosas de manera adecuada, eficiente y efectiva. Asisten a las estrategias
a corto y largo plazo para lograr que la organizacién funcione sin problemas.

Un sistema de gestion de calidad esta basado en el principio de mejora
continua. Al implementarse de forma efectiva, se logra aumentar
sostenidamente el valor econdémico y la calidad de lo ofrecido a los clientes.
Del mismo modo se fortalece la organizacibn mediante las practicas de
reduccion del desperdicio, mejora el control de procesos, aumenta la cuota
de mercado, genera costos mas bajos, facilita el entrenamiento, satisface las
expectativas de los clientes y el bienestar de los trabajadores elevando la

productividad.

En una gestion de calidad, ademas de realizar una adecuada planificacion
estratégica, liderar convenientemente, realizar una pertinente gestion de

personas, de procesos se debe poner énfasis en la mejora continua.

A través de un proceso de mejora continua, al observar los procesos y
perfeccionarlos, la gestion de calidad hace especial hincapié en la toma de
decisiones basada en hechos. Esta toma de decisiones inteligente representa
una parte estandar de los negocios y demuestra la credibilidad de la empresa

a los interesados y socios comerciales.

Asi mismo se debe dar mucha importancia a la planificacion estratégica que
es una herramienta de gestion que permite apoyar la toma de decisiones de
las organizaciones en torno al quehacer actual y al camino que deben recorrer

en el futuro para adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone
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el entorno y lograr la mayor eficiencia, eficacia, calidad en los bienes y
servicios que se proveen. Consiste en un ejercicio de formulacion y
establecimiento de objetivos de caracter prioritario, cuya caracteristica
principal es el establecimiento de los cursos de accidon (estrategias) para
alcanzar dichos objetivos. Desde esta perspectiva, es una herramienta clave
para la toma de decisiones de las instituciones privadas y publicas.

El estudio comprende los siguientes capitulos:

Capitulo I: El problema de investigacion, que comprende el planteamiento del
problema, formulacién del problema, objetivos, justificacion y limitaciones de la

investigacion.

Capitulo 1I: Marco tedrico, que contiene los antecedentes del estudio, tanto
internacionales, nacionales y regionales o locales; bases tedricas, definicion
de términos; hipotesis tanto la general como las especificas, variables, con sus
definiciones conceptual y operacional, asi como la operacionalizacién de las

variables considerando sus dimensiones, indicadores y escala de medicion.

Capitulo 1ll: Metodologia, que comprende el tipo y nivel de la investigacion,
descripcion del ambito de la investigacion, poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad del instrumento y

plan de recoleccion y procesamiento de datos.

Capitulo IV: Resultados, que comprende la presentacion e interpretacion de

los resultados y la prueba de hipoétesis.

Capitulo V: Discusion, gue se refiere a la comparacion de los resultados

obtenidos con los antecedentes y aportes tedricos.

Finalmente se tiene las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas de acuerdo a las Normas Vancouver y anexos
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

El entorno cambiante e impredecible del siglo XXI estad generando
transformaciones en la sociedad del mundo actual, principalmente en
el ambito de las organizaciones. Por esa razon las organizaciones
estan buscando desarrollar mecanismos y estructuras mas abiertas al
cambio y a la innovacion para que sus miembros puedan enfrentar con
éxito estos nuevos desafios. Dentro de ellas, el nuevo reto es fomentar
estratégicamente el proceso de la gestibn organizacional, como

instrumento de modificacién y cambio que se aspiran.

La gestion inadecuada en todos los aspectos trae consigo el
debilitamiento institucional sobre todo en la satisfaccion de los
colaboradores y de los usuarios que es consecuencia del primero, es
decir, para que haya satisfaccion del cliente o del usuario es necesario
gue los colaboradores estén satisfechos en la organizacién, puesto que
estudios de investigacion sefialan que la satisfaccion laboral se
relaciona directamente con el desemperio laboral que tiene que ver con

la productividad y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

En estos tiempos de adelantos tecnoldgicos y cientificos acelerados
dentro de un mundo globalizado y altamente competitivo es
imprescindible que las organizaciones de servicio mejoren toda su
gestion para asi mejorar la satisfaccion laboral para ello debe existir

personal idoneo, capacitado que cada uno de ellos esté en el puesto o
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cargo que de acuerdo a sus conocimientos, habilidades, destrezas,

capacidades y conocimientos le corresponda.

El bienestar laboral esta relacionado con la dicha y satisfaccion en el
trabajo. Hace que el empleado se sienta reconocido, respaldado y
respetado; donde el entorno laboral le brinda facultades y medios de
crecimiento personal y profesional. En consecuencia un adecuado
bienestar laboral también propiciara buenos rendimientos laborales y

mejoras eficientes en la productividad y el servicio.

Por ejemplo, en el caso del bienestar laboral, los paises miembros de
la Union Europea, le estan dando la debida importancia mediante el
mejoramiento de la calidad del entorno laboral, la inclusion y el empleo
digno. De acuerdo a la International Survey Research (2013), en un
estudio realizado a 15 paises de la Union Europea ha determinado que
el 71% de los trabajadores de las organizaciones, cuentan con un
bienestar laboral positivo, especialmente el pais de Dinamarca que es

el que mas sobresale.

La otra cara de la moneda son los paises latinoamericanos (a
excepcion de EEUU y Canada), que cuentan con organizaciones
publicas totalmente corruptas e informales que carecen de una gestion
de calidad adecuada, bien establecida y con trabajadores de muy bajo

rendimiento y satisfaccion laboral.

Por ejemplo segun un informe de la Revista Americana de Gestidn
Organizacional (2014), a excepcion del pais mexicano, los demas
paises de la region de Latinoamérica presentaron resultados muy bajos
en la promocion de la cultura organizacional que tiene que ver
directamente con una gestiéon de calidad (Brasil, Colombia, Chile,
Uruguay, Panamd, Honduras, Peru, Argentina, Paraguay, Costa Rica,
etc.), asimismo tres paises llegaron a grados muy extremos de mal
manejo de la gestidén de calidad como Venezuela, Guatemala y Bolivia.
En todos los paises estudiados, sus instituciones presentan muchos

eventos conflictivos e inesperados; es decir no existe normas,
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estrategias y politicas transparentes, se presenta un desorden y

anarquia continuo y demasiada improvisacion en el accionar.

En el Perd, de acuerdo al diario EI Comercio de fecha 9 de abril del
2014, solo el 50% de las instituciones del pais logran retener a sus
trabajadores. La otra parte abandona las instituciones porgue no se
sienten satisfechos, motivados y reconocidos laboralmente; es decir
carecen de bienestar laboral. Esto sucede porque el 78% de las
organizaciones carecen de un adecuado liderazgo en la gestion y
administracion, donde la direccion de los recursos humanos, el clima
organizacional, la cultura organizacional y el compromiso de los
trabajadores no estan siendo dirigidos en forma planificada y con

mucha seriedad.

De acuerdo al portal Gestion (2017), el 57% de las empresas e
instituciones peruanas buscaran invertir en el desarrollo y la promocion,
la evaluacion del rendimiento Ilaboral, actualizacion y clima
organizacional. Esta tendencia del fortalecimiento del talento humano
busca mejorar la productividad y la calidad de los servicios de las
instituciones. En ese sentido la inversion se daran de la siguiente
manera: cultura institucional con el 15.3%, gestion y evaluacion del
rendimiento laboral con un porcentaje de 133.6%, actualizacion con

13.2% y ambiente organizacional con 12.6%.

Por otra parte, el Portal de Capital Humano indica que el 76% de los
empleados del Peru carecen de un adecuado bienestar laboral. De ello
el 22.6% se debe al ambito laboral poco desafiante que existe, el 20.9%
por la carencia de un clima laboral motivador, el 12.4% por la carencia
de liderazgo, el 12.5% por los bajos salarios, el 10.4% por no ser parte
de los logros organizacionales, el 10.7% porque sus ideas y opiniones
no son tomados en cuenta y el 7.8% porque no existen mecanismos de

ascenso laboral.

En la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,

Apurimac se presentan una serie de inconvenientes sobre todo en el
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proceso de la gestion de calidad, la satisfaccion, el bienestar y el

compromiso organizacional de los empleados.

Por ejemplo se observa en los trabajadores poco compromiso y
motivacion en el trabajo por los sueldos bajos que perciben. Asimismo
no existe estabilidad laboral, hay mucha rotacién de los trabajadores
con contratos que no permiten seguridad laboral ni seguridad de salud,
existe parcialidad y unilateralidad en la toma de decisiones, aumento
de la carga laboral, escasez comunicativa y colaboradores sin
identificacion laboral. Hay carencia por compartir la misma vision,
misién, metas y objetivos estratégicos entre los empleados, generando

desavenencias en la atencion eficaz a los usuarios.

Por esa razon es que se ha tomado la decision de realizar la presente
investigacion titulada: Gestion de calidad y bienestar en la Empresa
Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac-2018
para poder recomendar y fijar acciones estratégicas que busquen

mejorar los problemas descritos.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢, Como se relaciona la gestion de calidad y el bienestar laboral
en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018?

1.2.2. Problemas especificos

¢, Coémo se relaciona la planificacién estratégica y el bienestar
laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C.”, Apurimac-20187?

¢,Como se relaciona el liderazgo y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,
Apurimac -2018?
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¢, COmo se relaciona la gestion de personal y el bienestar laboral
en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018?

¢, COmo se relaciona la gestion de procesos y el bienestar laboral
en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018?

¢, COmo se relaciona la mejora continua y el bienestar laboral en
la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018?

1.3. Objetivos de lainvestigacion

1.3.1. Objetivo General

1.3.2.

Determinar la relacion entre la gestion de calidad y el bienestar
laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la planificacion estratégica y el
bienestar laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz

Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018.

Determinar la relacion entre el liderazgo y el bienestar laboral en
la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018.

Determinar la relacion entre la gestién de personal y el bienestar
laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018.

Determinar la relacion entre la gestion de procesos y el bienestar
laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018.
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Determinar la relacion entre la mejora continua y el bienestar
laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018.

Justificacion del estudio

La implementacion de una gestion de calidad, es muy fundamental en
una institucion o empresa, porque refleja visiblemente las actitudes,
disposiciones, comportamientos y valores que deben poseer los
trabajadores durante el ejercicio de su responsabilidad laboral y no
laboral dentro de la organizacion. Lo cual compone el cimiento para el
bienestar laboral. Ya que su adecuada aplicacion hara que el
colaborador se sienta motivado, estimulado, satisfecho y con un alto
bienestar para ejercer la accion laboral. Antagénicamente, generara
poco compromiso, ruptura de los mecanismos de interaccion
organizacional, bajo rendimiento, insatisfaccion laboral, poca

motivacion y compromiso por la institucion.

En tal sentido la presente investigacion tiene:

Justificacion Practica

Los resultados podran ser utilizados como una fuente de consulta sobre
la relacion que tiene la gestion de calidad y el bienestar laboral, de tal
forma se pueda comprender su importancia y sus diferentes
implicancias. Asi como servir de base para desarrollar y proponer
modelos y programas de gestion y poder hacer los cambios necesarios
e implementarlos de manera acertada. Asi mismo la presente

investigacion servira de antecedentes en otras investigaciones.

Justificacion tedrica

Esta investigacion permitirA aportar teorias y conocimientos

actualizados sobre gestion de calidad y bienestar laboral con precisién
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y con mayor profundidad sobre el conocimiento de estas variables y
sus dimensiones los cuales son de suma importancia para el logro de

las metas institucionales.

Justificacion Metodoldgica

El estudio permitira conocer las técnicas para recoger y procesar la
informacion, asi como la determinacion poblacional y muestras
aplicando los instrumentos o herramientas descriptivas e inferencial de
acuerdo a las variables que se van a investigar. Del mismo modo los
instrumentos elaborados serviran a otros investigadores para que lo

puedan aplicar en otros contextos adaptando a la realidad investigada.

Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones del presente proyecto de investigacion se refieren
sobre todo al tiempo disponible y la distancia puesto que el responsable
de la investigacion en la actualidad trabaja en la ciudad de
Huancavelica, asi también como una limitacion se tiene la falta de
antecedentes locales y sobre todo a la dificultad de la aplicacion de los
instrumentos de toma de datos, porque el horario de aplicacion de los
instrumentos muchas veces es limitado y no coincide con la

disponibilidad de tiempo del investigador.

Del mismo modo la veracidad de la informacidon que puedan reportar
los sujetos de la muestra es una limitacién que pueda contaminar los
resultados, puesto que cuando se investigan conductas vy

comportamientos se suele falsear informacion.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

Antecedentes del estudio

En la presente investigacion se tuvieron en cuenta los siguientes

antecedentes:
Internacionales

Lizarzaburu (2016). La gestion de la calidad en Peru: un estudio de la
norma ISO 9001, sus beneficios y los principales cambios en la version

2015. El autor llega a las siguientes conclusiones:

- En la presente investigacion se han identificado, sefalado y
definido, con sustento en los documentos fuente y en algunos
trabajos relevantes propios del dominio de estudio, los beneficios
cualitativos y cuantitativos que la norma ISO 9001 de gestion de

calidad brinda a las empresas.

- Entre los principales beneficios reconocidos para las
organizaciones como resultado de la adecuacién a esta norma,
esta la mejora continua de la calidad de los productos y servicios.
También se destacan el posible avance en la atenciébn amable y
oportuna de las necesidades y expectativas de los usuarios, la
transparencia en el desarrollo de procesos, el mejor aseguramiento
en el cumplimiento de los objetivos y la existencia de un mayor

apego a las leyes y normas vigentes.
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- Otros beneficios significativos son el reconocimiento de la
Importancia de los procesos existentes y sus interacciones, la
integracion del trabajo en armonia y enfocado a los procesos, la
adquisicion de insumos de acuerdo con las necesidades, una mas
clara delimitacion de las funciones del personal, la posibilidad de
contar con mayor satisfaccion y mejor opinion del cliente, el
aumento de la productividad y la eficiencia, la reduccion de costos,
mejor comunicacion, una mas elevada moral y satisfaccion en el
trabajo, una eventual mayor ventaja competitiva y un incremento en

las oportunidades de ventas.

- Los beneficios financieros que proporciona la aplicacion de la
norma ISO 9001 a las empresas son tangibles. Existe una
incidencia positiva de la 1ISO 9001 en indicadores esenciales del
desemperio de las empresas. La mejora en los procesos de gestion
administrativa, obtenida por la adecuacion a la norma, constituye el

soporte basico del mejoramiento visible en estos indicadores.

Gonzales, Sanchez y Lépez (2010). En su tesis doctoral titulada:
Satisfaccion laboral como factor critico para la calidad - El caso del
sector hostelero de la provincia de Cordoba — Espafia. Dichos autores

llegan a las siguientes conclusiones:

- Una empresa hotelera no puede aspirar a niveles de calidad
competitivos en servicio si su plantilla no se encuentra satisfecha y
ello, a su vez, se convierte en un factor de éxito para la empresa.
En definitiva, la satisfaccion de los trabajadores constituye un
componente esencial en la linea de éxito de las organizaciones
hosteleras. Y es que las personas ya no son el activo mas

importante de la organizacion sino que son la organizacién misma.

- Desde el punto de vista de la satisfaccion general, la mayoria de
los empleados estan satisfechos o muy satisfechos con su trabajo
destacando positivamente la relacion con los compafieros y con los

superiores y la utilidad de la labor desarrollada, mientras que existe
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bastante margen de mejora en los aspectos de desarrollo de la
carrera profesional a través de las posibilidades de ascenso y la

remuneracion.

- En cuanto a la relacion entre satisfaccion y los apartados de las
distintas variables estudiadas, destacan la falta de significacion
estadistica en cuanto al sexo, al departamento y al tipo de contrato
y, en cambio, si resulta significativa su diferencia de medias, en las
variables edad, estado civil y el salario. Por su parte en cuanto a la
relacion probabilistica entre satisfaccion y las distintas variables
estudiadas que dimanan del modelo logit, resaltar la reduccion en
la probabilidad de encontrarse satisfecho ante un mayor nimero de
estrellas del establecimiento y en el caso de que el empleado sea
mujer y, por el contrario, el incremento en la probabilidad de

satisfaccion para la prestacion de trabajo en turno de mafana.

Libreros (2011), en la tesis titulada “Incidencia de la cultura
organizacional sobre el bienestar laboral de los servidores publicos”.
Tesis de maestria. Universidad Nacional de Colombia. Empleé una
muestra de 32 servidores y como tipo de investigacion descriptiva con
disefio no experimental y enfoque cuantitativo. Llegd a las siguientes

conclusiones:

- Las organizaciones publicas son entidades integradas por un
conjunto de personas, los cuales trabajan cooperativamente y en
equipo, con la unica finalidad de cumplir los objetivos fijados. Sin
embargo, las exigencias del contexto donde se encuentran les
ocasionan transformaciones permanentes, incidiendo en la

conducta laboral de sus integrantes de manera positiva o negativa.

- Tanto la cultura organizacional como el bienestar laboral son
rasgos organizacionales referidos a las percepciones, conductas y
actitudes de sus integrantes dentro del entorno laboral. Estas
manifestaciones comportamentales de los trabajadores pueden ser

correctas, siempre y cuando exista una gestion y liderazgo
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coherente, basados en la promocion de valores éticos correctos,
estructuras definidas, comunicacion directa y fluida, ritos
motivacionales, codigos dinAmicos, toma de decisiones acertadas,

clima acogedor y un alto grado de pertenencia.

- La préactica de la cultura organizacional en la institucion estudiada
es muy deficiente (65.7%) porque no se tiene bien definido las

normas y los valores institucionales.

- El bienestar laboral de los trabajadores de la institucion educativa
estudiada depende mucho del grado de reconocimiento e incentivo
salarial que se les proporcionan. En ese sentido el grado de
reconocimiento que se le asigna al trabajador incide en el bienestar

laboral.

- De acuerdo a los trabajadores de la institucion, el problema
principal que existe es la falta de una comunicacion adecuada, los
cuales estan influenciando en el bienestar laboral del 65.3% de los

trabajadores, asi como también en la cultura organizacional.

Delgado (2014), en la tesis: “Motivacion organizacional y bienestar
laboral”. Tesis de licenciatura. Universidad Nacional Nueva Granada.
Trabajé con una muestra de 128 empleados y como tipo de
investigacion se empled la correlacional con disefio no experimental y

enfoque cualitativo-cuantitativo.

Llegd a las siguientes conclusiones:

- Dependiendo del estado financiero que ostenta una determinada
organizacion, es importante desarrollar planes estratégicos para
brindar a los trabajadores una atmdsfera y ambiente laboral
motivador, que les permita desarrollar un alto desempefio laboral,
y por ende la mejora del servicio y la productividad organizacional.
En ese sentido, los espacios adecuados con que cuenta la empresa
es la generadora para el desarrollo personal y profesional del

trabajador.
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- El bienestar del trabajador depende del grado de motivacion que le
imprime la entidad. Por esa razon la organizacion ha creado el area
o departamento de Bienestar, para encargarse directamente de las
diversas actividades de orden social que se llevan a cabo en la
institucién, asi como también de la promocion de las capacitaciones

y areas de esparcimiento y relajo para cada uno de sus miembros.

- La empresa ha entendido que la familia juega un factor clave en la
motivacion y el bienestar de los trabajadores; por esa razén ha
venido implementando el desarrollo de actividades orientados a
fortalecer los lazos familiares de los trabajadores, brindandoles
talleres, charlas, eventos artisticos, culturales y deportivos para
fortalecer la interrelacion familia y empresa. En ese sentido cada
trabajador se siente respaldado y satisfecho en el centro laboral por

gue cuenta con el apoyo del nucleo familia y la entidad empresarial.

Alvarez y Medina (2013), en la tesis: “Impacto del bienestar laboral en
el personal administrativo de la Empresa CIBERTEC”. Tesis de
maestria. Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD. Trabajo
con una muestra de 7 trabajadores del area administrativo de las
empresas y empled el tipo de investigacion descriptiva con disefio no

experimental y enfoque cualitativo.
Lleg6 a las siguientes conclusiones:

- Los resultados de la investigacion indican que la empresa no
cuenta con un plan adecuado para mejorar el bienestar laboral de
sus trabajadores. Esto hace que los trabajadores tengan
percepciones negativas de las iniciativas administrativas y de
gestion de la empresa porque consideran que ella no se preocupa
de proporcionarles una adecuada calidad de vida laboral. Dichas
falencias se ven reflejadas en el desorden e improvisacion que
existe en la direccidon y manejo institucional, principalmente en los

planes anuales, el equilibrio econdmico y las metas establecidas.
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- En ese sentido los trabajadores no estéan satisfechos por lo que su

bienestar laboral es defectuoso y poco motivador.

- Por esa razon el nivel de bienestar laboral de los trabajadores de
la empresa es muy bajo, ya que la mayoria (90%) se encuentran
insatisfechos. Todos los dias se presentan inconvenientes en la
comunicacion y las relaciones interpersonales como producto de la
poca motivacion, carencia de reconocimientos, falta de identidad y

sentido de pertenencia institucional.

- Estos aspectos estan impactando negativamente en los
trabajadores, porque muchos de ellos laboran solo por
cumplimiento y con pocas ganas de involucrarse dinamicamente

con la mision y los propdositos de la institucion.

- Pese alos problemas existentes, la empresa tiene la posibilidad de
mejorar el bienestar de sus trabajadores, a través del
establecimiento de un plan de bienestar laboral, que se desarrolle
de modo permanente y acorde a las demandas y necesidades de

los trabajadores.

Nacionales:

Cobali de la Cruz (2009), realizé la investigacion: “La nueva gestion del
potencial humano y su evaluacion del desempefio en las instituciones
financieras de Huamanga”, en la Universidad Nacional de San Cristobal
de Huamanga, Ayacucho. La investigacion llegd a la siguiente

conclusion:

- Se ha demostrado con evidencias significativas estadisticamente
gue los desempefios laborales en las instituciones financieras de
Huamanga definitivamente son influidos por acciones de
motivacion y los diferentes programas de incentivos; por ejemplo,
los reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia
en los ascensos y las promociones de los empleados vy
fundamentalmente los incentivos por productividad,

demostrandose de esta manera la validez de la hipotesis principal.
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Lozano (2016), en su investigacion denominada “Habilidades
gerenciales y la satisfaccion laboral en el personal de la Gerencia de
Bienestar en el Ministerio Publico” aborda a las siguientes

conclusiones:

- Se puede concluir que existe una relacion directa y significativa
entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral del
personal en la Gerencia de Bienestar y Desarrollo Humano en el
Ministerio Publico, del mismo modo existe una relacion directa y
significativa entre la comunicacién en las habilidades gerenciales y
la satisfaccién laboral del personal y que también existe una
relacion directa y significativa entre el liderazgo en las habilidades
gerenciales y la satisfaccion laboral del personal porque en todos
los casos la significancia bilateral o de dos colas es menor que el
error estimado, aceptando la hipoétesis alterna y rechazando la

hipétesis nula.

- La relevancia de las conclusiones de este autor se manifiesta
fundamentalmente en el hecho de que, a través de un minucioso
proceso de correlacion, demuestra una relacion inmediata entre las
habilidades de los gerentes de una empresa y la satisfaccion
laboral de sus empleados, hecho que se relaciona directamente

con los propésitos de esta investigacion.

Local:

Valdivieso, T. (2015). En su tesis titulada: El capital humano y la gestion
de la calidad de los servicios administrativos en la Escuela de Post

Grado de la Universidad de Huanuco, periodo 2014, concluye que:

- El chi cuadrado igual -0.2638 es menor que chi critico a 9.48, es
decir, existen diferencias significativas entre el capital humano y la
gestion de calidad de servicios administrativos. Por lo tanto se

aprueba la hipétesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.
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- De igual manera el coeficiente de correlacién, demuestra una
relacion positiva al 99.82 % de las variables investigadas. Palabras
claves: Capital Humano, Gestion de Calidad, Servicios

Administrativos, Competencias, Competitividad.

Bases tedricas
2.2.1. Gestion de calidad

Se entiende a la “Gestion de la calidad” como a todas aquellas
actividades, que se planificada y sistematizar, la finalidad de
proporcionar un marco adecuado de confianza para que cualquier
servicio o producto que brinde una empresa pub organizacion logre

satisfacer los requisitos de calidad.

La gestion de la calidad debe tener en cuenta todos los aspectos que
se encuentran relacionados con la calidad que finalmente debe tener el
servicio o producto. Sobre este aspecto, Camison y otros (2006)
senalan: “El concepto de calidad total del producto sugiere que la
calidad ha de estar presente en todas las fases de su ciclo de vida,
desde el disefo hasta el servicio postventa. Para optimizar la creacion
de valor para el cliente, la empresa debe decidir anticipadamente qué

calidad del producto planificar, lograr y transmitir al cliente”.

La gestion de la calidad, debe verificar la existencia de los siguientes

principios:

- Enfoque al cliente: Si las empresas dependen de sus clientes, en
consecuencia deben estar abocadas a satisfacer necesidades
actuales e ideas que pueden surgir en el futuro. Toda empresa
debe dedicarse al cumplimiento de lo que el cliente requiere y

exigen y, aun mas, debe buscar superar sus expectativas.

- Liderazgo: Para crear el medio fisico en que los integrantes del
personal puedan verse involucrados completamente en la

busqueda de la consecucion de los objetivos de la organizacion.



28

- Implicacién del personal: el personal en general de toda la
empresa, sin importar el nivel en el cual estdn ubicados,
constituyen la esencia de la organizacion y su total implicacion hace
posible el uso de todas sus habilidades para beneficio de la

empresa misma.

- Enfoque de proceso: todos los objetivos de la organizacion se
haran cuando las acciones que se desarrollan y los recursos que
se despliegan para tal efecto, son parte de un proceso y se manejan

como parte de uno.

- Enfoque de sistema a la gestion: hace referencia que para la
consecucion de los objetivos empresariales, no solamente hace
falta un proceso sino un conjunto de estos funcionando como un

perfecto sistema de engranajes.

- Mejora continua: entendida como una meta que debe estar

presente siempre en toda la organizacion.

- Enfoque basado en hechos, para la toma de decisiones: toda
decision que pretende hacer efectiva debe estar basada en un
riguroso analisis de caracter l6gico en un sentido de la informacién

y los datos.

- Relacion de mutuo beneficio con proveedores: se entiende como la
habilidad que se despliega para comprender que tanto la empresa
como su proveedor son organizaciones de beneficio mutuo, en este

sentido el proveedor debe ser visto como un socio de la empresa.

Para buscar el aseguramiento de la caridad, durante los ultimos afios
se han llenado de mucha popularidad las normas ISO 9000.
Actualmente han adoptado la denominacion de normas de “Gestidon de

la Calidad” con una norma certificable: la norma ISO 9001:2015.

Esta norma: ISO 9001 es un estandar de caracteristicas internacionales

gue han sido planteadas y estructuradas por la Organizacion
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Internacional para la Estandarizacion (ISO) y que pueden ser aplicados
a los Sistemas de Gestion de Calidad de toda organizacion ya sea
publica o privada, y sin tener en cuenta su tamafio o la actividad a la

cual se dedica.

La calidad total

La calidad total constituye es el punto de partida para que una
organizacion se involucre en un proceso de cambio donde es de suma
importancia que el aspecto técnico de calidad se asocie a la
satisfaccion total del usuario. La calidad compromete a una serie de
objetivos y de medidas que contribuyen a mejorar las relaciones entre
la empresa y sus clientes a la vez que incrementan la motivacion de los
colaboradores de todos los niveles. “El concepto de calidad total del
producto sugiere que la calidad ha de estar presente en todas las fases
de su ciclo de vida, desde el disefio hasta el servicio postventa. Para
optimizar la creacion de valor para el cliente, la empresa debe decidir
anticipadamente qué calidad del producto planificar, lograr y transmitir

al cliente”. (Carro y otros, 2013)

El objetivo primordial de la calidad total es la capacidad de responder
sistematicamente a la demanda de los clientes. No se trata de buscar
ser perfectos, se trata de proporcionar a los clientes las respuestas a
sus necesidades garantizando su satisfaccion y el incremento de la

productividad de toda la empresa.
La calidad total tiene tres elementos principales en su aplicacion:
- Asegura la satisfaccion de necesidades del cliente.

- Producir mas y mejor con menos costo para dar un servicio a un

precio competitivo.

- Todas las personas que laboran en la empresa son responsables de

la calidad y de su control.
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Sistemas de calidad

Se denomina sistema de calidad a la integracion de responsabilidades,
la estructura organizacional, los procedimientos, procesos as asi como
a los como a los recursos que se establecen para implementar la
gestion de calidad. Por medio de estos sistemas, las empresas y
organizaciones aseguran que la totalidad de los factores que afectan la
calidad de los productos y de los servicios, se encuentren bajo control
y puedan prevenir deficiencias de cualquier tipo. En consecuencia, las
empresas y organizaciones actlan teniendo en cuenta principalmente
los procesos para aumentar su eficiencia, buscando un beneficio
afiadido para las mismas empresas u organizaciones y también para

sus clientes.

En los sistemas de calidad es comun que se incluyan actividades
orientadas a que se cumplan todos los requisitos de la calidad que se
hayan establecido, esto se sera posible a través del aseguramiento de
la calidad, que se encuentra conformado por todas aquellas actividades
planificadas e implementadas dentro de dicho sistema y que se
evidencian como actividades necesarias, para hacer evidente la
confianza de que una organizacion o empresa cumple con los
requisitos de calidad. En la actualidad, existen diversos modelos de
aseguramiento de la calidad, cuyos requisitos estan contenidos en las
normas ISO 9000, en sus diferentes versiones, de acuerdo a la

actividad de la empresa.

En un sistema de calidad, la inspeccién y el control constituyen
actividades que proporcionan y generan confianza al cliente y que se

soportan en los siguientes aspectos:

- Todo lo que se hace se encuentra controlado y documentado, a

través del control de documentos y datos.

- Se realiza la comprobacion y verificacion de la aplicacion de lo que

se encuentra documentado, a través de auditorias de calidad.
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- Aguello que se aplica tiene efectividad, mediante revisiones del
sistema de calidad por parte de la direccion.

- Los productos que no se encuentran en las especificaciones, no
llegan a los clientes, porque son controlados por el procedimiento
de productos no conformes.

- Los conflictos y problemas no se repiten, ya que se cuenta con un

programa de acciones que las previenen y corrigen.

- Los cambios constituyen acciones de permanentemente
aplicacion, teniendo como base: contratos, compras, fabricacion e

instalacion, servicio y documentos.

Cada vez que una organizacion pretende realizar un proyecto
estratégico, la Alta Direccion tiene que comprometerse en su
implementacion, esto implica la dosificacion de recursos, el aporte de
conocimientos (know how), asi como agilidad y seguridad en las

decisiones mas importantes.

Cuando pretendemos implementar un sistema que asegure la calidad
se cuenta con pilares fundamentales, pero tres son de gran
importancia: auditorias internas, efectivo control de documentos y
datos, y fundamentalmente la verificacion periddica del sistema de

aseguramiento de calidad a cargo de los directivos.

En la mayoria de los casos, la alta direccion se encarga de hacer la
proposicién de la estrategia que guiarad el trabajo del sistema de
aseguramiento de la calidad y programara su revision. Al mismo
tiempo, se debe ensamblar un procedimiento sistematico y adecuado
para asegurar la calidad durante el proceso de implementacién y al
finalizar la misma, ya que constituye un sistema de informacion
gerencial y estratégico, del mismo modo se constituye como un canal
de informacion para el personal que lo requiera para una mejor forma

de tomar decisiones.
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Generalmente, cuando se realiza la mentalizacion y luego la
implementacion del aseguramiento de la calidad, se conforma un
equipo de trabajo principal, denominado comité de aseguramiento de
la calidad. Este equipo de trabajo o circulo de la calidad tiene que ser
elegido por la alta direccion y, de ser posible, formar parte de dicho
equipo, ya que es el encargado de seleccionar a los demas grupos de
trabajo y de llevar a cabo coordinaciones periddicas de sus actividades
hasta que puedan desarrollar dichas coordinaciones por si solos.

Las metas propuestas por la alta direccion o las gerencias de las
organizaciones o empresas deben ser facilmente identificables por
aquellos que colaboran internamente con las mencionadas
organizaciones y sobre todo a nivel de sus clientes; para lograr esto, se
hace absolutamente necesario que dichas metas u objetivos
empresariales sean precisadas de forma clara y libre de
ambigliedades, que estén fijadas para un tiempo determinado ya que,
al final éstas constituyen los indicadores o metas de calidad. Del mismo
modo, es muy recomendable que la alta direccion se vea inmiscuida y
comprometida directamente en el disefio y la puesta en marcha de un
sistema que asegure la calidad y que éste sea visible y se traduzca en
accion, légicamente esto implica poner en conocimiento de todo el
personal de la organizacion de los detalles y cada una de las acciones
gue integran el sistema de calidad, de esta forma el personal conocer
a su rol en la empresa y, lo mas importante, tendran conciencia de que
ellos también forman parte del logro de los objetivos y el desarrollo de

la empresa.

Como consecuencia de la dinamica de la cultura organizacional y
debido a que las politicas de calidad tienen consecuencias directas en
los diferentes niveles de la organizacion, y esto incluye principalmente
a quienes conforman la clientela, se hace indispensable que la gerencia
tome decisiones referentes a como lograr que todo el personal en sus
diferentes niveles tomen conciencia de su implicancia dentro de la

evolucion de la empresa y que sin ellos, ninguna politica ni planificaciéon
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gue busque la magnificencia y la calidad seran posibles. La gerencia y
la alta direccion de toda empresa u organizacion, tiene la gran
responsabilidad de determinar los roles fundamentales y el &mbito de
responsabilidad que debe tener cada uno de los integrantes de su
personal en todo nivel organizacional. Muchas veces, estos cambios
son dificiles de determinar y de especificar de manera correcta y
adecuada en funcién a los objetivos empresariales, por ello es
recomendable solicitar los servicios de un especialista que ayude a

optimizar estas decisiones.

La gestion de calidad tiene que ver mucho con las habilidades
gerenciales es decir los que conducen una organizacion deben poseer
técnicas, humanas, y conceptuales, es decir la capacidad de utilizar
herramientas, procedimientos y técnicas de una disciplina, la capacidad
de compartir el trabajo con otras personas, como individuos o con
capacidades mentales de coordinar e integrar todos los intereses de la

organizacion. (Velasquez, 2015)

Para Joseph Juran, un sistema de gestion de calidad se compone de
tres procesos basicos: Planeacion de la Calidad, Control de la Calidad

y Mejora Continua de la Calidad.

Planeaciéon de la calidad

La planeacién de la calidad es un proceso que permite el desarrollo de
una estrategia anticipada que asegure que los productos y servicios
gue se crean y prestan tengan la capacidad de satisfacer las
necesidades y expectativas de los clientes. Un plan de calidad
comprende la identificacion, clasificacion y ponderacién de las
caracteristicas de calidad, del mismo modo que contempla los

objetivos, requisitos y restricciones de la misma.
Existen una serie de pasos para elaborar una estrategia de calidad:

- ldentificar el cliente
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- Determinar sus necesidades (clientes)
- Traducir sus necesidades al lenguaje de la organizacion
- Desarrollar un producto que pueda responder a esas necesidades

- Optimizar el producto de manera que cumpla con los objetivos de

la organizacion y con las necesidades del cliente
- Desarrollar un proceso que pueda producir el producto
- Optimizar y estandarizar dicho proceso

- Probar que ese proceso pueda producir el producto en condiciones

normales de operacion

- Transferir el proceso a operacion.

Control de calidad

El proceso de control de calidad participa en la caracterizacion de los
nuevos productos o servicios en sus fases de desarrollo y en el
establecimiento de las especificaciones de calidad de estos. Igualmente
coordina la ejecucion de los métodos de ensayo para determinar las
caracteristicas de calidad de las materias primas, materiales, productos

intermedios y productos finales.

Existen una serie de pasos para elaborar control de calidad:
- Elegir que controlar: el sujeto.
- Desarrollar un objetivo para una caracteristica de control
- Determinar una unidad de medida

- Desarrollar un medio o sensor para mediar la caracteristica de

control
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- Medir la caracteristica durante el proceso o prestacion o al final de
éste.

- Evaluar las diferencias entre el desarrollo real y el esperado

- Tomar las acciones necesarias.

Mejora continua de la calidad

Planear: en esta etapa es conveniente recopilar informacién relacionada
con los indicadores claves de competitividad del negocio vy
representarlos graficamente. Se pueden emplear herramientas como el
histograma, la grafica de control y el analisis de tendencia historica. Una
vez efectuado este analisis, se debe pasar a priorizarlos mediante un
diagrama de Pareto. De este proceso se obtiene el proyecto

seleccionado para el mejoramiento.

Hacer: En esta etapa se identifica las causas del problemay sus posibles
soluciones. Es preciso identificar las causas teoricas del problema. Estas
teorias se pueden representar para su analisis en un diagrama causa-
efecto. A continuacion, se buscara probar cuales de las posibles causas
estan causando el problema. Se pueden utilizar estudios de correlacion

de variables o diagramas de dispersion o la técnica nominal de grupos.

No siempre se pueden implementar todas las soluciones debido a
restricciones de presupuestos. Por eso se debe analizar qué soluciones
tendran un mayor efecto en el mejoramiento del problema vy

recomendarlas para su posterior implementacion.

Verificar: A través de técnicas como histogramas, graficas de control o
graficas de tendencia en el tiempo se verifica el grado de mejoramiento
alcanzado con la implantacion de las soluciones aprobadas en la fase de

hacer.

Actuar: Esta fase consiste en incorporar al siguiente ciclo de planeacion

los ajustes necesarios que se hayan evidenciado en la fase de
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verificacion. La mejora continua consiste precisamente en resolver un

problema tras otro sin interrupcién. (ABC, 2016)

2.2.2. Bienestar laboral

El bienestar laboral esta referida al nivel de confort y comodidad que
presentan los miembros de una organizacién debido a la atencion eficaz
gue le brinda la entidad en torno a sus necesidades durante el ejercicio
del trabajo. Estas ideas vinculan una variedad de aspectos, como la
complacencia en la tarea laboral desarrollada, probabilidades de
satisfacciones futuras, agradecimiento por los resultados logrados,
remuneracion justa, privilegios otorgados, los modos de interaccion en
el grupo y entidad , atmosfera psicoldgica y fisica en el centro laboral,
autonomia para tomar decisiones, y facilidad para aportar ideas
(Stewart, 1992).

El Bienestar laboral se vincula directamente con las posturas y actitudes
individuales y conductuales, necesarios para el rendimiento personal,
como acicate para la accion laboral, adaptabilidad a las
transformaciones del entorno de trabajo, capacidad inventiva y anhelos

de renovar o admitir los diversos cambios.

Cuando argumentamos del bienestar laboral, generalmente nos
referimos al salario, la atmdsfera en el grupo laboral, la vinculacion en
entre los trabajadores y los niveles jerarquicos, el empuje, la confianza,

la pulcritud y la adaptacion a los ambientes de trabajo.

Para Dubrin (2008), el bienestar laboral es un conglomerado de
sentimientos y emociones buenas o malas donde los trabajadores
consideran sobre el entorno de su trabajo. Es una conducta emotiva, una
percepcidn con cierto gusto o rechazo por algo existente. Posee un
estrecho vinculo con su propio entorno cultural y social y la forma como

es percibido el ambiente de trabajo.
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El bienestar laboral esta relacionado directamente con la satisfaccion de
las demandas y exigencias tanto institucionales, como personales al
interior del ambiente de trabajo, haciéndose cargo de los nuevos
desafios de las transformaciones, asi como los que acontecen en el

interior de la misma organizacion.

La definicién de bienestar laboral se manifiesta en el modo como cada
empleado mide vy satisface sus requerimientos elementales,
considerando en todo momento que hay componentes reales que las
establecen, se disefia a partir de los objetivos estratégicos y generales
gue proponen la condicion de la entidad organizacional (Alles, 2000).

El Bienestar Laboral contiene un rasgo netamente vivencial y eficaz, que
aparece del disfrute y gozo individual de os miembros, como resultado
del nivel excelente de satisfaccion de los empleados, como sefial de la
valoracion cognitiva —estimativa; asi como también de los efectos del
balance y recuento entre las perspectivas y los resultados en el entorno
del trabajo, y que se encuentran fuertemente influenciados por la el
caracter, temperamento y la personalidad. Es el fomento y cuidado del
mas alto nivel de bienestar corporal, psicologico y comunitario de los
empleados en las diversas tareas de sus puestos de trabajo que

ostentan (Gonzales, 2001).

Enfoques tedricos del bienestar laboral

De acuerdo a Casales (2009) existen cuatro enfoques que definen el

bienestar laboral en una organizacién. Estas son:

- El enfoque ecologista: Se dedica al estudio y analisis profundo y
detallado de la interaccion entre los seres humanos dentro de un
grupo social, y de las dimensiones fisicas que lo rodean (Amérido,
1995). Se tienen en cuenta su influencia en las formas de vida de
las personas y el grado de valor que lo determinan

institucionalmente.
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- El enfoque econdmico del bienestar laboral: Generalmente se fija
en los grados de ingreso organizacional, los gastos sociales, la
inversion de las personas, y los grupos de trabajo establecidos. En
ese sentido, la determinacion coherente de los recursos
econémicos de la entidad organizacional es el instrumento de
medicién relacionados al nivel de bienestar laboral de todos los
miembros de la organizacion.

- El enfoque socioldgico: Esta referida a la serie de situaciones
reales y observables que forman parte del entorno social inmediato.
El nivel de organizacion de los servicios y prestaciones que ofrece
la organizacion a sus clientes y usuarios, la incidencia de
elementos demograficas, la ubicacion de la morada o domicilio,
unido con otras mas como el descanso, la parentela o el centro

laboral, incidiran directamente con el bienestar de los individuos.

- El enfoque psicosocial: Se fija principalmente en la relacion
intrapersonal y la percepcion de si mismo del individuo y del mundo
gue forma parte. De esta manera la busqueda de herramientas y
estrategias adecuadas frente a los problemas y conflictos seran lo
gue aprecie en el bienestar psicosocial de los seres humanos.
Estas ideas, relativamente nuevas y multifuncionales, se admite
como elemento incorporador de otros como la alegria, la
satisfaccion, la dicha y la fortuna de la vida. Se considera como
factores de la magnitud y continuidad de los estados afectivos y

emocionales.

Importancia del bienestar laboral

El bienestar laboral esta directamente vinculada con el ambiente o clima
laboral. Los gerentes encargados de la direccion y administracion de los
recursos humanos debe saber la realidad del contexto relacionados
principalmente en asuntos de clima y desempefio laboral que impera en
la organizacion, de esta manera, contara con estrategias apropiadas

para desarrollar proyectos del sector para reforzar las falencias,
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capacitar cuando sea necesario, o también localizar en el momento
preciso, alguna insatisfaccion del personal, especialmente en
trabajadores que son vistos y reconocidos como “talentos” en el interior

de la entidad organizacional.

Muchas organizaciones se dieron cuenta que un trabajador motivado y
con alto grado de bienestar sera mas productivo, por esa razén estan
fijando estrategias y desarrollando programas y proyectos para mejorar
el bienestar de sus trabajadores.

Estos planes organizacionales tienen en cuenta un conjunto de
disposiciones especificas para las actividades laborales, teniendo en
cuenta las condiciones laborales con que cuentan cada trabajador. Por
decir, acciones recreacionales, la tolerancia horaria, armonia laboral,
premios y reconocimiento, interés y cuidado hacia los empleados.
Asimismo, la implementacion de estos proyectos y servicios debe ser
bilaterales para contar con una certeza clara de que estos seran
efectivos y practicos. La cooperacion de los empleados y el monitoreo
del programa por parte de los directivos deben ser cumplidos
cabalmente, como deberia serlo la implantacion de estos programas en

la planificacion estratégica de la organizacion.

El bienestar laboral es una de las claves para conseguir un equipo
productivo, motivado y comprometido con la empresa. Cuando hace
referencia al bienestar laboral, no solo nos referimos a estar sanos de
salud y no padecer enfermedades, sino también en un bienestar
emocional que haga sentir a las personas que estan contentos con lo

gue hacen.

Al igual que los problemas personales de una persona pueden influir en
el trabajo de una persona, también ocurre lo mismo al revés. Si una
persona no esta contenta en su lugar de trabaja, sea por el motivo que
sea, también le afectard a su vida personal. Todo esto genera circulos
negativos en la vida de las personas que pueden tener terribles

consecuencias para los trabajadores y la empresa.
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Por este motivo, las empresas deben trabajar con el objetivo de
aumentar la felicidad de los empleados en su horario laboral. La felicidad
es algo basico y fundamental en todos los @mbitos de la vida, y el laboral
en una parte muy importante ya que en él se centra la mayor parte de
nuestro tiempo. Asi, las organizaciones deben centrarse en fomentar
todos esos aspectos que puedan favorecer que los empleados estén
mas contentos. El ambiente del trabajo, la motivacion, el trato recibido,
las condiciones econdmicas y laborales o la conciliaciéon laboral, son
algunos de los factores que puedes hacer que en tu empresa existe un
bienestar (o malestar) general.

¢ Conseguimos solo la felicidad del trabajador? No, existen otros
beneficios, por supuesto. Pero el bienestar del equipo en el trabajo traera
una serie de beneficios incalculables para la empresa. Algunos de ellos

son:
- Se reduce el sindrome del quemado y el estrés
- Equipos mas motivo y productivo

- Aumentan las capacidades del personal

- Retencién del talento en la empresa

- Se mejora el ambiente y las relaciones personales.

Para aumentar el bienestar laboral en una empresa y hacer que el lugar
de trabajo sea un sitio mas acogedor para tus empleados, puedes

consultar todas las medidas que debes tomar para conseguirlo:
- Programas de bienestar laboral

- Formas de mejorar el bienestar de los empleados

- ¢Qué medidas de conciliacion laboral puedo adoptar en una

empresa?

- ¢COmo conseguir que tus trabajadores sean mas felices y

productivos?
- ¢Qué es el Clima laboral?

- Motivacién laboral
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Dimensiones del bienestar laboral

De acuerdo a Lépez (2015), las dimensiones de la satisfaccion laboral

son los siguientes:

- Factor de Logros: Esta referido al grado de satisfaccién y bienestar
gue muestran los trabajadores de la organizacion por haber
cumplido con el logro de los objetivos y metas establecidos.

- Factor de Reconocimiento: Son las acciones y eventos de
reconocimiento, felicitacion y premiacion que lleva a cabo la
organizacion en honor a sus miembros mas destacados. Es decir
es la capacidad de reconocimiento que tiene la organizacion por al
alto grado de rendimiento y eficacia laboral mostrada por el

trabajador en el ejercicio de sus funciones laborales.

- Factor del Trabajo En Si: estad centrada de cémo el trabajador
percibe la influencia del entorno laboral en su satisfaccion personal
y profesional. De esta manera el trabajador muestra cuan motivante
y atractivo es trabajar en una determinada organizacion; ya que el
clima adecuado que le proporciona acrecentara en gran medida su
compromiso, carifio, consideracion e identificacion personal con su

centro laboral.

- Factor Responsabilidad: Es esta parte se considera el nivel de
responsabilidad que tiene el trabajador en torno al ejercicio y
cumplimiento de sus funciones laborales, sin importar el cargo, la
condicion o el puesto de trabajo. Asi también el grado de

importancia y dedicacidén que le otorga a su puesto laboral.

- Factor promocion: Se refiere a los procesos estratégicos
establecidos por la organizacion para los casos de reconocimiento,
formacion, capacitacion, actualizacion, rotacién y ascensos

laborales de sus miembros.
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2.3 Definicién de términos

- Bienestar laboral: Conglomerado de sentimientos y emociones
buenas o malas donde los trabajadores consideran sobre el
entorno de su trabajo. Es una conducta emotiva, una percepcion
con cierto gusto o rechazo por algo existente. Posee un estrecho
vinculo con su propio entorno cultural y social y la forma como es
percibido el ambiente de trabajo.

- Calidad: Grado en que un conjunto de caracteristicas inherentes
de un bien o servicio satisfacen las necesidades y expectativas de
los(as) usuarios(as).

- Certificacion: Accion llevada a cabo por una entidad
independiente y externa al programa social mediante la cual se
manifiesta que un proceso 0 servicio, cumple los requisitos
definidos en una norma de calidad o especificaciones técnicas.

- Comité de calidad: Equipo humano multidisciplinario conformado
por la Direccion Ejecutiva del programa social con el objetivo de

implementar el sistema de gestion de la calidad.

- Coordinador de calidad: Es la persona que lidera Ila
implementacion y funcionamiento del sistema de gestion de la

calidad en el programa social.

- Eficacia: es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o se
desea tras la realizacion de una accion. No debe confundirse este
concepto con el de eficiencia (del latin efficientia), que se refiere al
uso racional de los medios para alcanzar un objetivo
predeterminado (es decir, cumplir un objetivo con el minimo de

recursos disponibles y tiempo).

- Eficiencia: Es la ‘capacidad de disponer de alguien o de algo para
conseguir lo que queremos determinadamente. Es la capacidad de
lograr ese efecto en cuestidon con el minimo de recursos posibles o

en el menor tiempo posible.



43

Entendimiento de los mensajes en la institucion: Nos refiere a
la comprension y accion posterior a una adecuada recepcion del

mensaje.

Equipo de calidad: Es el personal operativo profesional o técnico
gque son entrenados para identificar, seleccionar y analizar
problemas, y realizar mejoras relacionadas con su trabajo de modo
que permita brindar servicios de alta calidad acorde a las
necesidades y expectativas de los(as) usuarios(as).

Estabilidad Laboral: Es el derecho que tiene el trabajador de
conservar su trabajo mientras no incurra en algunas causales de
despido establecidas por la Ley. Es la obligacion del empleador de
mantener al trabajador en su trabajo mientras no incurra en algunas
de dichas causales de despido.

Factor de Logro: Esta referido al grado de satisfaccion y bienestar
gue muestran los trabajadores de la organizacion por haber
cumplido con el logro de los objetivos y metas establecidos.

Factor de Reconocimiento: Son las acciones y eventos de
reconocimiento, felicitacibn y premiacion que lleva a cabo la
organizacion en honor a sus miembros mas destacados.

Factor de trabajo: Esta centrada de como el trabajador percibe la
influencia del entorno laboral en su satisfaccién personal y

profesional.

Factor promocion: Se refiere a los procesos estratégicos
establecidos por la organizacion para los casos de reconocimiento,
formacion, capacitacion, actualizacion, rotacibn y ascensos
laborales de sus miembros.

Factor Responsabilidad: Es esta parte se considera el nivel de
responsabilidad que tiene el trabajador en torno al ejercicio y
cumplimiento de sus funciones laborales, sin importar el cargo, la

condicion o el puesto de trabajo.
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Gestion de la calidad: Actividades coordinadas para dirigir y
controlar una organizacién en funcion a la calidad.

Implementacién de Sistemas de Gestion de la Calidad:
Aplicacién de métodos y medidas para poner en funcionamiento el
sistema de gestion de la calidad en una organizacion.

Incentivos laborales: Son una de las mejores herramientas para
gue tus empleados se encuentren a gusto en su trabajo y mejoren
su productividad. Los incentivos te ayudaran a tener una plantilla

motivada, eficaz y comprometida.

Proceso: Secuencia de actividades mutuamente relacionadas que
transforma una entrada o un insumo en una salida o producto,
afiadiéndole valor en cada etapa de la cadena, utilizando recursos
y siguiendo controles establecidos con el fin de lograr la

satisfaccion a las necesidades de los(as) usuarios(as).

Procesos de apoyo: Aquellos que realizan actividades de soporte
necesarios para el buen funcionamiento de los procesos

estratégicos y misionales.

Procesos estratégicos: Aquellos que definen y verifican las
politicas, estrategias, objetivos y metas de la institucion.

Relaciones interpersonales: Son asociaciones entre dos o mas
personas. Estas asociaciones pueden basarse en emociones y
sentimientos, como el amor y el gusto artistico, el interés por los
negocios y por las actividades sociales, las interacciones y formas
colaborativas en el hogar, entre otros.

Hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

La relacién entre la gestion de calidad y el bienestar laboral en
la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos

S.A.C.”, Apurimac -2018, es significativa.
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2.4.2. Hipotesis especificas

La relacidn entre la planificacion estratégica y el bienestar laboral
en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos

S.A.C Apurimac -2018, es significativa.

La relacion entre el liderazgo y el bienestar laboral en la Empresa
Constructora “G-Ortiz  Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,

Apurimac -2018, es significativa.

La relacion entre la gestion de personal y el bienestar laboral en
la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos

S.A.C.”, Apurimac -2018, es significativa.

La relacion entre la gestion de procesos y el bienestar laboral en
la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos

S.A.C.”, Apurimac -2018, es significativa.

La relacién entre la mejora continua y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,

Apurimac -2018, es significativa.

2.5. Variables
2.5.1. Definicién conceptual de la variable
Variable 1: Gestion de calidad

La gestidon de la calidad es un conjunto de acciones, planificadas
y sisteméaticas, destinadas a proporcionar la confianza adecuada
para que un producto o servicio consiga satisfacer los requisitos
de calidad que debe estar presente en todas las fases de su ciclo

de vida, desde el disefio hasta el servicio postventa.
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Variable 2: Bienestar laboral

El bienestar laboral esta referida al nivel de confort y comodidad
qgue presentan los miembros de una organizacion debido a la
atencion eficaz que le brinda la entidad en torno a sus
necesidades durante el ejercicio del trabajo que se manifiesta
como un conglomerado de sentimientos y emociones buenas o
malas donde los trabajadores consideran sobre el entorno de su

trabajo.

Definicion operacional de la variable
Variable 1: Gestion de calidad

Conjunto de acciones, planificadas y sistematicas, destinadas a
proporcionar la confianza adecuada para que un producto o
servicio consiga satisfacer los requisitos de calidad, la misma
gue serd medida mediante un cuestionario conformado por 20

items
Variable 2: Bienestar laboral

Conglomerado de sentimientos y emociones buenas o malas
donde los trabajadores consideran sobre el entorno de su
trabajo, el mismo que sera medido mediante un cuestionario

conformado por 24 items.



2.5.3. Operacionalizacion de la variable
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA
DE
MEDICION

Variable 1:
Gestion de
calidad

Planificacion
estratégica

-Planificacién anticipada
-Planificacion integral
-Planificacién participativa
-Planificacién proyectiva

Liderazgo

-Estimulacion intelectual
-Consideracion individualizada
-Capacidad creativa
-Capacidad innovadora

Gestion de
personas

-Seleccion o reclutamiento
pertinente

-Seleccion o reclutamiento justa y
equitativa

-Retencion prioritaria

-Promocién permanente

Gestion de
procesos

-Procesos continuos y
permanentes

-Procesos socializados
-Procesos viables
-Monitoreo de los procesos

Ordinal

Mejora
continua

-Programas de capacitacion
-Capacitacion permanente
-Pasantias pertinentes
-Monitoreo oportuno

Variable 2:
Bienestar
laboral

Factor de
Logro

-Satisfaccion por el aporte
institucional

-Parte importante en la instituciéon
-Contribucién activa a los
resultados

institucionales

-Disposicion y actitud para
alcanzar los

objetivos institucionales

Factor de
reconocimiento

-Reconocimiento laboral
-Valoracién laboral

-Elogios por la laboral realizada
-Informacién oportuna

Factor del
trabajo en si

-Satisfaccion laboral
-Seguridad y estabilidad
-Libertad laboral
-Entusiasmo laboral

Factor
responsabilidad

-Emprendimiento de
responsabilidades

-Actitud colaborativa
-Actualizacién permanente
-Cumplimiento laboral

Factor
promocién

-Planes de carrera

-Retribucién econdmica y laboral
-Promocién justas y equitativas
-Deseo de superacion

Ordinal




3.1.

CAPITULO Il

METODOLOGIA

Tipo y nivel de investigacion

La presente investigacion es de tipo no experimental de alcance
correlacional. No experimental puesto que no existe manipulacion de
variables, es decir, no existe un tratamiento metodoldgico para
observar influencia entre variables y correlacional porque determiné el
grado de relacién entre las variables investigadas. (Hernandez y otros,
2014)

El nivel es correlacional ya que tratdé de conocer la relacién o grado de
asociacion que existe entre dos o0 mas conceptos, categorias o
variables en una muestra o contexto en particular (Hernandez y otros,
2014)

En concordancia con el tipo y nivel de investigacion el disefio es

descriptivo correlacional-transversal cuyo esquema es
I
M r\
I
V2

Doénde:

M = Muestra

V1 = Gestion de calidad

V2 = Bienestar laboral

r = Relacién entre variables
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Descripcion del ambito de la investigacion

Teniendo en cuenta el tipo de estudio la presente investigacion es de
nivel descriptivo correlacional donde los instrumentos se aplicaron en
un momento dado con la finalidad de conocer el estado real de las
variales investigadas que son la gestion de calidad y el bienestar
laboral.

La presente investigacion se llevo a cabo en la Empresa Constructora
“G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.” de la ciudad de Apurimac. La
investigacion se realiz6 desde el mes de agosto al mes de diciembre
del 2018 con un promedio de cinco meses, donde las Ultimas semanas
se realiz6 el trabajo de campo, analisis estadistico, prueba de hipotesis
y redaccion del informe final

La presente investigacion por su nivel, objetivos y naturaleza de la

variable tiene alcance descriptivo-correlacional.

Poblacién y muestra

Poblacién. La poblacién lo constituyeron los trabajadores de la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,
Apurimac, conformado por un total de 23 entre funcionarios, directivos

y colaboradores.

Al respecto (Carrasco, 2013, pp.236-237) afirma que la poblaciéon “es
el conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que
pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de

investigacion”

Muestra. La muestra es igual a la poblacién por lo tanto no se aplicara
ningun tipo de muestreo por tratarse de una muestra universal o

poblacién censal.
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3.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

3.5.

Técnicas. Las técnicas son procedimientos sistematizados. La técnica
debe ser seleccionada teniendo en cuenta lo que se investiga, porqué,
para qué y como se investiga. En la presente investigacion se utilizé la

encuesta.

Instrumentos. Los instrumentos son medios auxiliares para recoger y

registrar los datos obtenidos a través de las técnicas.
En la presente investigacion se utilizaron dos instrumentos:

- Un cuestionario para medir la gestion de calidad conformada por
20 items.

- Un cuestionario para medir el bienestar laboral conformado

también por 16 items.

Validez y confiabilidad del instrumento

Validez. La validacion de los instrumentos se realizé mediante juicios
de expertos, para ello se les presentd la ficha de validacion, los

instrumentos y la matriz de consistencia.

Confiabilidad La confiabilidad se realizé mediante el coeficiente Alfa
de Cronbach, que es un estadigrafo cuyo valor va de 0 a 1 con la

siguiente valoracion:
De 0.0 a 0.5: No confiable
De 0.5 a 0.7: Confiable

De 0.7 a 1.0: Altamente confiable

La confiabilidad del instrumento que midié la gestion de calidad es:



Resumen de procesamiento de casos

%

Casos

Vélido
Excluido?
Total

~N o ~N|z

100,0
,0
100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
712 20

Como el valor del coeficiente Alfa de Cronbach es 0.712, entonces

el instrumento es altamente confiable

La confiabilidad del instrumento que midio el desempefio laboral

es!:

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 7 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 7 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
728 20

Como el valor del coeficiente Alfa de Cronbach es 0.728, entonces

el instrumento es altamente confiable.
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Plan de recolecciéon y procesamiento de datos

Para el tratamiento estadistico de los datos se empleé la estadistica
descriptiva, considerando los indicadores y dimensiones para cada
variable. Se determinaron las frecuencias absolutas, relativas las
medidas de tendencia central y las medidas de dispersién, asi como se
realiz6 la prueba de hipétesis empleando el estadigrafo como es
coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

Para la discusion se establecieron comparaciones con los resultados
obtenidos y resultados de investigaciones anteriores, asi como con la
opinidn de expertos.

Una vez elaborados los instrumentos con la validez de expertos y con
su coeficiente de validacion, se procedi6 con el siguiente plan:

- Se aplicaron los instrumentos a la muestra previa autorizacion de

la institucion respectiva para la recoleccion de la informacion

- Se ordend la informacion o los datos en funcion a las variables y

sus dimensiones.
- Se proceso la informacidn y se presentaran en tablas y graficos.

- Se determinaron las frecuencias absolutas, relativas y la media

aritmética.

- Se realizé la prueba de hipotesis tanto para la general como para
las especificas utilizando el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman por tratarse de variables categéricas.

- El procesamiento de datos se realizé mediante el software SPSS

(version 21.0)



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion, descripcion e interpretacion de los resultados

Tabla 1. Gestion de calidad en la Empresa Constructora “G-Ortiz

Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
INADECUADO 15 65,2
POCO ADECUADO 8 34,8
ADECUADO 0 0,0
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor
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Gréfico 1. Gestién de calidad en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

GESTION DE CALIDAD

Porcentaje

INADECUADO POCO ADECUADO
GESTION DE CALIDAD

Descripcion e interpretacién

En la tabla y grafico 1, se tiene que el 65.22% de los trabajadores
opinan que la gestién de calidad en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 es inadecuada, el
34.78% opina que es poco adecuada y ninguno opina que es
adecuada. Se evidencia por lo tanto que la mayoria de trabajadores
opinan que la gestion de calidad es inadecuada. Este resultado se debe
porque en dicha empresa la planificacion estratégica, el liderazgo, la
gestion de personas, de procesos Yy la mejora continuas no es de la
mejor y muchas de ellas también se encuentran en un nivel

inadecuado.
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Tabla 2. Planificacion estratégica en la Empresa Constructora “G-Ortiz

Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
INADECUADO 8 34,8
POCO ADECUADO 15 65,2
ADECUADO 0 0,0
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Grafico 2. Planificacion estratégica en la Empresa Constructora “G-

Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

Porcentaje

INADECUADO POCO ADECUADO
PLANFICIACION ESTRATEGICA

Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréafico 2, se tiene que el 65.22% de los trabajadores
opinan que la planificacion estratégica en la Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 es poco
adecuada, el 34.78% opina que inadecuada y ninguno opina que es
adecuada. Se evidencia por lo tanto que la mayoria de trabajadores
opinan que la planificacion estratégica es poco adecuada. Este
resultado se debe porque en dicha empresa en algunos casos existe
una planificacion anticipada, la planificacion obedece no siempre a la
mision y visidbn empresaria, la planificacion es poco participativa de
todos los miembros y no en todos los casos la planificacién es
proyectiva de acuerdo a los cambios emergentes.
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Tabla 3. Liderazgo en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
INADECUADO 14 60,9
POCO ADECUADO 9 39,1
ADECUADO 0 0,0
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Grafico 3. Liderazgo en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

Porcentaje

INADECUADO POCO ADECUADO
LIDERAZGO

Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 3, se tiene que el 60.87% de los trabajadores
opinan que el liderazgo en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros
y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 es inadecuado, el 39.13% opina
gue es poco adecuado y ninguno opina que es adecuada. Se evidencia
por lo tanto que la mayoria de trabajadores opinan que el liderazgo es
inadecuado. Este resultado se debe porque en dicha empresa no existe
en los funcionarios y directivos estimulacion intelectual con todos los
colaboradores, ni consideracion individualizada, los directivos y
funcionarios carecen de capacidad creativa, asi como como no
evidencian capacidad innovadora, es decir, el liderazgo no es
practicado adecuadamente y lo que mas les interesa es la rentabilidad
de la empresa y la productividad de los trabajadores, a pesar que no
existen incentivos y los salarios son los minimos, existiendo también
mucha rotacion de personal, no existe estabilidad Ilaboral ni
reconocimientos por la buena labor realizada.
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Tabla 4. Gestion de personas en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
INADECUADO 14 60,9
POCO ADECUADO 9 39,1
ADECUADO 0 0,0
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Grafico 4. Gestion de personas en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

GESTION DE PERSONAS

Porcentaje

INADECUADD POCO ADECUADO
GESTION DE PERSONAS

Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréafico 4, se tiene que el 60.87% de los trabajadores
opinan que la gestion de personas en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 es inadecuada, el
39.13% opina que es poco adecuada y ninguno opina que es
adecuada. Se evidencia por lo tanto que la mayoria de trabajadores
opinan que la gestion de personas es inadecuada. Este resultado se
debe porque en dicha empresa la seleccién o reclutamiento de los
colaboradores no estan de acuerdo a las necesidades de la empresa,
del mismo modo la seleccién o reclutamiento no es justa y equitativa, |
retencién del capital humano en muchos casos no es prioridad en la
empresa, existe poca promocién y no se ajustan en muchos casos a
los requerimientos empresariales.
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Tabla 5. Gestion de procesos en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
INADECUADO 9 39,1
POCO ADECUADO 14 60,9
ADECUADO 0 0,0
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Grafico 5. Gestion de procesos en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

Porcentaje

INADECUADO POCO ADECUADO
GESTION DE PROCESOS

Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréafico 5, se tiene que el 60.87% de los trabajadores
opinan que la gestion de procesos en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 es poco adecuada,
el 39.13% opina que es inadecuada y ninguno opina que es adecuada.
Se evidencia por lo tanto que la mayoria de trabajadores opinan que la
gestion de proceso es poco adecuada. Este resultado se debe porque
en dicha empresa a veces los procesos son continuos y permanentes,
en muchos casos dichos posesos son de conocimiento de todos los
colaboradores de la empresa, los procesos en algunos casos se
ajustan a la normatividad y a los cambios emergentes, y existe poco
monitoreo de |los procesos permanentemente.
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Tabla 6. Mejora continua en la Empresa Constructora “G-Ortiz

Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
INADECUADO 20 87,0
POCO ADECUADO 3 13,0
ADECUADO 0 0,0

TOTAL 23 100%

Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Grafico 6. Mejora continua en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

Porcentaje

INADECUADD POCO ADECUADO
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Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréafico 6, se tiene que el 86.96% de los trabajadores
opinan que la mejora continua en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 es inadecuada, el
13.04% opina que es poco adecuada y ninguno opina que es
adecuada. Se evidencia por lo tanto que la mayoria de trabajadores
opinan que la mejora continua es inadecuada. Este resultado se debe
porque en dicha empresa no existe programas de capacitacion a todo
el personal de la institucion y las poca que hay no son permanentes no
y participan todo el personal sin ninguna discriminacion, no existen
pasantias entre trabajadores de empresas analogas, ni existe
monitoreo oportuno de todas las actividades con la finalidad de mejorar
y cumplir con los objetivos empresariales. Este hecho es preocupante
puesto que en un sistema globalizado y de competitividad es necesario
mejorar todos los procesos de las organizaciones para su vigencia y
permanencia sino tienen a su liquidacién y desaparicion por auto
extincion de si mismo y de los responsables de conducir las empresas.
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Tabla 7. Bienestar laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
BAJO 0 0,0
MEDIO 21 91,3
ALTO 2 8.7
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Gréfico 7. Bienestar laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018
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Porcentaje
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Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréafico 7, se tiene que el 91.30% de los trabajadores
opinan que el bienestar laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 estd en un nivel
medio o moderado, el 8.70% opina que esta en un nivel alto y ninguno
opina que estd en un nivel bajo. Se evidencia por lo tanto que la
mayoria de trabajadores opinan que bienestar laboral es mediano o
moderado. Este resultado se debe porque en dicha empresa el factor
de logro, de reconocimiento del trabajo en si, el factor responsabilidad

y promocién es moderado.



61

Tabla 8. Factor de logros en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
BAJO 0 0,0
MEDIO 12 52,2
ALTO 11 47,8
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Grafico 8. Factor de logros en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

FACTOR DE LOGROS

Porcentaje
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Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréafico 8, se tiene que el 52.17% de los trabajadores
opinan que el factor de logros en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 esta en un nivel
medio o moderado, el 47.83% opina que esta en un nivel alto y ninguno
opina que esta en un nivel bajo. Se evidencia por lo tanto que la
mayoria de trabajadores opinan que el factor de logro es mediano o
moderado. Este resultado se debe porque en dicha empresa no
siempre el trabajador se considera muy satisfecho con las metas
alcanzadas hasta el dia de hoy en mi centro de trabajo, muchas veces
no tiene la plena certeza de ser una parte importante e imprescindible
de esta institucidn, los compafieros de trabajo juntamente con €l no se
sienten muy satisfechos de haber contribuido de manera activa a los
resultados obtenidos por la institucion donde laboramos y no siempre
los trabajadores muestran una buena disposicién y actitud para
alcanzar los objetivos planeados por la institucion.
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Tabla 9. Factor de reconocimientos en la Empresa Constructora “G-

Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
BAJO 1 4,3
MEDIO 22 95,7
ALTO 0 0,0
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Gréfico 9. Factor de reconocimientos en la Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018
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Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 9, se tiene que el 95.65% de los trabajadores
opinan que factor reconocimiento en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 estd en un nivel
medio o moderado, el 4.35% opina que esta en un nivel bajo y ninguno
opina que esta en un nivel alto. Se evidencia por lo tanto que la mayoria
de trabajadores opinan que bienestar laboral es mediano o moderado.
Este resultado se debe porque en dicha empresa el trabajador opina
gue rara vez mas se siente reconocido en mi centro laboral por mis
jefes y compafieros, considera que sus compafieros de trabajo no
siempre valoran el esfuerzo y modo de relacion empéatica y tolerantes
gue tiene con cada uno de ellos, normalmente ocas veces recibe algun
mérito o elogio por hacer bien su trabajo, tanto de sus jefes como de
sus comparfieros, no siempre recibe informacién detallada y clara de la
institucion de como desempefarse en su trabajo.



63

Tabla 10. Factor del trabajo en si en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
BAJO 0 0,0
MEDIO 23 100,0
ALTO 0 0,0
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Grafico 10. Factor del trabajo en si en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018
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Descripcion e interpretacion

En latablay grafico 10, se tiene que el 100% de los trabajadores opinan
gue el trabajo en si en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 esta en un nivel medio o
moderado. Este resultado se debe porque en dicha empresa el
trabajador no siempre disfruta de su trabajo con otras personas dentro
de las diferentes areas de trabajo con que cuenta la institucion, las
funciones y tareas que se han designado dentro de la institucién no
siempre le hacen sentir seguro y estable, no siempre llevan a cabo su
trabajo sin necesidad de recibir instrucciones de cémo hacerlo, tanto
por sus jefes o comparfieros, muchas veces no se siente muy
entusiasmado para dar lo mejor de su trabajo, porque la institucion no
distribuye las cargas de trabajo coherentemente.
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Tabla 11. Factor responsabilidad en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
BAJO 0 0,0
MEDIO 13 56,5
ALTO 10 43,5
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Grafico 11. Factor responsabilidad en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018
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Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 11, se tiene que el 56.52% de los trabajadores
opinan que el factor responsabilidad en la Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 esta en un nivel
medio o moderado, el 43.48% opina que esta en un nivel alto y ninguno
opina que esta en un nivel bajo. Se evidencia por lo tanto que la
mayoria de trabajadores opinan que el factor responsabilidad es
mediano o moderado. Este resultado se debe porque en dicha empresa
en muchos casos el trabajador le gusta asumir nuevas
responsabilidades, no siempre todos los miembros de la institucién, sin
excepcion, colaboran para que las acciones laborales cumplan con los
objetivos al pie de la letra, no siempre al trabajador le interesa
mantenerse actualizado en temas novedosos que le ayudan a mejorar
su rendimiento laboral, por iniciativa propia y de manera diaria, tratan
de cumplir con su horario de trabajo y contrato laboral otorgado por la
institucion.
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Tabla 12. Factor promocion en la Empresa Constructora “G-Ortiz

Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018

NIVEL fi PORCENTAJE
BAJO 0 0,0
MEDIO 22 95,7
ALTO 1 4.3
TOTAL 23 100%
Fuente : Cuestionario aplicado en noviembre del afio 2018.

Elaboracion: El autor

Grafico 12. Factor promocién en la Empresa Constructora “G-Ortiz

Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018
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Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 12, se tiene que el 95.65% de los trabajadores
opinan que el factor promocién en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018 esta en un nivel
medio o moderado, el 4.35% opina que esta en un nivel alto y ninguno
opina que esta en un nivel bajo. Se evidencia por lo tanto que la
mayoria de trabajadores opinan que el factor promocion es mediano o
moderado. Este resultado se debe porque en dicha empresa el
trabajaor medianamente se siente complacido de laborar en esta
institucion ya que me le a conocer los planes de carrera para mi puesto
de trabajo, como metas y ascensos, le agrada tener conocimiento sobre
las retribuciones econémicas que maneja la institucion, porque le
permite saber hacia dénde debo ir, no estd muy contento sobre las
promociones y muchas veces se siente inseguro a donde le designaran
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4.2. Pruebade hipotesis

Para la prueba de la hipoétesis general y especifica, se formuld la
hipotesis nula y la hipétesis de investigacion y por ser las variables
cualitativas o categéricas y ser la muestra menor de 50 sujetos, se

utilizo el coeficiente Rho de Spearman.

Para el procesamiento de datos se utilizo el Software SPSS (v. 22.0)

Los pasos a seguidos fueron son los siguientes:
1) Formulacién de la hip6tesis nula y de investigacion
2) Nivel de significacion: 5% (0.05)
3) Estadistico de prueba: Rho de Spearman
4) Decision
Si P<0,05; se rechaza Ho
Si P>0,05; se acepta Ho

INTERPRETACION DE LOS VALORES DEL COEFICIENTE DE
CORRELACION

VALOR O GRADO “r” INTERPRETACION
+1.00 Correlacion positiva o negativa perfecta
De +0.91a+0.99 Correlacion positiva o negativa muy fuerte
De +0.76 a£0.90 Correlacion positiva o negativa fuerte
De+0.51a+£0.75 Correlacion positiva o negativa considerable
De £ 0.26 a £ 0.50 Correlacion positiva o negativa media
De+0.11a+£0.25 Correlacion positiva o negativa baja
De +0.01a+0.10 Correlacion positiva o negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre variables

Fuente: Elaboracion a partir de Hernandez (2014)
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Contrastacion de la hipotesis general:

Hi: La relacion entre la gestion de calidad y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,

Apurimac -2018, es significativa.

Ho: La relacion entre la gestion de calidad y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,

Apurimac -2018, no es significativa.

Correlaciones

GESTION |BIENESTAR
DE CALIDAD | LABORAL
Rho de GESTION DE Coeficiente de "
., 1,000 ,939
Spearman CALIDAD correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 23 23
BIENESTAR Coefici
oef|C|e.n,te de 939" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el nivel de significancia o p-valor igual a cero es
menor que el error estimado (0,01), se acepta la hipétesis de
investigacion, es decir, la relacion entre la gestion de calidad y el
bienestar laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018, es significativa. Del mismo modo
dichas variables se relacionan con un coeficiente positivo muy fuerte

cuyo valor es 0.939
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Contrastacion de las hipotesis especificas:
Hipotesis especifica 1

Hi: La relacion entre la planificacién estratégica y el bienestar laboral
en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos

S.A.C Apurimac -2018, es significativa.

Ho La relacion entre la planificacion estratégica y el bienestar laboral
en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos

S.A.C Apurimac -2018, no es significativa.

Correlaciones

PLANIFICACION | BIENESTAR
ESTRATEGICA | LABORAL
Rho de PLANIFICACION  Coeficiente de "
: ., 1,000 584
Spearman ESTRATEGICA correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 23 23
BIENESTAR Coefici
oe |C|e.n,te de 584" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 23 23

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el nivel de significancia o p-valor igual a 0.003 es
menor que el error estimado (0,01), se acepta la hipétesis de
investigacion, es decir, la relacion entre la planificacion estratégica y el
bienestar laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C Apurimac -2018, es significativa. Del mismo modo
dicha dimension con el bienestar laboral se relacionan con un coeficiente

positivo considerable cuyo valor es 0.584
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Hipo6tesis especifica 2
Hi: La relacion entre el liderazgo y el bienestar laboral en la Empresa

Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -

2018, es significativa.

Ho: La relacion entre el liderazgo y el bienestar laboral en la Empresa
Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -

2018, no es significativa.

Correlaciones

BIENESTAR
LIDERAZGO
LABORAL
Rho d LIDERAZGO Coeficiente d
o de oe |C|e.n,e e 1,000 360
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,092
N 23 23
BIENESTAR Coef|C|e.n,te de 360 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,092
N 23 23

Interpretacion: Como el nivel de significancia o p-valor igual a 0.092 es
mayor que el error estimado (0,01), se acepta la hipotesis nula, es decir,
la relacién entre el liderazgo y el bienestar laboral en la Empresa
Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018,
no es significativa. Del mismo modo dicha dimension con el bienestar
laboral se relacionan con un coeficiente positivo medio cuyo valor es
0.360
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Hipo6tesis especifica 3

Hi: Larelacién entre la gestion de personal y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,

Apurimac -2018, es significativa.

Ho: Larelacién entre la gestion de personal y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,
Apurimac -2018, no es significativa.

Correlaciones

GESTION DE| BIENESTAR
PERSONAS LABORAL
Rh ESTION DE fici
o de GESTIO Coe |C|e.n,te de 1,000 297
Spearman PERSONAS correlacion
Sig. (bilateral) ,168
N 23 23
BIENESTAR Coeficiente de
., ,297 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,168
N 23 23

Interpretacion: Como el nivel de significancia o p-valor igual a 0.168 es

mayor que el error estimado (0,01), se acepta la hipétesis nula, es decir,

la relacion entre la gestion de personal y el bienestar laboral en la

Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.,

Apurimac -2018, no es significativa. Del mismo modo dicha dimension

con el bienestar laboral se relacionan con un coeficiente positivo medio

cuyo valor es 0.297




Hipoétesis especifica 4
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Hi: Larelacion entre la gestion de procesos y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,
Apurimac -2018, es significativa.

Ho: Larelacién entre la gestion de procesos y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,
Apurimac -2018, no es significativa.

Correlaciones
GESTION DE | BIENESTAR
PROCESOS | LABORAL
Rho de GESTION DE Coeficiente de
Spearman  PROCESOS correlacion 1,000 255
Sig. (bilateral) ,240
N 23 23
BIENESTAR Coeficiente de
LABORAL correlacion 255 1,000
Sig. (bilateral) ,240
N 23 23

Interpretacion: Como el nivel de significancia o p-valor igual a 0.240 es

mayor que el error estimado (0,01), se acepta la hipotesis nula, es decir,

la relacion entre la gestion de procesos y el bienestar laboral en la

Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.,

Apurimac -2018, no es significativa. Del mismo modo dicha dimension

con el bienestar laboral se relacionan con un coeficiente positivo bajo

cuyo valor es 0.255
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Hipo6tesis especifica

Hi: La relacion entre la mejora continua y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,

Apurimac -2018, es significativa.

Ho: La relacion entre la mejora continua y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,

Apurimac -2018, no es significativa.

Correlaciones

MEJORA |BIENESTAR
CONTINUA| LABORAL
Rho de MEJORA Coeficiente de .
Spearman CONTINUA correlacion 1,000 521
Sig. (bilateral) . ,011
N 23 23
BIENESTAR Coeficiente de .
LABORAL correlacion 521 1,000
Sig. (bilateral) ,011
N 23 23

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion: Como el nivel de significancia o p-valor igual a 0,011 es
menor que el error estimado (0,05), se acepta la hipétesis de
investigacion, es decir, la relacidén entre la mejora continua y el bienestar
laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018, es significativa. Del mismo modo dicha
dimension con el bienestar laboral se relacionan con un coeficiente

positivo considerable cuyo valor es 0.521



CAPITULO V

DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion indican que la relacion entre la
gestion de calidad y el bienestar laboral en la Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018, es significativa puesto que
el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por lo que se
acepta la hipoétesis de investigacion donde la relacion entre dichas variables
tiene un coeficiente de correlacion de 0.939, positivo y muy alto. Asi mismo el
65.22% de los trabajadores opinan que la gestion de calidad en la Empresa
Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac es
inadecuada, el 34.78% opina que es poco adecuada y ninguno opina que es
adecuada, del mismo modo el 91.30% de los trabajadores opinan que el
bienestar laboral en dicha empresa esta en un nivel medio o moderado, el
8.70% opina que esta en un nivel alto y ninguno opina que esta en un nivel
bajo. Estos resultados se relacionan con resultados y conclusiones de

investigaciones anteriores como es el caso de:

Gonzales, Sanchez y Lopez (2010). En su tesis doctoral titulada: Satisfaccidon
laboral como factor critico para la calidad concluye que la satisfaccién de los
trabajadores constituye un componente esencial en la linea de éxito de las
organizaciones hosteleras. Y es que las personas ya no son el activo mas
importante de la organizacion sino que son la organizaciéon misma. Desde el
punto de vista de la satisfaccion general, la mayoria de los empleados estan

satisfechos 0 muy satisfechos con su trabajo destacando positivamente la
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relacion con los compafieros y con los superiores y la utilidad de la labor
desarrollada, mientras que existe bastante margen de mejora en los aspectos
de desarrollo de la carrera profesional a través de las posibilidades de ascenso
y la remuneracion. Libreros (2011), en la tesis llegé a las siguientes
conclusiones: Tanto la cultura organizacional como el bienestar laboral son
rasgos organizacionales referidos a las percepciones, conductas y actitudes
de sus integrantes dentro del entorno laboral. Estas manifestaciones
comportamentales de los trabajadores pueden ser correctas, siempre y
cuando exista una gestion y liderazgo coherente, basados en la promocién de
valores éticos correctos, estructuras definidas, comunicacion directa y fluida,
ritos motivacionales, codigos dinamicos, toma de decisiones acertadas, clima
acogedor y un alto grado de pertenencia. El bienestar laboral de los
trabajadores depende mucho del grado de reconocimiento e incentivo salarial
gue se les proporcionan. En ese sentido el grado de reconocimiento que se le
asigna al trabajador incide en el bienestar laboral. Delgado (2014) en su tesis
concluye que el bienestar del trabajador depende del grado de motivacion que
le imprime la entidad. Por esa razon la organizacion ha creado el area o
departamento de Bienestar, para encargarse directamente de las diversas
actividades de orden social que se llevan a cabo en la institucion, asi como
también de la promocion de las capacitaciones y areas de esparcimiento y
relajo para cada uno de sus miembros. La empresa ha entendido que la familia
juega un factor clave en la motivacion y el bienestar de los trabajadores; por
esa razon ha venido implementando el desarrollo de actividades orientados a
fortalecer los lazos familiares de los trabajadores, brindandoles talleres,
charlas, eventos artisticos, culturales y deportivos para fortalecer la
interrelacion familia y empresa. En ese sentido cada trabajador se siente
respaldado y satisfecho en el centro laboral por que cuenta con el apoyo del

nacleo familia y la entidad empresarial.

Todas estas conclusiones son coincidentes con los resultados de la presente
investigacion donde el bienestar laboral tiene una relacién directa con otras

variables como son el reconocimiento, la motivacién, la planificacion, el clima

Lozano (2016), en su investigacidon concluye que existe una relacién directa y

significativa entre las habilidades gerenciales y la satisfaccién laboral que
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tiene una estrecha relacion y en algunos casos hasta sinénimos con el
bienestar laboral del personal en la Gerencia de Bienestar y Desarrollo
Humano en el Ministerio Publico, del mismo modo existe una relacion directa
y significativa entre la comunicacion en las habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral del personal y que también existe una relacion directa y
significativa entre el liderazgo en las habilidades gerenciales y la satisfaccion
laboral del personal porque en todos los casos la significancia bilateral o de
dos colas es menor que el error estimado, aceptando la hipétesis alterna y

rechazando la hipétesis nula.
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CONCLUSIONES

La relacion entre la gestidn de calidad y el bienestar laboral en la Empresa
Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018,
es significativa, puesto que el nivel de significancia o p-valor igual a cero
es menor que el error estimado (0,01). Del mismo modo dichas variables
se relacionan con un coeficiente positivo muy fuerte cuyo valor es 0.939

La relacién entre la planificacion estratégica y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C Apurimac
-2018, es significativa, puesto que el nivel de significancia o p-valor igual
a 0.003 es menor que el error estimado (0,01). Del mismo modo dicha
dimension con el bienestar laboral se relacionan con un coeficiente

positivo considerable cuyo valor es 0.584

La relacion entre el liderazgo y el bienestar laboral en la Empresa
Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018,
no es significativa, puesto que el nivel de significancia o p-valor igual a
0.092 es mayor que el error estimado (0,01). Del mismo modo dicha
dimension con el bienestar laboral se relacionan con un coeficiente

positivo medio cuyo valor es 0.360

La relacion entre la gestion de personal y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,
Apurimac -2018, no es significativa, puesto que el nivel de significancia o
p-valor igual a 0.168 es mayor que el error estimado (0,01). Del mismo
modo dicha dimension con el bienestar laboral se relacionan con un

coeficiente positivo medio cuyo valor es 0.297

La relacién entre la gestibn de procesos y el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”,
Apurimac -2018, no es significativa, puesto que el nivel de significancia o
p-valor igual a 0.240 es mayor que el error estimado (0,01). Del mismo
modo dicha dimension con el bienestar laboral se relacionan con un

coeficiente positivo bajo cuyo valor es 0.255
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La relacién entre la mejora continua y el bienestar laboral en la Empresa
Constructora “G-Ortiz Ingenieros y Arquitectos S.A.C.”, Apurimac -2018,
es significativa. Como el nivel de significancia o p-valor igual a 0,011 es
menor que el error estimado (0,05). Del mismo modo dicha dimension con
el bienestar laboral se relacionan con un coeficiente positivo considerable

cuyo valor es 0.521



78

RECOMENDACIONES

Se recomienda a directivos y funcionarios de la Empresa Constructora “G-
Ortiz  Ingenieros y  Arquitectos S.A.C.”, Apurimac  mejorar
convenientemente la gestion empresarial, puesto que se encuentra en un
nivel de inadecuado segun la opinién de los trabajadores, para ello es

necesario una reingenieria de sus procesos.

Se recomienda también a los directivos y funcionarios de la empresa
indicada liderar con propiedad la gestién de calidad para ello es necesario
las capacitaciones para que puedan tener capacidad motivadora, creativa
e innovadora especialmente con la finalidad de indicar en el bienestar

laboral de los trabajadores.

También es necesario que se mejore la gestion de procesos y de personas
puesto que son dimensiones que estan en un nivel inadecuado puesto que
los trabajadores opinan que no existe una adecuada seleccion de
personal, los procesos no se socializan con todos los trabajadores, no
existe reconocimientos ni incentivos y que las promociones no son justas

ni equitativas.

Los responsables de conducir le empresa indicada también tienen que
mejorar el bienestar laboral, ya que segun la opinién de los trabajadores
dicha variable se encuentra en un nivel moderado, para ello es necesario
la implementacion de una gestidén de calidad acorde con las exigencias de
la globalizacién y la competitividad centrada en el reconocimiento pleno

del recurso humano que indudablemente son los trabajadores.
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ANEXO 1: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DE CALIDAD EN LA EMPRESA
CONSTRUCTORA “G-ORTIZ INGENIEROS Y ARQUITECTOS S.A.C.”, -2018

Cargo: Area: Condicion:
Sexo: Fecha:

INSTRUCCIONES

Estimado trabajador(a) el presente cuestionario es para la realizacion de un
trabajo de investigacién. Mucho agradeceré contestar con la mayor veracidad y
objetividad posible, marcando con una (X), la respuesta que considere
conveniente.

La valoracion de cada item es la siguiente:

De antemano le agradecemos su colaboracion

NUNCA A VECES SIEMPRE
1 2 3
N° DIMENSIONES/ITEMS 12
PLANIFICACION ESTRATEGICA
1 | Existe en la empresa una planificacién anticipada
2 | La planificacién obedece a la misién y vision empresarial
3 La planificacion es participativa de todos los miembros de la empresa
sin distincion alguna
4 | La planificacién es proyectiva de acuerdo a los cambios emergentes
LIDERAZGO
5 Existe en los funcionarios y directivos estimulacion intelectual con
todos los colaboradores
5 Existe en los funcionarios, directivos consideracion individualizada con
todos los colaboradores
7 Existe en los funcionarios, directivos y colaboradores capacidad
creativa
8 Existe en los funcionarios, directivos y colaboradores capacidad
innovadora
GESTION DE PERSONAS
9 La seleccion o reclutamiento de los colaboradores estan de acuerdo a
las necesidades de la empresa
10 | La seleccién o reclutamiento es justa y equitativa
11 | La retencion del capital humano es prioridad en la empresa
12 La promocién es permanente y se ajustan a los requerimientos

empresariales
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GESTION DE PROCESOS

13

Los procesos son continuos y permanentes

14

Los procesos es de conocimiento de todos los colaboradores de la
empresa

15

Los procesos se ajustan a la normatividad y a los cambios
emergentes

16

Se monitorean los procesos permanentemente

MEJORA CONTINUA

17

Existe programas de capacitacion a todo el personal de la institucién

18

Las capacitaciones son permanentes y participan todo el personal sin
ninguna discriminacion

19

Existen pasantias entre trabajadores de empresas analogas

20

Existe monitoreo oportuno de todas las actividades con la finalidad de
mejorar y cumplir con los objetivos empresariales

TOTAL
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL BIENESTAR LABORAL EN LA EMPRESA

CONSTRUCTORA “G-ORTIZ INGENIEROS Y ARQUITECTOS S.A.C.”, HUANUCO-2018

Cargo: Area: Condicién:
Sexo: Fecha:

. INSTRUCCIONES

Estimado trabajador(a) el presente cuestionario es para la realizacion de un
trabajo de investigaciéon. Mucho agradeceré contestar con la mayor veracidad y
objetividad posible, marcando con una (X), la respuesta que considere
conveniente.

La valoracion de cada item es la siguiente:

De antemano le agradecemos su colaboracion

NUNCA A VECES SIEMPRE
1 2 3
N° DIMENSIONES/ITEMS 1|2

FACTOR DE LOGROS

Me considero muy satisfecho con las metas alcanzadas hasta el dia

1 de hoy en mi centro de trabajo.

5 Tengo la plena certeza de ser una parte importante e imprescindible
de esta institucion.
Mis comparieros de trabajo y yo nos sentimos satisfechos de haber

3 | contribuido de manera activa a los resultados obtenidos por la
institucion donde laboramos.

4 En cada momento muestro una buena disposicion y actitud para
alcanzar los objetivos planeados por la institucion.

FACTOR DE RECONOCIMIENTOS

5 Cada vez méas me siento reconocido en mi centro laboral por mis
jefes y compaferos.

5 Considero que mis compafieros de trabajos valoran mi esfuerzo y
modo de relacidon empética y tolerantes con cada uno de ellos.

7 Normalmente recibo algiin mérito o elogio por hacer bien mi trabajo,
tanto de mis jefes como de mis compafieros.

8 Continuamente recibo informacion detallada y clara de la institucion
de cdémo desempefiarme en mi trabajo.

FACTOR DEL TRABAJO EN Si

9 Disfruto de mi trabajo con otras personas dentro de las diferentes
areas de trabajo con que cuenta la institucion.

10 Las funciones y tareas que se me han designado dentro de la
institucion me hacen sentir seguro y estable.

11 Normalmente llevo a cabo mi trabajo sin necesidad de recibir

instrucciones de cédmo hacerlo, tanto por mis jefes o compafieros.
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12

Cada vez mas me siento muy entusiasmado para dar lo mejor en mi
trabajo, porque la institucion distribuye las cargas de trabajo
coherentemente.

FACTOR RESPONSABILIDAD

13

En mi centro laboral me gusta asumir nuevas responsabilidades

14

Todos los miembros de la institucién, sin excepcién, colaboramos
para que nuestras acciones laborales cumplan con los objetivos al pie
de la letra

15

Me interesa mantenerme actualizado en temas novedosos que me
ayudan a mejorar mi rendimiento laboral.

16

Por iniciativa propia y de manera diaria, trato de cumplir con mi
horario de trabajo y contrato laboral otorgado por la institucion.

FACTOR PROMOCION

17

Me siento complacido de laborar en esta institucion ya que me da a
conocer los planes de carrera para mi puesto de trabajo, como metas
y ascensos

18

Me agrada tener conocimiento sobre las retribuciones econémicas
gue maneja la institucion, porque me permite saber hacia dénde debo
ir.

19

Siento que puedo ser promovido en mi puesto de trabajo, ya que las
facilidades que me dan me motivan a ser cada vez mas competitivo.

20

Me siento muy dichoso de laborar en esta institucion, ya que significa
para mi un deseo propio de superacién

TOTAL




ANEXO N° 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DE CALIDAD Y BIENESTAR LABORAL EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA “G-ORTIZ INGENIEROS Y
ARQUITECTOS S.A.C.”, APURIMAC-2018

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general:
¢Coémo se relaciona la
gestion de calidad y el
bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C,
Apurimac-2018?

Problemas especificos
;,Como se relaciona la
planificacién estratégica y el
bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C,
Apurimac -2018?

,Como se relaciona el
liderazgo y el bienestar
laboral en la Empresa
Constructora “G-Ortiz
Ingenieros 'y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018?

Objetivo General:
Determinar la relacion entre la
gestion de calidad y el
bienestar laboral en Ia
Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018.

Objetivos especificos
Determinar la relacion entre la
planificacién estratégica y el
bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018.
Determinar la relacion entre el
liderazgo y el bienestar laboral
en la Empresa Constructora
“G-Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C.”, Apurimac
-2018.

Hipotesis general:

La relacion entre la gestion de
calidad y el bienestar laboral en
la Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018, es
significativa.

Hipotesis especificas

La relacion entre la
planificacion estratégica y el
bienestar laboral en la Empresa
Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y  Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018, es
significativa.

La relacion entre el liderazgo y
el bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y  Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018, es
significativa.

Variable 1:
Gestion de
calidad, cuyas
dimensiones
son
-Planificacién
estratégica

-Liderazgo

-Gestion de
personas

-Gestion de
procesos

-Mejora
continua

Variable 2:
Bienestar
laboral, cuyas
dimensiones
son:

Tipo de estudio. El
presente estudio es
descriptivo
correlacional.

Disefio de
investigacion. El
disefio a empleado es
el correlacional.

Poblacion y muestra.
La poblacion lo
constituyeron los
trabajadores de la
Empresa Constructora
“G-Ortiz Ingenieros Y
Arquitectos S.A.C.” de
la ciudad Apurimac que
suman 23. La muestra
es igual a la poblacion
por lo que se trata de
una muestra universal
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¢,Como se relaciona la
gestion de personal y el
bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.AC”,
Apurimac -2018?

¢,Como se relaciona la
gestibn de procesos y el
bienestar laboral en la
Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C,
Apurimac -2018?

,Como se relaciona la
mejora continua y el
bienestar laboral en Ila

Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y
Arquitectos S.A.C,
Apurimac -2018?

Determinar la relacion entre la
gestion de personal y el
bienestar laboral en Ia
Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018.

Determinar la relacion entre la
gestion de procesos y el
bienestar laboral en Ia
Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018.

Determinar la relacién entre la
mejora continua y el bienestar
laboral en la Empresa
Constructora “G-Ortiz
Ingenieros y  Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018.

La relacion entre la gestion de
personal y el bienestar laboral
en la Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018, es
significativa.

La relacion entre la gestion de
procesos y el bienestar laboral
en la Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018, es
significativa.

La relacion entre la mejora
continua y el bienestar laboral
en la Empresa Constructora “G-
Ortiz Ingenieros y Arquitectos
S.A.C.”, Apurimac -2018, es
significativa.

-Factor de logro

-Factor de
reconocimiento

-Factor de
trabajo en si

-Factor
responsabilidad

-Factor
promocién

Técnicae instrumento
de recoleccion de
datos. La técnica
utilizada fue la encuesta
y como instrumentos se
utilizaron dos
cuestionarios que
midieron la gestion de
calidad y el bienestar
laboral conformado por
20 items cada uno de
ellos.




ANEXO N2 03: FICHA DE VALIDACION
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I. DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y nombres del

informante

Cargoo
institucion
donde labora

Nombre del
instrumento de
Evaluacion

Autor del
instrumento

Cuestionario para medir
la gestion de calidad

CARLOS MARTIN
MORILLO MORENO

TITULO: GESTION DE CALIDAD Y BIENESTAR LABORAL EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA “G-ORTIZ
INGENIEROS Y ARQUITECTOS S.A.C.”, HUANCAVELICA-2018

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente Regular | Bueno |Muy Bueno |Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% |41-60% | 61-80% | 81-100%
1. CLARIDAD Esta fo.rmulado. con
lenguaje apropiado
2. OBJETIVIDAD Esta expresada en
conducta observada
3. ACTUALIDAD AdgcuaFio al avance ,de
la ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION EIX|§te una organizacion
légica
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos de claridad y
cantidad
Orientado ala
6. INTENCIONALIDAD | consecucién de los
objetivos
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de
la investigacion
Relacién entre los
8. COHERENCIA items, indicadores y las
dimensiones
Responde a la
9. METODOLOGIA naturaleza y propdsito
de la investigacion
10. PERTINENCIA Es dtil y adecuado para
la investigacion
I1l. OPINION DE APLICACION:
e Elinstrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado ()
e Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado ()
IV. PROMEDIO DE VALIDACION:
Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono




FICHA DE VALIDACION

I. DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y nombres del

informante

Cargoo
institucion
donde labora

Nombre del
instrumento de
Evaluacion

Autor del
instrumento

Cuestionario para medir
el bienestar laboral

CARLOS MARTIN
MORILLO MORENO

TITULO: GESTION DE CALIDAD Y BIENESTAR LABORAL EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA “G-ORTIZ
INGENIEROS Y ARQUITECTOS S.A.C.”, HUANCAVELICA-2018

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 21-40% |41-60% | 61-80% | 81-100%
1. CLARIDAD Esta fo.rmulado. con
lenguaje apropiado
2. OBJETIVIDAD Esta expresada en
conducta observada
3. ACTUALIDAD A.decgado al avancl:e dela
ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION EIX|§te una organizacion
légica
Comprende los aspectos
. E
>- SUFICIENCIA de claridad y cantidad
Orientado ala
6. INTENCIONALIDAD | consecucién de los
objetivos
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la
investigacion
Relacién entre los items,
8. COHERENCIA indicadores y las
dimensiones
Responde a la naturaleza
9. METODOLOGIA y propésito de la
investigacion
10. PERTINENCIA Es dtil y adecuado para la
investigacion
I1l. OPINION DE APLICACION:
e Elinstrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado ()
e Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado ()
IV. PROMEDIO DE VALIDACION:
Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono




