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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tiene como propósito determinar la relación entre formación 

laboral y bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular 

en Lima Metropolitana, 2022, debido a la importancia que representan la variable formación 

laboral y la variable bienestar laboral en la gestión de recursos humanos. El estudio es de diseño 

cuantitativo no experimental de índole transversal correlacional entre las variables formación 

laboral y bienestar laboral. La muestra se compone por 193 colaboradores administrativos que 

trabajan en instituciones educativas privadas de educación básica regular con una planilla de más 

de 200 colaboradores, con reconocimiento en bachillerato internacional y cuentan con el 

reconocimiento a la excelencia académica, realizado por la Pontificia Universidad Católica del 

Perú y, además ubicados en los distritos que conforman Lima Moderna. Se aplicó una encuesta, 

con la escala de Likert, la cual consta de 54 elementos, diseñada en base a la matriz de 

operacionalización de variables. Para la variable formación laboral las dimensiones: Políticas de 

formación de la organización, Demandas de formación del personal, Aprendizaje, Métodos de la 

formación y Efectos de la formación y para la variable bienestar laboral las dimensiones: Bienestar 

Hedónico y Bienestar Eudaimónico. El resultado obtenido, según el valor del coeficiente de 

Spearman, es de 0.841, este resultado prueba que la relación es directamente proporcional. Se 

concluye que la formación laboral se relaciona positivamente con el bienestar laboral de los 

colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana.  

 

Palabras clave: Recursos Humanos: Formación Laboral; Bienestar Laboral; Instituciones 

Educativas; Capacitación; Satisfacción Laboral 
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Relationship between job training and labor well-being of administrative collaborators in the 

regular basic education sector in Metropolitan Lima, 2022 

ABSTRACT 

The purpose of this research work is to determine the relationship between job training and job 

well-being of administrative collaborators in the regular basic education sector in Metropolitan 

Lima, 2022, due to the importance that the job training variable and the job well-being variable 

represent in management. From Human Resources. The study is of a non-experimental quantitative 

design of a cross-sectional correlational nature between the variables job training and job well-

being. The sample is made up of 193 administrative collaborators who work in private educational 

institutions of regular basic education with a payroll of more than 200 collaborators, with 

recognition in international baccalaureate and have recognition of academic excellence, made by 

the Pontificia Universidad Católica del Perú. and, also located in the districts that make up Modern 

Lima. A survey was applied, with the Likert scale, which consists of 54 elements, designed based 

on the variable operationalization matrix. For the labor training variable, the dimensions: 

Organizational training policies, Staff training demands, Learning, Training Methods, and 

Training Effects, and for the labor well-being variable, the dimensions: Hedonic Well-being and 

Eudaimonic Well-being. The result obtained, according to the value of Spearman's coefficient, is 

0.841, this result proves that the relationship is directly proportional. It is concluded that job 

training is positively related to the labor well-being of administrative collaborators in the regular 

basic education sector in Metropolitan Lima. 

 

Keywords: Human Resources: Labor Training; Labor Well-being; Educational institutions; 

Training; Work satisfaction 
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1. INTRODUCCIÓN 

1.1.  Antecedentes del problema de investigación 

1.1.1 Antecedentes Internacionales 

La investigación de Min-Gwan et al. (2020) buscó encontrar la relación entre la formación 

laboral y el bienestar subjetivo de acuerdo con las ocupaciones y entender la influencia de las 

características de la tarea, la creatividad del trabajo y la variedad de la tarea. Sobre la formación 

para cumplir el objetivo se elaboró un estudio transversal basado en la Quinta Encuesta de 

Condiciones de Trabajo de Corea en 50,205 trabajadores en la República de Corea. Se utilizó el 

índice de bienestar de World Health Oorganization para medir su bienestar subjetivo. La relación 

entre formación laboral y bienestar subjetivo se dividió de acuerdo con el nivel de la creatividad 

del trabajo y la variedad de la tarea. De esta manera, la formación laboral tuvo diferentes efectos 

sobre el bienestar subjetivo según el tipo y la frecuencia de formación, así como la creatividad del 

trabajo y la variedad de la tarea. Es imperativo aplicar integralmente diferentes tipos de formación 

laboral de acuerdo con las ocupaciones de los trabajadores y con ello elevar su bienestar. 

La investigación de Meng-Long y Boxall (2022) analizó los vínculos entre la formación y 

el apoyo social, pasando por el aprendizaje a través de supervisores y el aprendizaje a través de 

compañeros, con las consecuencias para el bienestar. Se expresaron las hipótesis dentro de los 

marcos del modelo de demandas-recursos del trabajo (modelo JD-R) y el modelo de demanda-

control-apoyo del trabajo (modelo JDCS). Ambas teorías respaldan el papel del aprendizaje 

general en el lugar de trabajo como mediador en las relaciones entre los recursos laborales y el 

bienestar de los empleados. Este estudio examinó dos fuentes de aprendizaje en el lugar de trabajo 

(a través de supervisores y colegas) como mediadores potenciales que explican los efectos del 

apoyo social y la formación en el bienestar de los empleados. El análisis de los datos de la encuesta 
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de 279 trabajadores chinos reveló que éstos reaccionaron a las dos fuentes de aprendizaje de 

manera diferente, posiblemente como consecuencia de una cultura de alta distancia al poder. De 

esta manera, se concluyó que aprender de los supervisores es el único mediador significativo en la 

relación entre el apoyo social y la formación, por un lado; y el bienestar de los empleados (salud 

física, compromiso laboral y satisfacción laboral), por el otro. Esto demuestra que las diferentes 

formas de aprendizaje en el lugar de trabajo pueden tener diferentes antecedentes y consecuencias, 

y sugiere que la díada supervisor-empleado es particularmente importante para el aprendizaje 

relacionado con el trabajo en China. 

La investigación de Gil et al. (2020) tuvo como objetivo identificar las posibilidades de 

mejora en la formación y desarrollo en una organización de la industria alimentaria desde la 

perspectiva de sus gerentes. Este trabajo fue una investigación cualitativa y descriptiva que se 

realizó en una empresa de alimentos de la ciudad de Alta Floresta (Mato Grosso). Se utiliza la 

entrevista semiestructurada con los gerentes del área de Recursos Humanos como instrumento para 

obtener los datos; además, documentos puestos a disposición por la empresa. Es así que, el 

investigador concluyó su investigación identificando la necesidad de inversión en la formación de 

gestores de recursos humanos, líderes y, principalmente, de los empleados de la base industrial.  

Es importante pensar en las acciones de formación y desarrollo de forma integrada con las 

diferentes áreas de la organización, con el propósito de capacitar a los empleados para que se 

desarrollen; además de atender las necesidades estratégicas y operativas de la organización. 

Por su parte, la investigación de Meyer y Hünefeld (2018) analizó las asociaciones entre 

las demandas laborales cognitivas, también en interacción con otras características laborales, y los 

indicadores del bienestar de los empleados. La metodología de análisis se basa en la encuesta de 

empleo BIBB/BAuA 2018 que son realizadas por el Instituto Federal de Formación Profesional 
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BIBB (Bundesinstitud für Berufsbildung) y el Instituto Federal de Seguridad Salud en el trabajo 

BAuA ( Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin), una sección transversal que es 

representativa de la población activa alemana y cubre aproximadamente a 20 000 personas 

empleadas. Concluyendo que las regresiones de mínimos cuadrados ordinarios (OLS) sugieren que 

las demandas cognitivas están asociadas con una mayor probabilidad de sentirse fatigado. Por el 

contrario, los resultados con respecto al estado de salud autopercibido y la satisfacción laboral de 

los empleados son ambiguos, dependiendo de qué demanda cognitiva se considere. En general, los 

hallazgos indicaron que las demandas cognitivas pueden estar relacionadas tanto con los recursos 

como con la demanda, dependiendo del individuo. 

Por otro lado, el investigador Cheng-Hu y Yeh (2022) tuvieron como objetivo determinar 

el nivel óptimo del programa de aprendizaje para la formación en el puesto de trabajo en el sector 

público. Para ello, se distribuyó 360 cuestionarios a supervisores y empleados del gobierno de la 

ciudad de Taipei, Taiwán. Solo fueron válidos un total de 268 cuestionarios, dando una tasa de 

respuesta del 74%. Los resultados revelaron que los trabajadores del sector público están 

motivados para participar en el aprendizaje en línea sincrónico, posiblemente porque la mayoría 

del personal no puede dejar su trabajo para participar en actividades tradicionales. En el trabajo de 

formación el e-learning conduce a una mayor motivación para participar en el aprendizaje. Como 

el aprendizaje en línea sincrónico puede abordar los límites de entrenamiento tradicional en el 

trabajo y tiende a encajar con las necesidades del personal, el personal del sector público muestra 

un buen resultado de satisfacción con el aprendizaje en línea. 

Entre tanto, el investigador Urban (2020) evaluó el proceso de formación de los 

colaboradores en las pequeñas y medianas empresas (PYMES) y verificó si su profesionalización 

impacta en el desempeño. Para evaluar el proceso de formación se aplicó el concepto de 
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'profesionalización formativa' para identificar el alcance y la especificidad de las acciones 

emprendidas. Esto se refiere, principalmente, a la formación formal que debe consistir en la 

evaluación, planificación, ejecución y evaluación de las necesidades. El diseño de la investigación 

permitió evaluar y verificar la interdependencia entre el nivel de profesionalización de la 

formación y los resultados empresariales. La investigación fue realizada en un grupo de 100 

PYMES polacas. Sobre la base del análisis realizado, se pudo concluir que el diseño del proceso 

de formación determina los resultados que las PYMES pueden alcanzar. Por lo tanto, la aplicación 

de procedimientos y esquemas que se relaciones con las mejores prácticas y principios de 

formación pueden ser vitales para las PYMES y garantizar el nivel esperado de rendimiento de las 

inversiones realizadas. La falta de profesionalización en la formación de las PYME puede deberse 

a la falta de conocimientos profesionales más que a la incapacidad de introducir las mejores 

prácticas. Además, las empresas que ejecutan procesos de formación según modelos teóricos 

reportaron mejores resultados en sus indicadores de gestión. 

Por su parte, la investigación de Kaledi et al. (2021) refieren que un número importante de 

empresas invierten en intervenciones de formación y desarrollo, entendiendo que los empleados 

utilizarán lo que han aprendido para mejorar su desempeño. Por ello, su investigación tuvo como 

propósito establecer una relación entre la evaluación de la formación recibida y la mejora del 

desempeño de los empleados. En este estudio se realizaron entrevistas semiestructuradas cara a 

cara para recolectar datos, la población de investigación consistió en dos organizaciones 

financieras sudafricanas, para lo cual se utilizó un muestreo no probabilístico. Un hallazgo del 

investigador mostró que las organizaciones financieras de South África usan con frecuencia los 

niveles 1–3 (satisfacción; aprendizaje; aplicación) de la herramienta de evaluación de capacitación 

de Kirkpatrick-Phillips; la mejora continua del desempeño de los empleados debe ser evaluado 
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más regularmente, especialmente después del entrenamiento; y los niveles 4 y 5 (resultados; 

retorno sobre la inversión) del modelo de evaluación, rara vez se miden debido a la falta de 

habilidades, motivación y recursos. Este artículo concluyó que existe una relación entre la 

evaluación de la formación y la mejora del desempeño de los empleados, a pesar de los desafíos 

de tiempo, habilidades, complejidades y recursos para medir con precisión el retorno de la 

inversión en la formación. 

La investigación de Maleka et al. (2020) determinó que la gestión del desempeño, el vigor, 

la formación y el desarrollo guardan relación positiva con la satisfacción laboral de los trabajadores 

de bajos ingresos en el contexto sudafricano. El enfoque de investigación fue de naturaleza 

cuantitativa, descriptiva y causal. Este estudio analizó a trabajadores de bajos ingresos que no 

estaban suficientemente investigados en el contexto sudafricano. De esta manera, 877 encuestados 

fueron seleccionados a propósito para este estudio. Los principales hallazgos mostraron que la 

gestión del desempeño fue el predictor más alto de la satisfacción laboral. El segundo predictor 

más alto de satisfacción laboral fue el vigor, y el tercer predictor más alto de satisfacción laboral 

fue la formación y el desarrollo. Esta investigación permitirá a los gerentes desarrollar estrategias 

para mejorar la satisfacción laboral de los empleados al prestar atención a la gestión del 

desempeño, el vigor, la formación y el desarrollo. 

Por su parte, la investigación de Nauman et al. (2020) analizó la formación y el bienestar 

laboral de los empleados. La investigación buscó conocer cómo la formación influye en el 

bienestar laboral a través del compromiso y el desempeño de los empleados. La información se 

obtuvo de 219 empleados de las organizaciones de la sociedad civil de Pakistán. Los resultados 

finales confirmaron que la formación en la organización está indirectamente relacionada al 

bienestar laboral por medio del compromiso afectivo y el desempeño laboral. Esta investigación 
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demostró que, la formación que reciben los empleados en una organización incrementa el 

compromiso de los empleados y como consecuencia mejora su desempeño; provocando niveles 

altos de bienestar laboral.  

Por otro lado, los investigadores Rahaman y Uddin (2022) nos mencionaron que el éxito 

del sector de las pymes también depende del bienestar laboral de sus empleados, ya que es probable 

que los empleados satisfechos sean más productivos en el lugar de trabajo y mejoren positivamente 

el rendimiento empresarial de las pequeñas y medianas empresas (PYMES). Las pequeñas y 

medianas empresas conforman el eje central de la economía y sus empleados son el activo principal 

y valioso para estas empresas. Si los gerentes de negocios de las PYMES pueden elevar los niveles 

de bienestar de sus empleados, entonces el desempeño de las PYMES también aumentará en el 

futuro. Por lo tanto, el estudio actual tuvo como objetivo determinar el bienestar de los empleados 

de las PYMES mediante el análisis del impacto de las oportunidades de capacitación laboral (JT) 

y promoción (PRO). En el estudio se aplicó un muestreo intencional y participaron 202 empleados. 

Para el análisis de las hipótesis se utilizó la versión SPSS 26.0. Los hallazgos del estudio mostraron 

que tanto la capacitación laboral (JT) como la promoción (PRO) impactó de manera positiva sobre 

el bienestar laboral de los empleados de las pymes. Los gerentes de las PYMES deben 

proporcionar los programas de capacitación necesarios y la promoción oportuna a sus empleados 

que trabajan actualmente para mantenerlos satisfechos con su trabajo. La promoción y la 

capacitación laboral efectiva sin duda mejorarán el bienestar laboral de los empleados. 

Asu vez, la investigación de Ortan et al. (2021) mostró que la satisfacción y el bienestar 

laboral de los profesores tienen un impacto importante en los resultados del sector educación, 

entendiendo que la razón primordial del proceso educativo es la enseñanza. Este trabajo examinó 

la relación entre la satisfacción laboral de los profesores y cuatro categorías principales de 
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determinantes: autoeficacia, aspectos relacionales (colaboración de compañeros, comportamiento 

de los estudiantes, gestión escolar) aspectos relacionados con el trabajo (carga de trabajo 

administrativo, tareas docentes), y condiciones de trabajo con el fin de identificar diversas 

implicaciones para el bienestar de los docentes. El estudio empleó una encuesta entregada a 658 

maestros preuniversitarios, de la región noroeste de Rumania. Los resultados mostraron que la 

autoeficacia, la promoción, el comportamiento positivo de los estudiantes y las condiciones de 

trabajo tienen efectos significativos en la satisfacción laboral. Estos factores influyeron en la 

satisfacción laboral y el bienestar en la profesión docente porque aseguran un ambiente laboral 

positivo donde los profesores y los estudiantes progresan, lo que permite el incremento de la 

participación de profesores, estudiantes y padres por igual. Un entorno de trabajo eficiente 

disminuye la deserción, el cansancio, el agotamiento emocional y la rotación de profesores, que a 

su vez incrementa la satisfacción laboral, el bienestar y la retención de profesores. 

El trabajo realizado por los investigadores Andjarwati et al. (2019) describió la influencia 

de las prácticas de Gestión de Recursos Humanos tales como reclutamiento y selección, 

capacitación y desarrollo y evaluación del desempeño en el bienestar laboral. Este estudio también 

examinó el efecto de las prácticas de gestión de recursos humanos como el reclutamiento y la 

selección, la formación y el desarrollo y la evaluación del desempeño y la satisfacción laboral en 

la autoeficacia. Los datos para el presente estudio se recopilaron del departamento de recursos 

humanos de una organización sin fines de lucro como "ONG de Indonesia". El cuestionario 

autoadministrado se utilizó para la recopilación de datos. El PLS inteligente se ha utilizado para el 

análisis de datos. Los resultados revelaron que todas las hipótesis son aceptadas y muestran los 

resultados positivos y significativos para avanzar en el bienestar laboral. 
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Por su parte el investigador Paais (2019) analizó el efecto de la formación y el desarrollo y 

el estrés laboral sobre el bienestar laboral en Bank Maluku, en la provincia de Ambon. La 

investigación es explicativa y la muestra que participó fue de 196 empleados del banco de Molucas, 

usando la técnica de muestreo aleatorio intencional. Se utilizó un cuestionario con escala Likert 1-

5, para obtener los datos y para su análisis se empleó el Structural Equation Model (SEM) con la 

ayuda del software IBM Amos 18. Los datos obtenidos mostraron que la formación y el desarrollo 

tienen un factor de carga positivo, mientras que el estrés laboral tiene una relación negativa sobre 

la satisfacción laboral de los empleados. Esta investigación encontró que la formación y el 

desarrollo contribuyen a aumentar la satisfacción de los empleados. El estrés laboral debe 

minimizarse para crear satisfacción laboral entre los empleados en Bank Maluku, Ambon. 

Por otro lado, el aporte realizado por el investigador Aruldoss et al. (2022) tuvo como 

propósito investigar la relación entre el equilibrio trabajo-vida (WLB) y el estrés laboral, el 

compromiso laboral y la satisfacción laboral. Además, se investigó el papel del ambiente de 

trabajo, la formación y el desarrollo como moderadores en la relación entre WLB y sus 

consecuencias. Utilizando un instrumento de encuesta estructurada, este documento recopiló datos 

de 331 encuestados que trabajaban en una empresa de transporte en la parte sur de la 

India. Después de comprobar las propiedades psicométricas del instrumento de encuesta 

estructurada, los autores analizaron los datos mediante regresión jerárquica y modelos de 

ecuaciones estructurales. Los resultados de la regresión jerárquica indicaron que WLB está 

negativamente relacionado con el estrés laboral, positivamente relacionado con la satisfacción 

laboral y positivamente relacionado con el compromiso laboral. Los resultados también indicaron 

que el estrés laboral se relaciona negativamente con la satisfacción laboral y el compromiso laboral 

se relaciona positivamente con la satisfacción laboral. Los resultados también apoyan que el 
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ambiente de trabajo es un moderador en la relación entre WLB y estrés laboral, y WLB y 

satisfacción laboral. Los resultados también documentaron que la formación y el desarrollo son 

moderadores en la relación entre el estrés laboral y la satisfacción laboral; y, el compromiso laboral 

y la satisfacción laboral. 

La investigadora Smagina (2020) exploró la relación entre el género y la satisfacción 

laboral, así como sus factores. El estudio de caso se realizó entre el personal académico y 

administrativo de un ambiente universitario, para conocer los factores que contribuyen a la 

satisfacción laboral y su importancia para los trabajadores. En general, hubo 102 cuestionarios y 

20 entrevistas con empleados académicos y administrativos. Se encontraron relaciones entre el 

género y los factores de satisfacción laboral para factores específicos como el espacio de trabajo 

personal y la seguridad laboral. Las pruebas T identificaron la significación estadística de las 

diferencias en la satisfacción con el espacio de trabajo personal, la relación con los compañeros de 

trabajo y el apoyo a los factores de formación y desarrollo. Además, las mujeres se preocupan más 

por la flexibilidad en el trabajo que los hombres. 

La investigación de Mohammed et al. (2019) expuso desde una perspectiva general, cómo 

comprender mejor el rol del clima de diversidad psicológica, las prácticas de gestión de recursos 

humanos (HRM) y los rasgos de personalidad (Big Five) en la satisfacción laboral y el desempeño 

de una fuerza laboral culturalmente diversa. Este artículo conceptual proporciona una base teórica 

y propone que el clima de diversidad psicológica, las prácticas de HRM (reclutamiento y selección, 

capacitación y desarrollo, compensación y evaluación del desempeño) y los rasgos de personalidad 

(Big Five) influyen positivamente en la satisfacción laboral de la fuerza laboral 

multicultural. Finalmente, este artículo explicó que la satisfacción laboral de la fuerza laboral 

culturalmente diversa predice el desempeño laboral. Este artículo sugiere que los gerentes y los 
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profesionales de recursos humanos deben desarrollar un clima de diversidad psicológica entre los 

empleados, actualizar las prácticas de gestión de recursos humanos según las necesidades de 

diversidad y atraer a personas con ciertos rasgos de personalidad, como amabilidad, estabilidad 

emocional, y extroversiones.  

Por su parte, la investigación de Tortia et al. (2022) indicó que los servicios de cuidado 

plantean nuevos retos y oportunidades para la implementación de prácticas sostenibles de GRH 

relacionadas con la implicación y el bienestar de los trabajadores por su carácter relacional. El 

artículo se enmarca en términos del modelo de recursos y demandas laborales y analiza el impacto 

de las prácticas sostenibles de GRH (SHRM) en el desempeño organizacional en términos de 

calidad del servicio e innovación organizacional en los servicios sociales y de atención. También 

se consideró un posible papel mediador de la satisfacción inmaterial entre SHRM y el 

desempeño. Se utilizó datos de encuestas nacionales que incluyeron a 4134 trabajadores en 310 

empresas sociales sin fines de lucro emparejadas en Italia. Los resultados mostraron que las 

prácticas de GRH vinculadas a la autonomía en la tarea, el trabajo en equipo y la implicación 

influyen positivamente en la satisfacción inmaterial, mientras que, al mismo tiempo, la satisfacción 

inmaterial y las funciones de gestión de recursos humanos están relacionadas con la participación 

y el rendimiento del soporte de la carga de trabajo. El papel mediador de la satisfacción inmaterial 

no está confirmado, pero su efecto se suma positivamente a la participación en la mejora del 

desempeño. Este trabajo contribuye a la literatura sobre el desempeño organizacional y la 

sostenibilidad de HRM, que son particularmente importantes frente al cambio social en curso y la 

innovación organizacional en la prestación de servicios sociales y relacionales. 

El investigador Jiménez et al. (2020) tuvo como objetivo explicar los modelos, de manera 

integral, con los cuales se mide la felicidad, en base a ello analiza la variable felicidad integrada al 
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bienestar laboral respondiendo a la interrogante ¿Cuáles son las variables que se relacionan con la 

felicidad? El trabajo de investigación tiene un enfoque hermenéutico de metodología cualitativo-

documental. Esta investigación permitió demostrar la importancia de la variable felicidad. Es por 

ello que se confirma que la variable “Felicidad” se adapta de manera consistente con en entorno 

laboral y las dinámicas competitivas. Por tal motivo, la felicidad no solo se debe entender desde el 

campo de la filosofía, si no también en todos los aspectos relacionados al hombre. Las 

organizaciones deben sensibilizar y educar de manera consciente sobre la importancia del bienestar 

laboral enfocándose en la búsqueda de la felicidad. 

Por su parte el investigador Watson et al. (2018) buscó conocer los impactos de bienestar 

en las intervenciones de aprendizaje en la organización; además, buscó mover la base de evidencia 

más allá de las afirmaciones correlacionales de la relación entre el aprendizaje y el bienestar hacia 

una base de evidencia que aborde la relación casual entre el aprendizaje y el bienestar. En esta 

investigación únicamente se incluyeron estudios de intervención. ya que proporcionaron pruebas 

de causalidad más seguras que los estudios que se basan en la evaluación retrospectiva de la 

participación en programas de aprendizaje y sus efectos. Las intervenciones pueden abordar el 

aprendizaje y el bienestar con el objetivo de desarrollar habilidades o recursos personales a nivel 

individual. Las intervenciones también pueden buscar realizar cambios en el contexto 

organizacional u ocupacional, lo que también puede traducirse en efectos de aprendizaje y 

bienestar a nivel individual. Aunque hay una gran cantidad de intervenciones de aprendizaje en el 

lugar de trabajo, pocas se evalúan desde una perspectiva de bienestar a pesar de la suposición 

común de que el aprendizaje produce resultados emocionales y psicológicos positivos. La 

evidencia mostró una brecha importante en nuestra evaluación y diseño de las intervenciones de 
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aprendizaje en el lugar de trabajo y su impacto en el bienestar, más allá de aquellas que se enfocan 

en los recursos personales. 

Según Tarisayi y Stavroula (2022) examinaron las relaciones entre las demandas laborales, 

los recursos laborales, el bienestar, la satisfacción laboral y el compromiso laboral en el sector 

bancario de Zimbabue. Se empleó una encuesta en línea a 259 empleados de cinco bancos. La 

regresión múltiple jerárquica probó las relaciones entre las demandas laborales (demandas 

cuantitativas, demandas emocionales, ritmo de trabajo y conflicto trabajo-familia), recursos 

laborales (posibilidades de desarrollo, apoyo social de colegas y supervisores, calidad de liderazgo 

e influencia en el trabajo), bienestar, el compromiso con el trabajo y la satisfacción en el trabajo. 

Se probaron las interacciones entre todas las variables. Esta investigación concluye que las 

demandas laborales deben reducirse en la medida de lo posible para mejorar el bienestar de los 

empleados, el compromiso laboral y la satisfacción laboral. Los recursos laborales que se deben 

aprovechar para facilitar un ambiente de trabajo psicosocial positivo en el sector bancario incluyen 

el apoyo social de los supervisores, la influencia en el trabajo y las posibilidades de desarrollo. Los 

resultados respaldan la importancia de invertir en la formación del personal. 

Por su parte la investigación realizada por Zammitti et al. (2022) analizó el rol de la actitud 

positiva hacia el trabajo inteligente en el compromiso laboral y, en consecuencia, en la satisfacción 

laboral y en la satisfacción con la vida, planteando la hipótesis de que el compromiso laboral podría 

mediar entre la actitud positiva hacia el trabajo inteligente y la satisfacción laboral y con la vida. 

Los participantes fueron 342 trabajadores (115 hombres y 227 mujeres) en organizaciones privadas 

y públicas, de 24 a 66 años. Los resultados evidenciaron que una actitud positiva hacia el trabajo 

inteligente, junto con el compromiso laboral como mediador, influye positivamente en la 

satisfacción laboral y la satisfacción con la vida. Esto significa que los empleadores y los gerentes 
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de recursos humanos pueden organizar sesiones de formación para mejorar la actitud positiva hacia 

el trabajo inteligente y esto puede ayudar a los trabajadores a sentirse más comprometidos y 

satisfechos. 

La investigación de Peeters et al. (2021) identificó los perfiles de desempeño 

laboral/bienestar relacionados con la energía entre 5729 empleados de la división holandesa de un 

gran banco e identificar sus antecedentes. Se identificaron cinco perfiles utilizando el análisis de 

perfil latente: 1. bienestar bajo/rendimiento bajo, 2. bienestar bajo/rendimiento medio, 3. bienestar 

alto/rendimiento medio, 4. bienestar alto/rendimiento alto, y 5. alto bienestar/máximo rendimiento. 

Usando la regresión multinomial, en primer lugar, se encontraron que más oportunidades de 

aprendizaje y desarrollo, más apoyo social de los colegas, más autonomía y menos conflicto de 

roles estaban relacionados con el alto bienestar. En segundo lugar, más claridad de roles, más 

retroalimentación sobre el desempeño, más autonomía y menos presión de trabajo se relacionaron 

con los perfiles de alto y alto desempeño. Finalmente, se encontró que la comunicación y el apoyo 

social del gerente son antecedentes relativamente débiles de los diferentes perfiles. Por lo tanto, 

este estudio destaca que las demandas laborales y los recursos de los empleados pueden afectar su 

bienestar y desempeño.  

Por su parte el investigador Calderón et al. (2003) definió como objetivo establecer las 

relaciones entre la cultura organizacional y el bienestar laboral. El autor reflexiona sobre la 

relación entre la gestión organizacional y sus líderes; además de, conocer los elementos del 

bienestar laboral que impactan en la eficiencia organizacional, estableciendo que si la organización 

busca ser exitosa debe sumar planes y estrategias que mejoren la calidad de vida de sus 

colaboradores. El trabajo de investigación tiene un enfoque cualitativo-cuantitativo, se efectuaron 

14 entrevistas en profundidad y 204 encuestas a trabajadores de diferentes áreas en siete empresas. 



14 
 

Los resultados concluyeron que la satisfacción del trabajador está relacionada con culturas que se 

inclinan al empleado, institucionales, abiertas, funcionales y con control flexible, pero no se pudo 

fijar que exista relación entre el bienestar de los empleados y organizaciones con culturas 

orientadas al proceso, técnicas y burocráticas. 

Por otro lado, Afzal et al. (2017) estudió el impacto de las prácticas de recursos humanos 

(HR), reclutamiento y selección, capacitación y desarrollo, compensación y beneficios; en la 

satisfacción laboral de los empleados en el sector de fertilizantes de Pakistán. Se distribuyó un 

cuestionario previamente probado y doscientos encuestados proporcionaron información útil. El 

resultado del estudio mostró una relación positiva entre las prácticas de recursos humanos y el 

desempeño laboral, lo que indica que un reclutamiento y selección justos, mejores oportunidades 

de capacitación y desarrollo y paquetes atractivos de compensación y beneficios aumentan el nivel 

de satisfacción y bienestar de los empleados. 

Según el investigador Mohammed (2022) evaluó el impacto de la formación en el 

desempeño de los empleados en una institución académica enfocada en tecnología. Para ello, este 

estudio utilizó un enfoque cuantitativo y se utilizó la encuesta transversal para recopilar datos de 

una muestra de empleados administrativos de la Universidad de Bahir Dar, Etiopía, quienes 

tomaron capacitación en 2019 y fueron elegidos por muestreo aleatorio simple. Se distribuyeron y 

recogieron 316 cuestionarios para la investigación. Los resultados identificaron que el diseño de 

la formación, la evaluación de las necesidades de formación, el estilo de la formación y las técnicas 

de evaluación de la formación tienen un efecto positivo significativo en el desempeño de los 

empleados.  

Por otro lado, el investigador Laca et al. (2006) tuvo como objetivo analizar la satisfacción 

laboral del personal docente en la organización educativa como elemento determinante de su 
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bienestar general, es así que modelo de Warr se adaptó de manera parcial. Se estableció una guía 

para el análisis de la satisfacción laboral y los comportamientos resultantes, este modelo se origina 

de la hipótesis de que el nivel de la satisfacción laboral es el resultado de la evaluación que el 

empleado hace de los factores laborales. Actualmente vivimos en un mundo dinámico que genera 

grandes cambios y a su vez genera situaciones de incertidumbre en un escenario tan básico para el 

bienestar general y la salud mental de los individuos y los equipos laborales. El balance entre la 

vida personal y la vida laboral es, hoy en día, más difícil de sostener por gran parte de la población.  

El trabajo de Artiles et al. (2017) exploró la correspondencia entre formación y empleo  

guiado por tres interrogantes. Se inició con la pregunta ¿cómo se sienten los jóvenes con su  nivel  

de  formación  al aplicarlos en sus  puestos de trabajo? Sabiendo que, la aplicación de la formación 

es parte fundamental en el lugar de trabajo y cumplimiento de sus responsabilidades. La  siguiente 

pregunta se refiere a ¿cómo impacta en los jóvenes la formación impartida por la organización y 

su perecpción a futuro en la empresa? La formación genera ilusiones y expectativas, pero ésta tiene 

diferentes escalas que dependen del nivel de estudios. Finalmente, la tercera pregunta se relaciona 

a los factores que repercuten en la demanda de formación. Las respuestas determinan la 

importancia de las  nuevas formas de organización  del  trabajo, la tecnología, del sector y tamaño 

de la empresa. 

Por su parte la investigación de Echevarría y Santiago (2017) analizaron la corelación 

existente entre el bienestar laboral general y el género, además de otras relaciones de las variables 

dependientes como el bienestar psicosocial, efectos colaterales y bienestar laboral general con la 

variable independiente de género. La investigación tiene una metodología descriptiva y 

cuantitativa. Esta investigación afirma que tanto el bienestar laboral general como el bienestar 
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psicosocial no presentan diferencias frente al género; sin embargo, si existen diferencias entre la 

variable efectos colaterales y el género. 

La investigación de Fatma (2020) analizó el papel de la gestión de recursos humanos y la 

satisfacción laboral de los empleados en el pronóstico del compromiso organizacional del sector 

bancario de Arabia Saudita. La investigación elaboró una encuesta cuantitativa. Las variables 

independientes son la gestión de recursos humanos (compensación, evaluación del desempeño, 

promoción y formación y desarrollo) y la satisfacción laboral de los empleados, mientras que la 

variable dependiente es el compromiso organizacional. Los resultados de la investigación han 

corroborado investigaciones anteriores y han confirmado correlaciones entre la gestión de recursos 

humanos (HRM), la satisfacción laboral de los empleados y el compromiso organizacional en el 

sector bancario de Arabia Saudita. Las prácticas de HRM, son un soporte en las oportunidades de 

desarrollo profesional y, por lo tanto, ofrecen mejores oportunidades laborales. Este estudio pudo 

recomendar que para obtener y garantizar elevados niveles de satisfacción laboral entre los 

empleados y un mayor compromiso organizacional, las organizaciones, deben resaltar más las 

prácticas de gestión de recursos humanos. 

Por otra parte, la investigación de Aburumman et al. (2019) examinó el efecto de las 

prácticas de gestión de recursos humanos HRM (compensación, evaluación del desempeño, 

promoción y formación y desarrollo) en la intención de rotación de los empleados y el papel 

mediador de la satisfacción profesional. El instrumento utilizado en la investigación fue el 

cuestionario y fue respondido por 394 empleados ubicados en 25 bancos en Jordania. Los hallazgos 

indicaron que las prácticas de HRM presentan un impacto negativo en la intención de rotación de 

los empleados y la satisfacción profesional intervino parcialmente en la relación entre las prácticas 

de HRM y la intención de rotación del empleado. El estudio sugiere que los bancos en Jordania 



17 
 

brinden una compensación alta, una evaluación justa del desempeño, sistemas de promoción 

rápidos, un programa de formación y desarrollo suficiente y un alto nivel de satisfacción 

profesional para mantener el elemento humano y reducir la intención de rotación de los empleados.  

En la investigación de Chavadi et al. (2021) investigó el papel mediador de la satisfacción 

laboral en la intención de rotación y el desajuste laboral entre los empleados millennials en 

Bangalore. El estudio contó con 247 empleados millennials de diferentes industrias de Bangalore. 

Para el análisis se han utilizado herramientas estadísticas como SPSS 20, AMOS 20 y la prueba 

Sobel-Z. La investigación concluyó que los millennials consideran el crecimiento personal como 

el factor primordial que influye en su satisfacción laboral. Este estudio es de importancia práctica 

ya que impacta las prácticas organizacionales, específicamente las prácticas de gestión de recursos 

humanos (compensación, evaluación del desempeño, promoción y formación y desarrollo). 

Según el estudio de Beleño et al. (2013) buscó explicar el bienestar laboral de los docentes 

y administrativos de la Universidad de la Costa – C.U.C. Esta investigación se fundamentó en un 

estudio de corte cuantitativo. La muestra se conformó con docentes y administrativos de la 

Universidad de la Costa C.U.C., participando 254 personas que completaron el cuestionario de 

bienestar laboral general de Joseph Blanch, Miguel Sahagún y Genís Cervantes. La investigación 

concluyó que el bienestar impacta en la calidad de vida laboral de los empleados de la institución 

y gracias a ello se mejoran los procesos que se desarrollan en la misma. 

Finalmente, la investigación de Gómez (2015) tuvo como objetivo exponer mediante una 

exhaustiva revisión bibliográfica, documental y empírica, si se conoce o no algún efecto entre las 

prácticas de recursos humanos sobre el bienestar laboral de los empleados; y, como impacta ésta 

sobre el compromiso y la satisfacción laboral. Se estudiaron y analizaron diferentes estudios que 

proporcionaron información sobre la relación entre las principales prácticas de recursos humanos 
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y el bienestar laboral, representado en el compromiso y satisfacción en el trabajo de los empleados. 

Los hallazgos en esta investigación permitió conocer la relación y repercusión positiva de las 

prácticas de recursos humanos, el bienestar laboral, el compromiso y la satisfacción laboral; por 

tanto, las organizaciones que fomentan el desarrollo y formación y elaboran estrategias de 

bienestar laboral en sus empleados son organizaciones exitosas. 

1.1.2 Antecedentes Nacionales  

Según el investigador Angulo et al. (2021) buscó determinar como el aprendizaje 

organizacional influye sobre el bienestar laboral de los docentes de educación. La investigación es 

de enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal y correlacional-causal. 

Participaron 200 docentes que fueron seleccionados por muestreo probabilístico aleatorio simple, 

quienes tuvieron que resolver encuestas de aprendizaje organizacional y bienestar laboral. La 

investigación concluye que el aprendizaje organizacional impacta sobre el bienestar laboral; 

además, se afirmó que la actitud al trabajo, disponibilidad de recursos y reconocimiento contribuye 

sobre el bienestar laboral de los docentes.  

La información sobre investigaciones que relacionan las variables de estudio formación 

laboral y bienestar laboral a nivel nacional es limitada. 

1.2. Planteamiento del problema de investigación 

Hace algunos años la formación laboral se enfocaba en ciertas actividades que le permitían 

al colaborador cumplir únicamente las actividades del perfil asignado. Actualmente, las 

organizaciones se han dado cuenta que los colaboradores no solo se limitan a las funciones y al 

conocimiento operativo del puesto; sino también, necesita del conocimiento de experto y adquirir 

nuevas habilidades que le permitan innovar, competir y adaptarse de manera más eficiente y eficaz 
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en un mundo tan dinámico y altamente competitivo. Por esta razón la formación hoy en día se 

considera el eje primordial en la administración estratégica (Bohlander et al., 2018). El 

mejoramiento en el desempeño es el objetivo de la formación y el desarrollo, es una meta 

estratégica para las organizaciones; por esa razón, muchas empresas se han convertido en 

organizaciones con políticas de aprendizaje continuo (Mondy, 2010). 

Así como existen organizaciones que están enfocándose en procesos de formación laboral 

continua, desafortunadamente existen otras empresas que fallan al establecer una relación entre 

sus planes de formación y sus objetivos organizacionales; por esta razón, los planes de formación 

laboral no se orientan ni diseñan de manera eficiente provocando una inadecuada evaluación y 

pérdidas económicas. Hoy en día es todo un reto para el área de recursos humanos, considerando 

el dinamismo económico y los cambios tecnológicos, conocer y planificar los programas de 

formación laboral (Bohlander et al., 2018). 

Las Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC) digitales, han permitido que 

se cuente con un abanico de oportunidades y demandas en la formación. El dinamismo de nuestro 

entorno ha generado que los profesionales estén en constante formación y adaptación a las TIC. 

Por tanto, las TICs son de gran soporte en los procesos de aprendizaje y permiten cerrar brechas; 

ante ello, las organizaciones deben desarrollar estrategias ligadas a las nuevas tecnologías para que 

sus colaboradores adquieran competencias digitales que puedan adaptar a su vida laboral (Flores 

et al., 2021). Bajo este contexto; por ejemplo, debido a largos periodos de confinamiento 

decretados por el estado a consecuencia del virus Covid-19, la escasa formación en el uso de 

nuevas tecnologías generó un impacto negativo especialmente para el sector educativo donde 

muchos docentes se encontraban limitados para dictar clases vituales. Situación que se repite en 

diversos sectores productivos y de servicios cuyo personal no tiene la formación apropiada en el 
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uso y manejo de nuevas tecnologías como redes sociales, bases de datos, entre otros, 

constituyéndose en un elemento negativo que retrasa y limita el avance en procesos y le quita 

oportunidad a la toma de decisiones. 

Algunas organizaciones y colaboradores creen que la formación laboral es una pérdida de 

presupuesto e inclusive una pérdida de tiempo. En realidad, una excelente formación laboral puede 

generar empleados más inteligentes y un aumento en la productividad; con ello, puede disminuir 

los indicadores de rotación del personal en una organización (Phuong & Quynh, 2022). La 

formación le permite al colaborador superar los problemas de rendimiento provocada por la falta 

de conocimiento adecuado en el trabajo. Durante el proceso de aprender nuevos conocimientos y 

habilidades, nuestro compartimiento va cambiando y generando una mayor competencia en el 

logro de resultados (Bin et al., 2022).  

Es importante mencionar que un proceso de formación inicia después de un amplio estudio 

y análisis de las necesidades de formación que nos permite identificar problemas, determinar por 

qué existen y qué enfoques correctivos pueden llevarse a cabo a través de la capacitación (Bin et 

al., 2022). Además, existen diferentes factores como económicos, tecnológicos, financieros, 

humanos, políticos, etc. que influyen en las necesidades de formación (Bohlander et al., 2018).  

La formación aumenta el compromiso del colaborador frente a su organización, además de 

sentir que es un buen lugar para trabajar; ello permite una mayor retención del talento y reducción 

de los niveles de rotación y absentismo de los colaboradores; por tanto, aumenta la productividad 

en la organización y seguridad en el colaborador (Dolan et al., 2007). La sensación de que es un 

buen lugar para trabajar nos invita a relacionar la Formacion Laboral con el Bienestar Laboral; 
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actualmente las empresas buscan brindar mejores opciones de calidad de vida en el trabajo cuyo 

fin es que sus colaboradores estén sanos, más contentos y más satisfechos (Dolan et al., 2007). 

Las organizaciones hoy en día ante los avances tecnológicos, el dinamismo económico y 

otros factores, buscan ser organizaciones saludables cuyo objetivo es realizar acciones 

sistemáticas, planificadas y proactivas que, además de permitir el desarrollo económico también 

permitan mejorar la salud y el bienestar de sus colaboradores; basándose en las buenas prácticas 

de gestión humana, a través de cambios en su desempeño, ambiente y contexto de vida; acciones 

que hoy en día son importantes para un cumplimiento de los desafios organizacionales (Angulo et 

al., 2021).  

Ante los avances que vienen surgiendo en el mundo, éstos han impactado notablemente en 

las nuevas formas de trabajo y en la gestión organizacional; por tal razón, las dinámicas que se 

instauren en las organizaciones deben configurarse de tal manera que respondan y afronten los 

cambios que se puedan dar en la organización y en sus colaboradores, es así que surgen nuevas 

relaciones laborales mediadas por expectativas empleador-empleado, que han revolucionado la 

relación tradicional. Para Álvarez y Racero (2015) las nuevas relaciones están y estarán basadas 

en mutua aceptación y en un intercambio de promesas en la dupla empleado-empleador. Esta nueva 

configuración se relaciona con el bienestar laboral y en aspectos de la satisfaccion laboral y 

satisfaccion con la vida. 

A nivel organizacional el bienestar laboral interactúa con diferentes temas como la 

satisfacción, salud física y mental, sentimientos y emociones que experimentan los colaboradores 

en la organización. Las nuevas tendencias de psicología positiva están presentes para promover un 
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funcionamiento saludable de las personas, grupos e instituciones, consolidando la confianza, la 

esperanza, el optimismo y la felicidad (Álvarez & Racero, 2015). 

El bienestar laboral debe orientarse de manera permanente a crear, mantener y mejorar las 

condiciones que favorecen un desarrollo integral logrando con ello que los colaboradores cumplan 

de manera eficiente las tareas dentro de su organización logrando con ello una ventaja competitiva 

para la organización (Vásquez, 2018). Garantizar los programas de bienestar laboral en las 

organizaciones, apoyo emocional y asistencia del colaborador hoy constituye todo un reto para los 

profesionales en gestión humana en las organizaciones. Las organizaciones que apoyen a sus 

colaboradores y adapten sus condiciones y organización de trabajo a las actitudes humanas, 

probablemente tengan mayor éxito en el futuro ya que inciden de manera directa con el desempeño, 

la productividad y el compromiso (Álvarez & Racero, 2015). 

Somos un país que ha mantenido un crecimiento sostenido en estos últimos años, tal como 

lo indica el Intituto Nacional de Estadística e Informatica (INEI, 2020):  

En los últimos 27 años (1993 y 2019) la economía peruana logró un crecimiento 

promedio anual de 4,8%; en los últimos diez años (2010-2019) la economía creció 

a una tasa interanual de 4,5% y en los últimos cinco años (2015-2019) se expandió 

a un promedio anual de 3,2%. (p. 49)  

Este escenario se ha visto afectado por la pandemia y la crisis política, económica y social 

que estamos atravesando; donde la mayoría de los ciudadanos ha sentido un golpe duro con la 

calidad de vida y ello ha repercutido seriamente en su actitud frente a su satisfacción laboral y 

satisfacción general pasando de una estabilidad a un grado mayor de incertidumbre e inestabilidad 

que afecta a millones de hogares peruanos. Así para Calderón et al. (2003) la política de bienestar 
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de una organización está relacionada con la cultura empresarial del país y con el rol que cumple el 

Estado en las legislaciones laborales. 

Este trabajo puede representar un antecedente importante, puesto que las variables 

analizadas tienen limitada información; además, este trabajo busca impactar de manera positiva en 

el sector educación y específicamente con los colaboradores administrativos del área de educación 

básica regular de instituciones educativas privadas; para ello, exploraremos la relación entre 

nuestras variables formación laboral y bienestar laboral buscando responder a la pregunta ¿Cómo 

se relaciona la formación laboral con el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del 

sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022? 

1.3.  Objetivos del estudio 

1.3.1.  Objetivo General 

Determinar la relación entre formación laboral y bienestar laboral de los colaboradores 

administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. 

1.3.2.  Objetivos específicos 

1.3.2.1. Objetivo Específico 1:  

Determinar si las políticas de formación de la organización tienen relación con el bienestar 

laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima 

Metropolitana, 2022. 

1.3.2.2. Objetivo Específico 2:  

Determinar si las demandas de formación del personal tienen relación con el bienestar 

laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima 

Metropolitana, 2022. 
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1.3.2.3. Objetivo Específico 3:  

Determinar si el aprendizaje tiene relación con el bienestar laboral de los colaboradores 

administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. 

1.3.2.4. Objetivo Específico 4:  

Determinar si los métodos de formación tienen relación con el bienestar laboral de los 

colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. 

1.3.2.5. Objetivo Específico 5:  

Determinar si los efectos de la formación tienen relación con el bienestar laboral de los 

colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. 

1.4.  Significancia del problema de investigación  

1.4.1  Justificación Teórica 

La justificación teórica busca contribuir en el sector educación especialmente en las 

instituciones educativas privadas de educación básica regular, orientándonos con el personal no 

docente o administrativo como unidad de estudio. Esta contribución está enfocada en brindar 

información sobre la formación laboral y cómo se relaciona con el bienestar laboral. De tal manera 

que, a partir de los estudios previos y de información teórica consistente se busca armar una 

herramienta confiable y debidamente validada por jueces experimentados y con amplio 

conocimiento en el tema. Además, a partir de la literatura y los hallazgos en ella, permitirnos 

contribuir a la comunidad académica, instituciones, otros estudiantes o investigadores interesados 

en el tema. Asimismo, este trabajo busca motivar a las organizaciones a considerar la formación 

continua una estrategia organizacional que garantice el bienestar laboral de sus colaboradores. 
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1.4.2.  Justificación Práctica 

La justificación práctica busca dar a conocer la relación que existe entre la formación 

laboral y el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica 

regular en el contexto espacial y temporal indicado. Así, al poder identificar una correlación 

positiva entre ambas variables de estudio el sector educación podrá poner en ejecución o reforzar 

la aplicación de la formación como modelo de gestión con el fin de poder generar valor para los 

propios colaboradores y mejorar los servicios que estas empresas proveen; asimismo, tomar 

mejores decisiones en base a la evidencia de la relación entre ambas variables. Para ello hemos 

analizado subvariables tanto en nuestra variable independiente: Formación Laboral, teniendo como 

referencia los estudios de Tejada (2002) y nuestra variable dependiente: Bienestar Laboral, 

tomando como referencia los estudios de Villajos et al. (2019). Finalmente, con los resultados 

obtenidos, se busca conocer la relación de la formación laboral con el bienestar laboral y que las 

personas encargadas de la toma de decisiones en las organizaciones puedan identificarlas, 

valorarlas, ejecutarlas y tomar mejores decisiones. 

1.5.  Preguntas de investigación 

1.5.1.  Pregunta General 

¿Cómo se relaciona la formación laboral con el bienestar laboral de los colaboradores 

administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022? 

1.5.2.  Preguntas Específicas 

1.5.2.1. Pregunta Específica 1 

¿Cómo se relacionan las políticas de formación de la organización con el bienestar laboral 

de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 

2022? 
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1.5.2.2. Pregunta Específica 2 

¿Cómo se relacionan las demandas de formación del personal con el bienestar laboral de 

los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 

2022? 

1.5.2.3. Pregunta Específica 3 

¿Cómo se relaciona el aprendizaje con el bienestar laboral de los colaboradores 

administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022? 

1.5.2.4. Pregunta Específica 4 

¿Cómo se relacionan los métodos de formación con el bienestar laboral de los 

colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022? 

1.5.2.5. Pregunta Específica 5 

¿Cómo se relacionan los efectos de la formación con el bienestar laboral de los 

colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022? 

1.6.  Hipótesis 

1.6.1. Hipótesis General: 

Existe una relación positiva y significativa entre la formación laboral y el bienestar laboral 

de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 

2022. 
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1.6.2. Hipótesis específicas: 

1.6.2.1 Hipótesis Específica 1:  

Las políticas de formación de la organización se relacionan positiva y significativamente 

con el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular 

en Lima Metropolitana, 2022. 

1.6.2.2 Hipótesis Específica 2:  

Las demandas de formación del personal se relacionan positiva y significativamente con el 

bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima 

Metropolitana, 2022. 

1.6.2.3 Hipótesis Específica 3:  

El aprendizaje se relaciona positiva y significativamente con el bienestar laboral de los 

colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. 

1.6.2.4 Hipótesis Específica 4:  

Los métodos de formación del trabajo se relacionan positiva y significativamente con el 

bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima 

Metropolitana, 2022. 

1.6.2.5 Hipótesis Específica 5:  

Los efectos de la formación se relacionan positiva y significativamente con el bienestar 

laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima 

Metropolitana, 2022. 
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1.7.  Marco teórico 

La presente investigación delimita dos variables de estudio la formación laboral y el 

bienestar laboral, por ello desarrollamos un marco teórico de ambas variables que nos permita 

contar con información estructurada para el desarrollo de la investigación. 

1.7.1. Variable Formación Laboral 

Gil et al. (2020) indicó que la formación como proceso continuo les permite a los 

colaboradores su desarrollo y los orienta en la toma de decisiones; además, mejora las relaciones 

interpersonales y abre una nueva visión, haciendo a los individuos más creativos e innovadores. 

Para Artiles et al. (2017) la formación en estos últimos años ha tenido un impulso para mejorar las 

habilidades de sus colaboradores; pero limitada al actuar de cada organización, porque no todas 

ellas priorizan sus programas de desarrollo y formación laboral; pero deben ajustarse a las 

normativas legales de las políticas laborales de cada país. Lo que lleva a pensar que es en algunos 

casos un simple cumplimiento de la normativa. La formación para Dolan et al. (2007) intenta 

proporcionar al empleado habilidades para un mejor desempeño de sus funciones en el trabajo 

actual con un alcance individual y con ello corregir la falta de habilidad del empleado; el 

desarrollo, por su parte, intenta proporcionar al empleado habilidades para un mejor desempeño 

de sus funciones para trabajos futuros con un alcance grupal y a largo plazo, donde el empleado se 

prepara para un futuro. Dejando claro el autor su posición de diferenciar la formación y desarrollo 

laboral; pero entendiendo la relación entre formación y capacitación que se orienta a ampliar las 

habilidades de los empleados en el corto plazo (Bohlander et al., 2018). 

Según Dolan et al. (2007) un empleado puede mejorar su rendimineto y desempeño a través 

de una serie de actividades de formación y desarrollo, cuyo fin es potenciar sus conocimientos, 

adquirir nuevas habilidades y actitudes. Por su parte, Gil et al. (2020) refiere que la formación se 
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percibe en la cultura organizacional, a través de la cual se pretende transmitir y reforzar 

conocimientos, además de habilidades y actitudes que permitan el cumplimiento de las tareas y 

funciones de los colaboradores o con la mejora en el trabajo. Como herramienta de desarrollo de 

recursos humanos, la formación mejora las capacidades y habilidades del capital humano. Lo que 

se espera de la formación es encontrar y superar las deficiencias en el desempeño de empleados, 

dejándolos preparados para asumir nuevas tareas o adaptarlos a las nuevas tecnologías en el trabajo 

ambiente (Gil et al., 2020).  

Para Phuong y Quynh (2022) la formación laboral son actividades planificadas y 

estructuradas que realiza una organización, con el único fin de que sus empleados adquieran  los 

conocimientos, habilidades y actitudes para el cumplimiento de sus funciones laborales, mejorando 

la eficacia individual y de equipo, cuya finalidad es el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. Mencionan también que la formación esta relacionada con el aprendizaje 

continuo de las competencias y destaca el comportamiento de sus colaboradores para mejorar el 

estado presente y futuro del desempeño laboral. 

Las áreas de recursos humanos trabajan bajo presión en los procesos de formación en 

sentido de un buen aprovechamiento de los programas a invertir; y además, a ello sumarle la 

realidad económica y política de un país y la realidad en cuanto a tecnología, finanzas y personal 

de la organización (Bohlander et al., 2018). La formación contribuye a elevar el nivel de 

compromiso e identidad de los empleados frente a su organización (Dolan et al., 2007). 

Existen numerosas razones por las cuales una organización decide llevar a cabo un proceso 

de formación, definiéndose los factores que sean altamente efectivos para el proceso. Para Dolan 

et al. (2007) se puede aplicar tres fases:  
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La primera es la fase de análisis, donde se establecen las necesidades de formación 

y desarrollo de la organización; la segunda fase es de fijación de programas y 

métodos de aprendizaje para transmitir los conocimientos, habilidades y actitudes; 

y finalmente la fase de evaluación que consiste en terminar hasta que nivel se 

lograron cumplir los objetivos del programa. (p. 170) 

En términos de Tejada (2002), detallamos nuestras dimensiones de la variable Formación 

Laboral: 

▪ Políticas de Formación de la organización 

▪ Demandas de Formación del personal 

▪ Aprendizaje 

▪ Métodos de Formación 

▪ Efectos de la Formación 

Políticas de Formación de la organización: este punto dependerá de la organización, 

específicamente del área de gestión humana que debe realizar un estudio del entorno, planificación 

de contenidos, elaborar estrategias y analizar sus recursos para poder elaborar una política de 

formación que sea flexible a sus objetivos organizacionales (Bohlander et al., 2018). 

Demandas de Formación del personal: en este punto se toma en cuenta las demandas de 

formación del personal que habilidades, actitudes y conocimientos necesitan aprender. Los 

avances tecnológicos y el dinamismo económico han llevado a que las organizaciones precisen de 

mayor formación para sus colaboradores; por tanto, este factor es determinante e influyente sobre 

las solicitudes de formación que demanda el personal de la organización (Martín-Artiles et al., 

2017). 
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Aprendizaje: todo proceso de formación trae consigo un aprendizaje; el progreso de un 

colaborador se mide por los aciertos que obtiene o los errores que comete. Es importante que la 

organización de a conocer a sus colaboradores las curvas de aprendizaje y de recibir una 

retroalimentación por parte del supervisor o formador para que, identifique sus errores y se 

reconozcan sus logros esto le permitirá fortalecer sus conductas, mayor seguridad y motivación 

(Bohlander et al., 2018). 

Métodos de Formación: en este aspecto se debe analizar los métodos de formación que 

garanticen la continuidad del aprendizaje; por ejemplo, si la información de formación es realizada 

de manera presencial en conferencias, seminarios, de manera virtual o si se desea una formación 

más práctica en simuladores. Por tanto, la organización del trabajo debe coincidir con el objetivo 

de aprendizaje que se busca en la formación laboral (Bohlander et al., 2018). 

Efectos de la Formación: en este aspecto debemos considerar los puntos que nos permitan 

validar el éxito del programa de formación. Para Bohlander et al. (2018), considera 4 criterios: 

“Reacciones, Aprendizaje, Comportamiento y Resultado sobre la inversión. De esta manera, 

podemos establecer hasta que grado los programas de formación laboral mejoran el aprendizaje, 

impactan en el comportamiento y afectan en el desempeño final del colaborador” (p. 281). 

1.7.2. Variable Bienestar Laboral 

 Según Gómez et al. (2019) entiende al bienestar como felicidad; además, el autor reconoce 

que la palabra satisfacción también es usada de manera similar a bienestar, es por ello, que el  

bienestar laboral presenta diferentes sinónimos. En tanto, bienestar laboral es un estado personal 

donde el colaborador lleva una vida valiosa relacionada con el trabajo. En tal sentido, las 

organizaciones desean conocer cómo perciben el bienestar sus colaboradores, con el único fin de 

contar con datos que le permita fortalecer la competitividad de las organizaciones, con 
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colaboradores comprometidos y felices que provoquen un clima laboral favorable para el 

desempeño de sus funciones. 

Para Echevarría y Santiago (2017) hace algunos años se ha tratado de conocer la relación 

entre las enfermedades de los trabajadores y su trabajo, lo que ha conllevado a las organizaciones 

a priorizar los aspectos de bienestar laboral como una necesidad imperante, que permita a sus 

trabajadores a aumentar su compromiso e identidad organizacional. Una organización que crea y 

fomenta condiciones óptimas para sus trabajadores, es una organización saludable. 

Según la investigación de Estrada y Ramírez (2010), el bienestar laboral responde a las 

necesidades de la organización y del trabajador, concibiendo la idea integradora de los conceptos 

teóricos y psicosocial; con los cuales, se busca mejorar las condiciones morales y mentales del 

trabajador. El mismo autor indica que el bienestar laboral tiene un carácter vivencial positivo que 

lleva a la satisfacción de las necesidades básicas y al goce del mismo considerando las condiciones 

objetivas que las determinan.  

Vallejo (2010) afirma que la satisfacción laboral es tener un colaborador contento y ello lo 

direcciona a ser altamente productivo. De tal manera que la satisfacción laboral no es más que una 

buena actitud de un colaborador hacia su trabajo. La autora menciona dos tipos de satisfacción: la 

satisfacción general, que es un indicador que nos permite valorar el sentir del colaborador frente a 

las diferentes dimensiones laborales; y la satisfacción por facetas, mediado por dimensiones 

especificas en su área laboral como el reconocimiento, condiciones laborales, beneficios, políticas 

laborales, trabajo en equipo, entre otras.  

 Los investigadores Álvarez y Racero (2015) nos mencionan que el bienestar laboral 

impacta en el equilibrio socio emocional y afectivo y sobre la calidad de vida de los colaboradores 
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que repercute en la productividad de la organización. Los profesionales de Gestión Humana deben 

dirigir sus procesos para poner en práctica las políticas que garanticen el bienestar de los 

colaboradores, los cuales tienen repercusión directa en el desempeño, productividad y 

compromiso. 

Para Vallejo (2010) existen diferentes factores que pueden determinar la satisfacción 

laboral como el desafío al trabajo, los programas de recompensa justa, el ambiente favorable de 

trabajo, el soporte entre los integrantes del equipo, la afinidad entre personalidad-puesto de trabajo, 

la naturaleza del puesto. Es por ello, que muchas personas eligen trabajos donde se les permita 

usar y desarrollar sus habilidades, con la finalidad de que puedan cumplir sus objetivos y; además 

sentirse valorados y recibir una retroalimentación en todo el proceso laboral que les genera 

satisfacción. 

La investigación ha desarrollado dos dimensiones de la variable de Bienestar Laboral, 

primera dimensión el Bienestar Hedónico que “se caracteriza por centrarse en el bienestar como 

placer, como sensación tanto física como mental centrada en el bienestar individual de manera 

agradable o placiente y en ausencia de dolor” (Villajos et al., 2019, p. 87); y la segunda dimensión 

el Bienestar Eudaimónico que “no está tan centrada en el placer físico, sino en aspectos más 

psicológicos, más arraigados al crecimiento personal” (Villajos et al., 2019, p. 87). 

Es importante considerar ambos tipos de bienestar el hedónico y el eudaimónico para 

analizar de manera completa el alcance del bienestar personal. Una orientación más hedónica o 

eudaimónica se inclina más a las prioridades y motivaciones que tienen las personas con respecto 

a su forma de vivir. De esta manera, existe un concepto más amplio del bienestar que vá más alla 

de la satisfacción laboral (Villajos et al., 2019). 
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1.8.  Sector Educación  

La Carta Magna del Perú junto con la Ley General de Educación Ley 28044 nos refiere 

que la educación peruana se fundamenta en la formación integral y contribución a una mejor 

sociedad; por ello, se sustenta en ocho principios: la ética, la equidad, la inclusión, la calidad, la 

democracia, la interculturalidad, la conciencia ambiental y la creatividad e innovación (Congreso 

de la República de Perú, 2003, Artículo 8). El sistema educativo peruano es integrador y flexible; 

se adecua a las necesidades y exigencias de la diversidad del país. La estructura del sistema 

educativo responde a los principios fines de la educación. Se organiza en etapas, niveles, 

categorías, modalidades, ciclos y programas (Congreso de la República de Perú, 2003, Artículo 

25) 

La Ley General de Educación Ley 28044 indica que el sistema educativo comprende dos 

etapas: educación básica y la educación superior: 

Educación Básica: forma parte del primer nivel de educación para todos los peruanos y el 

objetivo principal es la transmisión de conocimientos, formación de habilidades y de 

valores que forman parte del desarrollo integral de la persona. 

Educación Superior: forma parte del segundo nivel de educación, en esta fase se consolida 

la formación integral de las personas, además de complementar diferentes áreas del 

conocimiento y motivación a la investigación e innovación con el fin de contribuir en la 

sociedad (Congreso de la República de Perú, 2003, Artículo 29). 

  Este trabajo se enfoca en la Educación básica regular pero consideramos importante 

detallar los otros tipos de educación básica explicados en la presente Ley General de Educación 

Ley 28044:  
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Educación Básica Regular esta modalidad reúne la educación inicial, primaria y 

secundaria. Está dirigida a los niños y adolescentes que pasan, oportunamente, por el 

proceso educativo de acuerdo con su evolución física, afectiva y cognitiva, desde el 

momento de su nacimiento (Congreso de la República de Perú, 2003, Artículo 36). 

▪ Nivel de educación inicial Constituye el primer nivel de la Educación Básica Regular.  

▪ Nivel de educación primaria constituye el segundo nivel de la Educación Básica Regular y 

tiene una duración de 6 años. 

▪ Nivel de educación secundaria constituye el tercer nivel de la Educación Básica Regular y 

tiene una duración de 5 años (Congreso de la República de Perú, 2003, Artículo 36). 

Educación Básica Alternativa: esta modalidad le permite a los jóvenes y adultos que no 

pudieron cumplir con la educación básica regular, a culminar sus estudios enfatizando su 

desarrollo en capacidades empresariales. (Congreso de la República de Perú, 2003, 

Artículo 37). 

Educación Básica Especial: esta modalidad de educación cobertura a personas con 

necesidades educativas especiales, con un enfoque inclusivo que le permita participar en la 

sociedad. (Congreso de la República de Perú, 2003, Artículo 39). 

  En la ciudad de Lima, según el Ministerio de Educación (MINEDU, 2022) la educación 

pública cuenta con 1 178 192 de estudiantes matriculados; mientras que, en la educación privada 

se cuenta con 884 196 estudiantes matriculados.  

Figura 1  

Lima Metropolitana 2022: Matrícula en el Sistema Educativo 
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Nota.  El gráfico muestra la matrícula en el Sistema Educativo tanto para la gestión pública 

como la gestión privada, información obtenida de MINEDU, 2022 

(http://escale.minedu.gob.pe/magnitudes) 

  Según el MINEDU (2022) en la Educación Básica Regular recae la mayor proporción de 

profesores con un total de 118 945 docentes, donde casi un 55% de este total trabaja en el sector 

privado. En Lima, el sector de educación básica regular cuenta con 23 557 personal no 

administrativo. 

1.9.  Definición de términos 

Capacitación Laboral: son todas las acciones que se orientan al desarrollo de capacidades y 

formación de competencias laborales de los recursos humanos. Que tienen como finalidad mejorar 

la empleabilidad y facilitar su acceso al mercado laboral (Dolan et al., 2007). 

Satisfacción Laboral: es el estado de comodidad que tienen los colaboradores y que impacta en su 

desempeño laboral y su entorno (Bohlander et al., 2018). 
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Personal no docente o administrativo: es el recurso humano que trabaja con el equipo directivo y 

pedagógico fortaleciendo y contribuyendo con el desarrollo de las actividades pedagógicas 

programadas en beneficio del estudiante (MINEDU, s.f.). 

Personal docente: es el profesional que facilita y transmitir enseñanza a los estudiantes; además de 

poder cumplir con funciones de dirección y gestión (MINEDU, s.f.). 

Instituciones Educativas (IE): este término se utiliza para referirse a los centros donde se imparte 

educación o enseñanza a nivel inicial, primaria y/o secundaria (MINEDU, s.f.). 

1.10. Limitaciones del estudio 

Las limitaciones del estudio se han enfocado básicamente en la obtención de información, puesto 

que nuestras variables formación laboral y bienestar laboral tienen sinónimos que son de mayor 

uso como capacitación laboral y satisfacción laboral; por otro lado, la búsqueda de fuentes con 

información local es limitada por la falta de investigaciones que tengan cuartiles representativos. 

Consideramos que el instrumento metodológico aplicado para la recolección de datos de nuestra 

muestra sea vea condicionada o se manipule la información por parte del encuestado por temor a 

la institución educativa. Además, la aplicación de la encuesta se realizó en una época de periodo 

de descanso de las instituciones educativas, ello dificultó y demoró el proceso de recolección de 

datos. 
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2. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

Esta investigación ha priorizado la búsqueda de información en la literatura ya existente en 

relación con las variables de estudio y de esta forma contar con bases sólidas en la fundamentación 

de la investigación.  

Las variables de estudio Formación Laboral y Bienestar Laboral se identificaron en el 

problema de investigación. Desde este punto, se formula la siguiente pregunta de investigación 

¿Cómo se relaciona la formación laboral con el bienestar laboral de los colaboradores 

administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022?  

Para poder responder la pregunta formulada y obtener información relevante, se ha 

recurrido a plataformas de investigación como Scopus y Web of Science, además de tesis 

doctorales en los diferentes repositorios de universidades internacionales y nacionales, realizando 

filtros que permitan la elaboración de una matriz de antecedentes con la información esencial para 

la investigación. 

2.1.  Formación Laboral 

Para Stambekova et al. (2021) hoy vivimos en una era digital e informática; pero, a pesar 

de ello, la formación y educación se ve limitada en muchas áreas; por ello, hoy en día existen 

diferentes métodos alternativos de aprendizaje, uno de ellos es el aprendizaje digital. Esta 

investigación también muestra que la actitud del personal es un factor primordial en los procesos 

de formación y aprendizaje. 

2.1.1.   Consideraciones Conceptuales 

En la literatura hemos consolidado los conceptos de nuestra variable Formación Laboral, 

tal como lo detalla la tabla 1. 
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Tabla 1  

Conceptualización de la Variable Formación Laboral 

Autores Año Concepto Variable Formación Laboral 

Min Gwan et al. 2020 

La formación se puede definir como una experiencia de aprendizaje 

planificada cuyo diseño debe provocar un cambio permanente en el 

conocimiento, las actitudes y las habilidades de un individuo. Una 

formación laboral eficaz puede provocar un incremento en la satisfacción 

laboral y productividad, una mejor calidad del trabajo, una mayor 

motivación y compromiso, una mayor moral y trabajo en equipo y menos 

errores La capacitación es un factor que se relaciona con el ambiente 

general y la satisfacción del trabajo de un trabajador. 

Meng-Long y 

Boxall  

2022 

El aprendizaje da lugar a cambios positivos en las percepciones, 

comportamientos y actitudes de los empleados hacia su trabajo. El 

aprendizaje contribuye a un mayor conocimiento, habilidades y 

competencias; lo que permite a los empleados adoptar una estrategia de 

afrontamiento activa. La adquisición de nuevos conocimientos y 

habilidades a través del aprendizaje ayuda a los empleados a enfrentar las 

demandas laborales de manera más efectiva, lo que reduce la tensión y 

mejora la salud física. 

Gil et al. 2020 

La formación se expone como la comprensión de la cultura organizacional, 

a través de la cual se pretende transmitir, reforzar conocimientos, 
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habilidades o actitudes relacionadas con la ejecución de tareas o con la 

mejora en el trabajo. 

Chow et al.  2022 

La formación laboral puede mejorar la calidad del servicio e indirecta e 

intangiblemente fortalecer la confianza en la capacidad personal y la 

satisfacción laboral. La formación en el puesto de trabajo podría permitir 

a las organizaciones hacer frente a un entorno que cambia rápidamente. 

Las organizaciones estarían en mejores condiciones para cumplir con los 

estándares profesionales y garantizar la calidad del servicio. 

 

El éxito de la formación laboral no solo necesita de la personalidad individual de cada 

colaborador sino también de la percepción sobre los beneficios y resultados; además, del ambiente 

de capacitación y la transferencia del conocimiento, que refiere la aplicación de las habilidades y 

conocimientos adquiridos durante el proceso de formación laboral (Phuong & Quynh, 2022). Por 

lo tanto, podemos entender que la formación en las organizaciones nace con el objetivo de 

desarrollar habilidades y capacidades en el colaborador cuyo objetivo es el desarrollo de la 

organización, la adaptación a los cambios constantes, el cumplimiento de los objetivos; y siempre 

considerando las valoraciones y motivaciones personales y profesionales de sus colaboradores; 

por ello, la formación debe ser continua y constante (Nieto, 2016). 

El área de gestión humana ayuda a detectar y planificar las necesidades de formación 

necesarios a mediano plazo, en base a las estrategias de la organización permitiendo de esta manera 

que el recurso humano se mantenga activo con las capacidades y habilidades adquiridas que le 

permita actuar de manera proactiva y tomar decisiones en beneficio de la organización (Dolan et 

al., 2007). 
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Según Fernández-Salinero (2002) menciona que:  

La formación es considerada, en definitiva, como un proceso completo (inicial y 

permanente), flexible (abierto a la innovación), motivador (que promueve la 

continuidad), integrador (incluye la intervención de todos los ámbitos vinculados a 

la misma), y que se encuentra influenciado esencialmente por el mercado de trabajo 

y por los colectivos destinatarios de las medidas consolidadas dentro de este campo. 

(p. 121) 

En una organización existen diferentes razones para iniciar un proceso de formación 

laboral, la eficiencia de ésta se verá reflejada en el proceso propio de la formación desde determinar 

la necesidad de formación hasta la fase de evaluación final. Según Dolan et al. (2007) mostró un 

modelo de tres fases:  

La primera fase de análisis, donde se determinan y analizan las necesidades de 

formación y desarrollo de la organización, la segunda fase de implantación, 

aplicación de programas y métodos de aprendizaje para transmitir los 

conocimientos, habilidades y actitudes; y, la tercera fase de Evaluación, para 

conocer si se lograron los objetivos del programa de formación y desarrollo. (p. 

170) 

2.1.2.  Instrumentos de Medición 

 Según Canina y Orero-Blat (2021) refieren que el conocimiento es comprender la teoría 

del concepto y las habilidades son la aplicación práctica de ese conocimiento y ambos pueden ser 

entrenados. Las investigadoras mencionan que en el Parlamento europeo se define, en el 2006, la 

palabra competencia, indicando que es una composición de conocimientos, habilidades y actitudes 
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que se adaptan al entorno. La medición de las competencias hoy en día es para las organizaciones 

un desafío constante gracias a los grandes avances tecnológicos. Ello sugiere a las organizaciones 

el diseño de programas de formación y desarrollo para sus empleados.  

Bajo ese contexto, la autora Silva (2019) presenta un estudio sobre las teorías para la 

formación del conocimiento como parte de una estrategia de desarrollo organizacional, puesto que 

en ese punto es donde podemos identificar a las organizaciones que son existosas porque conocen 

cómo crearlo y mantenerlo. Las teorias de aprendizaje presentadas por Silva son tres: 1. Teoría 

cognitiva, 2. Teoría constructivista y 3. Teoría del aprendizaje situado y el aprendizaje 

colaborativo, relacionados principalmente sobre la comprensión de las necesidades de las personas 

que va a aprender frente al tipo de conocimiento y estructura del mismo.  

El estudio para obtener el grado de Doctor del investigador Orlando (2011) refiere que la 

formación laboral es un proceso muy importante para el hombre porque le permite desarrollar 

habilidades, capacidades y técnicas que lo preparan para la vida. 

El documento presentado por la investigadora Hidalgo-Parra et al. (2020) indaga sobre los 

indicadores que permite evaluar el impacto de la formación en el trabajo; para ello, recurre al 

análisis de tres modelos de formación mundialmente reconocidos: “Capacitación / Formación de 

Kirkpatrick, Capacitación / Formación de Wade, Capacitación / Formación de Phillips” (p. 77).  

Para Hidalgo-Parra et al. (2020) “El Modelo de Capacitación / Formación de Kirkpatrick 

desarrollado en 1995 es uno de los modelos más usados para medir el impacto de la capacitación” 

(p. 77). Este modelo establece cuatro niveles:  

Reacción: es el primer nivel y evalúa la satisfacción de las personas que reciben la 

capacitación y formación; es decir, la calidad del programa del desempeño del profesor o 
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facilitador, el medio utilizado para la formación, los materiales de soporte, ambientes 

diseñados para la capacitación y formación; esta información se obtiene por medio de una 

encuesta de calidad del proceso.  

Aprendizaje: es el segundo nivel y se direcciona en adquirir conocimientos, que es posible 

comprobarlo con la asistencia en clases, cumplimiento de tareas, resultados de las 

evaluaciones y la presentación de trabajos.  

Comportamiento: es el tercer nivel y se relaciona con la aplicación de los conocimientos 

que fueron adquiridos en el proceso de formación y se comprueba mediante la observación, 

las interacciones con los jefes y subordinados, evaluaciones de desempeño y la evaluación 

de otros indicadores. 

Resultados: en este punto se evalúan los resultados a nivel de indicadores financieros y 

económicos, productivos, sociales, de calidad, ambientales entre otros.  

Según Hidalgo-Parra et al. (2020):  

El Modelo de Capacitación / Formación de Wade, concibe la evaluación como la 

medición del valor que la formación aporta a la organización y desde esta 

perspectiva elabora un modelo de evaluación estructurado en cuatro niveles: 

respuesta, acción, resultados y finalmente impacto de la formación en la 

organización. (p. 77) 

La rentabilidad de la capacitación y formación laboral está fundamentada en el impacto de 

ésta sobre las producciones y servicios, basado en el costo-beneficio. El modelo de Wade es muy 

parecido al de Kirkpatrick, pero con importantes diferencias en los niveles referidos al impacto. 

De esta manera, identificamos dos niveles progresivos en este tipo de evaluación: los resultados 



44 
 

de formación en el puesto de trabajo medidos por indicadores económicos y cualitativos; y, la 

evaluación del resultado del impacto de la formación en la organización, por medio del costo-

beneficio como instrumento de medida (Hidalgo-Parra et al., 2020).  

Finalmente Hidalgo-Parra et al. (2020) detalla el Modelo de Capacitación / Formación de 

Phillips, surge de los planteamientos de Kirkpatrick, con un enfoque más cuantitativo, y se enfoca 

en evaluar el impacto económico de la formación laboral. En este modelo calculamos el retorno 

de inversión (ROI) a la formación, indicador usado para medir sus resultados solo a nivel de 

rentabilidad. “Las fases que integran su modelo son: I- Recogida de datos, II - Aislamiento de los 

efectos de la formación, III - Clasificación de los beneficios en económicos y no económicos, IV 

- Conversión a valores monetarios, V - Cálculo del retorno de inversión (ROI)” (Hidalgo-Parra et 

al., 2020, p. 78). 

2.2.  Bienestar Laboral 

Existe un concepto que es muy usado hasta el día de hoy y también el más aceptado a nivel 

organizacional; este concepto fue escrito por Edwin Locke un psicólogo estadounidense pionero 

en la teoría de la fijación de objetivos; quien define la satisfacción laboral como “un estado 

emocional positivo y placentero resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales 

del sujeto” (Locke, 1969, p. 316). 

2.2.1.  Consideraciones Conceptuales 

En la literatura hemos consolidado los conceptos de nuestra variable Bienestar Laboral, tal 

como lo detalla la tabla 2. 

Tabla 2  

Conceptualización de la Variable Bienestar Laboral 
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Autores Año Concepto Variable Bienestar Laboral 

López  2019 El Bienestar es entendido como el bien vivir, la comodidad y la 

satisfacción que depende de muchos aspectos vinculantes. 

 

Chavadi et al.  2021 La satisfacción laboral se define como la combinación de factores 

mentales, fisiológicos y ambientales que hacen que una persona 

admita genuinamente que está feliz con el trabajo. En otras palabras, 

es la respuesta del lugar de trabajo 

 
Watson et al. 2018 El bienestar subjetivo es uno de los dos componentes principales del 

bienestar psicológico. El otro componente, el bienestar eudaimónico, 

tiene sus raíces en la idea de una “vida bien vivida”, de la cual el 

aprendizaje se considera un componente clave. El bienestar subjetivo 

se compone de evaluaciones subjetivas de la vida o la satisfacción 

laboral, el afecto positivo (p. ej., alegría y entusiasmo) y la relativa 

ausencia de afecto negativo (p. ej., falta de ansiedad y sensación de 

calma). Por tanto, tiene dimensiones tanto cognitivas como afectivas. 

 

Beleño et al.  

 

2013 

La vida laboral es un tema importante y propio de la persona, donde 

desarrolla un proyecto de vida bajo expectativas. El trabajador busca 

entonces satisfacer sus necesidades básicas y contar con una calidad 

de vida óptima para el desarrollo de sus actividades. 

 

El Bienestar laboral toma mayor relevancia en 1870 en la revolución industrial, por los 

cambios estructurales en los mercados; razón por la cual, las organizaciones implementaron 

nuevos procesos de producción y transformación, también la utilización de nuevas formas de 
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energía que han traído como consecuencia transformaciones en las áreas laborales, educativas y 

científicas (Vásquez, 2018). 

 Para López (2019) las personas siempre han buscado como objetivo de vida vivir con 

dignidad. El analisis del bienestar incorpora las condiciones de la calidad de vida tanto a nivel 

individual como en los grupos sociales; es así, que la calidad de vida de una población es 

determinante para el estudio de la economía del bienestar; de esta manera, el bienestar esta 

relacionado al desarrollo entendiéndose como un proceso para mejorar las condiciones y calidad 

de vida.  

 Hoy en día las organizaciones buscan lograr ambientes de trabajo saludables, cuya 

dinámica se enfoca en la prevención de riesgos y promoción de la salud, cuyo objetivo es 

consolidar el bienestar laboral del colaborador y disfrutar de su trabajo y no sentirlo esclavizante. 

Bajo este contexto, el factor humano se convierte en el activo fundamental para las organizaciones, 

que busca mejorar su potencial para su realización personal y con ello el desarrollo de la 

organización (Grueso, 2016). 

 Hace algún tiempo se ha establecido que la satisfacción laboral tiene un efecto cognitivo o 

evaluativo y afectivo o emocional. La satisfacción laboral cognitiva se refiere a la evaluación más 

objetiva de facetas del trabajo, como el pago, la supervisión y las condiciones de trabajo. La 

satisfacción laboral afectiva refleja el grado más subjetivo en que los trabajadores están contentos 

o felices con su trabajo (Visser et al., 2020). 

 El estudio del bienestar laboral se centra en el ámbito de la psicología organizacional y del 

trabajo, su estudio es clave para analizar otros aspectos laborales como el desempeño laboral, la 
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rotación de los colaboradores, el desgaste profesional entre otros. El análisis del bienestar laboral 

se ha enfocado, en varios estudios, en el concepto de satisfacción laboral (Villajos et al., 2019). 

2.2.2.  Instrumentos de Medición. 

La satisfacción laboral es un indicador muy importante al cual todas las empresas deben 

darle la importancia que merece. Puesto que, a partir de ella, se pueden tener nociones de la 

realidad de la organización. Es vital que el trabajador encuentre en su organización razones que lo 

motiven y lo comprometa para desempeñarse eficazmente con una actitud positiva a las labores 

que realiza (Hernández, 2019). 

Las principales teorías sobre la satisfacción laboral son mencionadas en la investigación de 

Hernández (2019) “teoría de la satisfacción laboral de Herzberg, la de adaptación al trabajo, la de 

discrepancia, la del grupo de referencia social, la del procesamiento de la información y la teoría 

de los eventos y situaciones” (p. 21). 

Para Hernández (2019) la Satisfacción Laboral de Herzberg es considerada una de las más 

importantes teorías de satisfacción laboral. Esta teoría fue creada por Frederick Herzberg, quien 

pretende descubrir y analizar las experiencias de sus empleados. Identificando así, que esta teoría 

está conformada por dos factores los intrínsecos o motivadores y los extrínsecos o externos.  

La Adaptación al trabajo es la segunda teoría mencionada por la investigadora Hernández 

(2019) esta teoría analiza el ambiente de trabajo y como interactúa con el individuo. Esta 

interacción es considerada un proceso de adaptación al trabajo. Se conoce en este punto dos 

factores importantes de este modelo: “los atributos personales del individuo y la relación entre el 

contexto de trabajo y las carencias propias del individuo” (Hernández, 2019, p. 22). Bajo esta 

premisa la teoría se basa en seis supuestos: 
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Primer supuesto: La adaptación al trabajo depende de la satisfacción del individuo en 

relación con el trabajo. Segundo supuesto: Los resultados satisfactorios resultan de 

interrelacionar las competencias y las capacidades individuales con las competencias y las 

capacidades individuales requeridas para desempeñar las funciones ligadas a las 

recompensas y las necesidades individuales. Tercer supuesto: La satisfacción en el trabajo 

está dada por la relación entre las necesidades y el método de recompensas relacionado con 

las competencias que se tienen con las requeridas por el cargo. Cuarto supuesto: Existe una 

relación entre los resultados que han sido satisfactorios y las competencias que se requieren 

para las funciones; estas son influidas por la satisfacción el trabajo. Quinto supuesto: La 

satisfacción en el trabajo está relacionada con las necesidades ligadas por los resultados 

satisfactorios. Sexto supuesto: Los resultados inadecuados de satisfacción contribuyen a la 

salida del individuo de la organización. (Hernández, 2019, p. 22) 

Para la investigadora Hernández (2019) “la discrepancia no es más que los valores que 

asignan los individuos a las dimensiones del trabajo” (p. 23).  

Grupo de referencia esta teoría relaciona la satisfacción laboral con las características de 

un grupo y el nivel de pertenencia. Es decir, el individuo reconoce su entorno, y, a partir de esa 

identificación relaciona las características que se acercan a sus deseos y costumbres, por tanto, la 

persona fortalece esas características y logra sentirse bien en su centro de trabajo (Hernández, 

2019). 

El Procesamiento social de la información esta teoría está relacionada con la cantidad de 

información que tiene el empleado y como enfrenta la situación para la solución de problemas; 

con ello, los seres humanos terminan por adaptarse a su contexto social (Hernández, 2019). 
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Finalmente para Para Hernández (2019) la teoría de los eventos de situaciones reúne dos 

factores: el primer factor son las características de las situaciones que son detalles conocidos por 

el individuo antes de iniciar una relación laboral como por ejemplo el salario, las condiciones de 

trabajo, entre otras; el segundo factor son los eventos de las situaciones que son las experiencias 

vividas por el individuo durante su proceso laboral y éstas pueden ser favorables o desfavorables. 

2.3.  Investigaciones que correlacionan ambas variables 

Actualmente el cambio tecnológico, la globalización y el vivir en un mundo altamente 

competitivo y dinámico, ha generado que las organizaciones presenten presiones para mantener y 

elevar el nivel formativo a sus colaboradores. Por ello, las organizaciones se enfocan en optimizar 

sus políticas de formación, forma de aprendizaje, habilidades y actitudes.  

Bajo este contexto, existen estudios donde los investigadores han encontrado relación entre 

la formación laboral y el bienestar laboral. 

Tabla 3   

Cuadro de Investigaciones Correlacionales y Explicativas 

Estudios de alcance Correlacional Estudios de alcance Explicativo 

Afzal et al. (2017) Impacto de las prácticas de 

recursos humanos en la satisfacción laboral 

de los empleados: un estudio de caso de la 

industria de fertilizantes de Pakistán 

Aburumman et al. (2019) El impacto de las 

prácticas de gestión de recursos humanos y 

la satisfacción profesional en la intención 

de rotación de los empleados. 

Angulo et al. (2021) Características 

predominantes del aprendizaje 

Fatma (2020) El papel de las prácticas de 

gestión de recursos humanos y la 

satisfacción laboral de los empleados en la 
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organizacional que influyen en el bienestar 

laboral de los docentes del Perú. 

predicción del sector bancario 

organizacional. 

Artiles et al. (2017) Adecuación y demanda 

de formación en la empresa. La inencontrable 

adecuación entre formación y empleo. 

Gil et al. (2020) Formación y Desarrollo 

desde la perspectiva de la gestión: un caso 

de estudio en el sector alimentario. 

Castillón (2018) Capacitación Y El 

Mejoramiento Continuo En La Gerencia De 

Fiscalización Y Supervisión Del Osiptel, 

Año 2017. 

Laca et al. (2006) Propuesta de un modelo 

para evaluar el bienestar laboral como 

componente de la salud mental. 

Watson et al. (2018) Bienestar a través del 

aprendizaje: una revisión sistemática de las 

intervenciones de aprendizaje en el lugar de 

trabajo y su impacto en el bienestar. 

Peeters et al. (2021). Explorando la 

Naturaleza y los Antecedentes del Bienestar 

Energético de los Empleados en el Trabajo 

y los Perfiles de Desempeño Laboral. 

Tarisayi y Stravroula (2022) Bienestar 

relacionado con el trabajo en el sector 

bancario de Zimbabue: una perspectiva de 

recursos y demandas laborales 

Urban (2020). Profesionalización de la 

formación y desempeño de las PYMES. 

Meyer et al. (2018) Demandas cognitivas 

desafiantes en el trabajo, condiciones de 

trabajo relacionadas y bienestar de los 

empleados. 

Kaledi et al. (2021) Maximizar la 

evaluación de la capacitación para la mejora 

del desempeño de los empleados. 
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2.3.1 Principales hallazgos 

 En las investigaciones analizadas se puede evidenciar que existe una relación e influencia 

positiva entre las variables de estudio formación laboral y bienestar laboral. Así el investigador 

Min Gwan et al. (2020) analizó la relación entre la formación para el trabajo y el bienestar subjetivo 

según la creatividad laboral, la variedad de tareas y la ocupación. Entendiendo que a partir de esa 

relación se podría explicar a través del desempeño laboral. Por su parte, Meng-Long y Boxall 

(2022) detallaron en su investigación que las fuentes de aprendizaje son mediadores de gran 

importancia en el proceso de formación y desarrollo de sus empleados. En esta investigación la 

fuente de aprendizaje interactúa de manera positiva con el crecimiento organizacional e individual, 

es así que la formación impacta en la optimización de procesos y mejora de habilidades, bienestar 

laboral, desempeño laboral y desarrollo profesional. El investigador Gil et al. (2020) dió a conocer 

la importancia de la formación en un mundo tan dinámico y competitivo; ya que ello eleva el 

desempeño de sus colaboradores, les permite crecer profesionalemente, mejorar sus habilidades y  

adquirir nuevos conocimientos y como consecuencia aumentar la satisfacción de los mismos. 

Meyer y Hünefeld (2018) investigaron sobre la importancia de adquirir conocimientos y 

nuevas habilidades en un entorno digitalizado como el que hoy vivimos y donde cada día la 

tecnología nos direcciona por caminos más desafiantes; además investigaron la relación con el 

bienestar laboral, porque el entorno es dinámico y cada vez las organizaciones cambian sus 

Min Gwan et al. (2020). Relación entre la 

formación para el trabajo y el bienestar 

subjetivo según la creatividad laboral, la 

variedad de tareas y la ocupación. 

Gómez (2015). Las Prácticas de Recursos 

Humanos y su incidencia en el Bienestar 

Laboral de los Empleados. 
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procesos en cortos períodos para estar actualizados. Relacionando así la demanda laboral cognitiva 

con las características del trabajo y los indicadores de bienestar del colaborador. Por otro lado, 

Cheng-Hu y Yeh (2022) realizaron una investigación de tipo cualitativa donde recogieron 

información sobre la motivación por el aprendizaje y la satisfacción de los empleados por la 

formación laboral. Hoy en día las organizaciones buscan maximizar su capacidad de producción, 

aumentar sus ingresos y reducir sus costos. Por ello, la formación y desarrollo de sus colaboradores 

se ha vuelto muy importante para la sustentabilidad de la organización.  

El investigador Urban (2020) analizó los procesos de formación de las pequeñas empresas 

y cómo las aplican y fundamentan para beneficio de su desempeño. Muchas pymes realizan 

procesos de formación en base a la literatura que consta de evaluar, planificar y ejecutar las 

necesidades de formación. Estas empresas que aplican formación en base a la literatura muestran 

un mejor proceso de capacitación. Además, el investigador Kaledi et al. (2021) identificó y 

reconoció que la formación y desarrollo laboral son determinantes en el cumplimiento de los 

objetivos de la organización; es decir, que los colaboradores logran un óptimo desempeño laboral. 

Por su parte, Watson et al. (2018) evidenció como las intervenciones de aprendizaje en el trabajo 

impactan sobre la variable bienestar, donde los colaboradores que se involucran con los programas 

de formación desarrollo adquieren las competencias, habilidades y recursos necesarios para poder 

cumplir con las metas presentes y futuras. 

Para Tarisayi y Stravroula (2022) indicaron que los estudios sobre los factores 

psicosociales y el bienestar en el trabajo sigue siendo escasa en los países de ingresos bajos y 

medios. Zammitti et al. (2022) mostró que una actitud positiva hacia el trabajo y además un sólido 

compromiso laboral son razones importantes que influyen de manera positiva en el binestar laboral 

y además en la satistacción con la vida. Por tanto, su investigación se ve respaldada por la literatura 
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ya existente que relaciona al compromiso laborar con el bienestar laboral; además, la actitud 

positiva hacia el trabajo es una herramienta útil a nivel organizacional mejorando los procesos y 

haciéndolos más eficientes y beneficiando a nivel de cultura organizacional. El investigador 

Peeters et al. (2021) dió a conocer como las organizaciones pueden crear puestos laborales que 

sean sostenibles desde el punto de vista de bienestar y desempeño laboral. Por ello, cuando el 

colaborador recibe retroalimentación, conoce sus roles y funciones, tiene mayores opciones de 

formación y aprendizaje, autonomía, clima laboral positivo, menos conflictos, es problable que 

este colaborador se encuentre en su centro de trabajo con un alto nivel de satisfacción laboral, 

bienestar alto y desempeño alto. 

Según Afzal et al. (2017) las prácticas de recursos humanos tiene una relación positiva con 

la satisfacción laboral, entre esas prácticas la formación y desarrollo laboral necesitan mayor 

impulso, éstas a su vez, determinan que los colaboradores deben avanzar en habilidades, 

capacidades, conocimientos y aprendizaje para que puedan sentirse satisfechos. La investigación 

realizada por Laca et al. (2006) propuso un modelo de evaluación del bienestar laboral, que es el 

modelo Warr, analizando así el bienestar laboral como parte de un bienestar general, valoración 

de factores laborales que son: los sociodemográficos y los individuales, esto debe considerarse en 

la realidad organizacional y su entorno; puesto que, hoy en día es muy difícil mantener un 

equilibrio de bienestar laboral y de vida a razón del dinamismo social que vivimos, los cambios 

constantes e incertidumbre; por ello, el investigador consideró conveniente mantener modelos de 

medición del bienestar laboral.  

Según los investigadores Echevarría y Santiago (2017) demostraron que las organizaciones 

tienen como objetivo principal el bienestar laboral de sus empleados puesto que, es un indicador 

positivo e importante para la toma de decisiones y acciones de cualquier organización con el 
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objetivo de lograr un buen desempeño y por lo tanto, lograr óptimos resultados. Para Fatma (2020) 

las prácticas de gestión de recursos humanos son un canal muy importante para fomentar la 

satisfacción laboral en los empleados. Además, las acciones que realiza el área de recursos 

humanos están enfocados en mejorar el compromiso y desempeño de los empleados. De esta 

manera, al asegurar la satisfacción de los empleados garantizamos el crecimiento y desarrollo de 

la organización. El autor recomienda que las organizaciones adopten políticas eficientes de gestión 

donde los incentivos motiven e incrementen el nivel de compromiso de sus empleados. 

Por su parte, Aburumman et al. (2019) analizó la relación de la gestión de recursos humanos 

y la intención de rotación del personal, donde la satisfacción laboral fue un mediador entre las 

variables; ya que, el autor menciona el principio de reciprocidad, es decir, si por una parte el 

compromiso es positivo la respuesta de la otra parte también será positiva. En tanto, el hallazgo de 

esta investigación nos muestra que si las organizaciones muestran un comportamiento positivo 

como compensaciones y beneficios altos, evaluaciones de desempeño justas, programas de 

formación y desarrollo, reconocimientos y promociones; los empleados tendrán del mismo modo 

una respuesta positiva comprometiéndose e identificándose con la empresa y buscando permanecer 

más tiempo. Chavadi et al. (2021) estudió a los millennials y afirma que se han convertido en el 

conjunto de empleados más representativos de la fuerza laboral y su retención es un desafío para 

las organizaciones. Los millennials están orientados a la carrera y están listos para cambiar de 

trabajo si hay una falta de coincidencia en las habilidades y los requisitos del trabajo. 

Según la Tesis Doctoral de la investigadora Beleño et al. (2013) afirma que las emociones 

y sentimientos están directamente relacionadas con la productividad, ello se puede validar en los 

resultados de las tareas aplicadas a los colaboradores, entendiéndose así que cuando ellos sienten 

bienestar, seguridad, tranquilidad desarrollan identidad y compromiso por la organización. El 
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bienestar laboral es un aspecto primordial para la calidad de vida del empleado y como tal 

efectiviza sus procesos en la organización. 

2.4.  Conclusiones 

La formación y desarrollo del personal son indicadores muy importantes para la gestión de 

recursos humanos. Actualmente las organizaciones cuentan con diferentes herramientas que les 

permite estar a la vanguardia de los cambios tecnológicos, mantener actualizados e informados a 

sus colaboradores y sobre todo preparados para responder de manera efectiva a los desafíos del 

entorno. 

Se puede considerar una organización exitosa a aquella que ha entendido que la formación 

y el desarrollo son indicadores vitales para el crecimiento de una organización, además, de invertir 

y ser constantes con los procesos de aprendizaje. Asumiendo los cambios tecnológicos y el 

dinamismo del entorno como un desafío constante. 

La satisfacción y el bienestar laboral es considerado un recurso muy preciado; razón por la 

cual, los empleados consideran que las organizaciones deben priorizar este punto; puesto que, a 

partir de ella se puede medir los resultados de la organización. 

Para lograr la satisfacción laboral en las organizaciones es importante encontrar factores 

que motiven al colaborador, lo mantengan comprometido con la organización y le permitan 

desempeñarse de manera eficaz. La satisfacción reduce los riesgos psicológicos porque mantiene 

un equilibrio en los empleados entre el trabajo y su vida personal; además, es rentable para las 

organizaciones. 
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3. METODOLOGÍA 

En este punto de la investigación se van a precisar y detallar los procedimientos realizados 

para obtener la información, para alcanzar los objetivos planteados, probar las hipótesis y 

responder las preguntas de investigación formuladas. 

3.1.  Tipo de Investigación 

La investigación tiene un enfoque cuantitativo; puesto que, pretende ser objetiva y medir 

con precisión las variables de estudio formuladas en la investigación (Hernández et al., 2014). La 

ruta cuantitativa se relaciona a conteos numéricos y métodos matemáticos, es útil para probar 

hipótesis y para estimar las magnitudes u ocurrencias de los fenómenos planteados (Hernández-

Sampieri & Mendoza, 2018). 

3.2.  Alcance de Investigación 

El alcance del estudio es correlacional porque pretende dar a conocer la relación o grado 

de asociación entre las dos variables identificadas en el estudio: formación laboral y bienestar 

laboral; tal como lo menciona Hernández et al. (2014) este tipo de estudio correlacional tiene como 

finalidad conocer la relación que exista entre dos o más conceptos o variables en una muestra en 

particular.   

3.3.  Diseño de la Investigación 

El término diseño está enfocado al plan que permitirá conseguir la información que se 

necesita en la investigación; para así, poder responder las preguntas planteadas en la investigación 

(Hernández et al., 2014).  

En un estudio de diseño no experimiental se observan situaciones ya existentes, no 

provocadas intencionalmente por quien la realiza la investigación, además, las variables 
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independientes no se pueden manipular; tal como ocurre con nuestras variables Formación Laboral 

y Bienestar Laboral, donde no se puede influir ni tener control directo (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). Bajo este contexto la presente investigación tiene un diseño no experimental; 

puesto que, no manipula deliberadamenta sus variables de estudio; por tanto, solo se observan 

fenómenos tal como se presentan en su contexto original con el objetivo de analizarlos (Hernández 

et al., 2014). La investigación tiene un diseño transversal correlacional, que describe relaciones 

entre dos o más variables en un momento determinado, esta relación puede ser causa-efecto o 

correlacional (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). Con ello este diseño permitirá establecer 

relaciones entre las variable Formación Laboral y Bienestar Laboral una única vez en un momento 

dado (Bernal, 2010). 

Figura 2  

Diseño Metodológico de la Investigación 

 

 

3.4.  Población 

Para Hernández et al. (2014) realizar la recopilación de los datos amerita en primera 

instancia definir quién será la unidad de análisis. Lepkowski sostiene que “es el conjunto de todos 

los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (como se cita en Hernández et al., 

2014, p. 174). Bajo esta definición la población de la presente investigación comprende a todos 

los colaboradores administrativos no docente del sector educación básica regular de las 

instituciones educativas privadas de Lima Metropolitana que, según el MINEDU (2022) es de 12 

569 colaboradores administrativos o no docentes.  

Diseño 
Cuantitativo

No 
Experimental

Transversal
Correlacional-

causal
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Para Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) se suele cometer algunos errores al momento 

de describir las características de la población; por ello, es mejor definir claramente cuáles son las 

carácterísticas de la población, para poder delimitar cuáles serán los parámetros muestrales. Para 

Bernal (2010) se puede encontrar diferentes limitaciones según las características de cada 

población o muestra que será analizada; por tanto, estas características deben ser explicadas y 

detalladas al momento de hacer referencia de la población o muestra. Ante esta información, el 

presente estudio se enfocará en una población con las siguientes características de inclusión: 

▪ Institución educativa Privada 

▪ Educación básica regular, es decir que cuente con los tres niveles de educación 

(inicial, primaria y secundaria) 

▪ Que la institución cuente con el reconocimiento del Bachillerato Internacional. 

▪ Que la institución educativa privada cuente con una planilla de más de 200 

colaboradores. 

▪ Ubicación de la institución en los distritos de Lima moderna que, según el informe 

¿Qué es Lima moderna y que distritos la conforman? (2022), reúne a los distritos 

de Barranco, Jesús María, La Molina, Lince, Magdalena del Mar, Miraflores, 

Pueblo Libre, San Borja, San Isidro, San Miguel, Surco y Surquillo 

▪ Que la institución esté presente en la relación de Reconocimiento a la Excelencia 

Académica, reconocimiento que realiza la Pontificia Universidad Católica del Perú 

(PUCP, 2022). 

Bajo estas características se ha determinado que la población de la investigación 

comprende a todos los colaboradores administrativos de 10 instituciones educativas de educación 

básica regular privada con una planilla de más de 200 colaboradores, con reconocimiento en 



59 
 

bachillerato internacional y que se encuentran en la relación de reconocimiento a la excelencia 

académica, realizado por la Pontificia Universidad Católica del Perú y ubicados en los distritos 

que conforman Lima Moderna.  

Para obtener la información de la población hemos recurrido a la consulta de la planilla de 

personal de las instituciones educativas a investigar en Superintendencia Nacional de Aduanas y 

de Administración Tributaria (SUNAT); para ello, se ha relacionado los totales de docentes y 

personal administrativo del MINEDU (2022), para poder obtener una aproximación a la población 

de estudio. Lo cual sintetizamos en la tabla 4. 

Tabla 4  

Relación Porcentual del personal docente y personal administrativo de las Instituciones 

Educativas Privadas. 

Total de la planilla 98822 100% 

Docentes en colegios privados de Educación Básica 

Regular (MINEDU, 2022) 

66253 88% 

Personal Administrativo de colegios privados de 

Educación Básica Regular. (MINEDU, 2022) 

12569 12% 

Nota.  Relación porcentual del personal docente y personal administrativo. Información 

obtenida de MINEDU, 2022 (http://escale.minedu.gob.pe/magnitudes). 

 En la Tabla 5 se puede apreciar el detalle de la población con las características definidas 

con anterioridad y el cálculo del personal administrativo en relación con la planilla de cada uno de 

los colegios a investigar que está determinado por el 12% del total de los colaboradores siendo un 

total de 387 colaboradores administrativos. 
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Tabla 5  

Población del Trabajo de Investigación y características de inclusión 

Número Colegios Distrito que 

pertenece a 

Lima Moderna 

Educación 

Básica 

Regular I-P-

S 

Tipo De 

Institución 

Bachillerato 

Internacional 

Planilla  Administrativos 

1 Institución Educativa 

privada A 

La Molina I-P-S IEP IB 260 31 

2 Institución Educativa 

privada B 

Miraflores I-P-S IEP IB 266 32 

3 Institución Educativa 

privada C 

La Molina I-P-S IEP IB 379 45 

4 Institución Educativa 

privada D 

Miraflores  I-P-S IEP IB 491 59 

5 Institución Educativa 

privada E 

La Molina I-P-S IEP IB 332 40 

6 Institución Educativa 

privada F 

San Isidro I-P-S IEP IB 267 32 

7 Institución Educativa 

privada G 

La Molina I-P-S IEP IB 419 50 

8 Institución Educativa 

privada H 

Miraflores I-P-S IEP IB 348 42 

9 Institución Educativa 

privada I 

San Borja I-P-S IEP IB 227 27 

10 Institución Educativa 

privada J 

La Molina I-P-S IEP IB 241 29 

   Totales    4248 387 
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3.5.  Muestra 

Para Bernal (2010) menciona que: 

El tamaño de la muestra debe estimarse siguiendo los criterios que ofrece la 

estadística, y por ello es necesario conocer algunas técnicas o métodos de muestreo. 

El método de muestreo utilizado para estimar el tamaño de una muestra depende 

del tipo de investigación que desea realizarse y, por tanto, de las hipótesis y del 

diseño de investigación que se hayan definido para desarrollar el estudio. (p. 162) 

Luego de haber definido la población es necesario calcular la muestra, se puede definir 

como un “subconjunto de elementos que pertenecen a ese grupo definido en sus características al 

que llamamos población; se debe precisar que la muestra debe ser representativa para que la 

injerencia estadística permita realizar una generalización” (Carhuancho et al., 2019, p. 55). 

Hernández et al. (2014) dice: “elegir entre una muestra probabilística y uno no 

probabilística depende del planteamiento del estudio, del diseño de investigación y de la 

contribución que se piensa hacer con ella” (p. 176). Por esta razón, la selección de la presente 

investigación, se llevó a cabo de manera probabilística del tipo estratificada, porque “la población 

se divide en segmentos y se selecciona una muestra para cada segmento” (Hernández et al., 2014, 

p. 183). 

Tabla 6  

Población del Trabajo de Investigación  

Número Colegios Distrito Que 

Pertenece A 

Lima Moderna 

Planilla  Administrativos 

1 Institución Educativa Privada A La Molina 260 31 

2 Institución Educativa Privada B Miraflores 266 32 

3 Institución Educativa Privada C La Molina 379 45 
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4 Institución Educativa Privada D Miraflores  491 59 

5 Institución Educativa Privada E La Molina 332 40 

6 Institución Educativa Privada F San Isidro 267 32 

7 Institución Educativa Privada G La Molina 419 50 

8 Institución Educativa Privada H Miraflores 348 42 

9 Institución Educativa Privada I San Borja 227 27 

10 Institución Educativa Privada J La Molina 241 29 

Total Población 387 

 

 La tabla 6 muestra la población de estudio y se usará la fórmula para poder obtener la 

muestra a analizar. 

La fórmula que aplicaremos para determinar la muestra de nuestra investigación es la 

siguiente: 

n =  z^2  (p*q) 

e^2  +( z^2  (p*q)) 

         N 

Donde:  

Z = Nivel de confianza, asociado a la tabla normal estándar, para el caso del trabajo se 

utilizó un 95% de confianza, siendo Z = 1.96  

P = Proporción de la población con la característica deseada (éxito), para el caso del 

presente estudio se tiene un valor p= 0.5  

q = Proporción de la población sin la característica deseada (fracaso), para el caso del 

presente estudio se tiene un valor p= 0.5  

N = Tamaño de la población, conformado por 387 colaboradores administrativos del sector 

educación básica regular privada. 

e = Margen de error máximo aceptado, se determinó e = 0.05  
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n = Tamaño de muestra para la utilidad del cuestionario  

Reemplazamos los valores para obtener el valor de nuestra muestra:  

n =  1.96^2  (0.5*0.5) 

       0.05^2  +( 1.96^2  (0.5*0.5)) 

                               387 

n = 192.78738524053 

n = 193 

Para obtener la muestra probabilística estratificada debemos considerar la siguiente 

fórmula y reemplazar los valores para poder obtener los valores de la muestra por estrato: 

nh = (Nh/N) *n 

Donde:  

nh = Tamaño de la muestra del estrato h  

Nh= Tamaño de la población en relación con el estrato h  

N= Tamaño de toda la población  

n= Tamaño de la muestra completa 

Tabla 7  

Selección Estratificada de la Muestra 

Distritos Población  Nh 

La Molina 195 98 

Miraflores 133 66 

San Borja  27 13 

San Isidro 32 16 
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Total 387 193 

 

 En la tabla 7 se muestran los valores de la muestra de manera probabilística del tipo 

estratificada. 

3.6.  Instrumento 

 Para Hernández et al. (2014) “toda medición o instrumento de recolección de datos debe 

reunir tres requisitos esenciales: confiabilidad, validez y objetividad” (p. 200). Por su parte, Tafur 

e Izaguirre (2015) mencionan que para alcanzar los objetivos de la investigación y probar las 

hipótesis se debe conseguir datos y se debe utilizar un instrumento que nos permita medir las 

variables.  

 Un cuestionario es un instrumento de recolección de datos, para Chasteauneuf consiste “en 

un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir” (como se cita en Hernández et 

al., 2014, p. 217). Además de cumplir con los requisitos de validez y confiabilidad antes de ser 

aplicado (Arias, 2020). 

 El cuestionario es un instrumento de recolección de datos utilizado comúnmente en los 

trabajos de investigación científica, que reúne a un conjunto de preguntas que es aplicado a la 

muestra de la investigación, la aplicación puede realizarse de forma virtual o presencial, las 

preguntas deben ser claras para que el participante pueda entender y responder en un periodo de 

tiempo corto. Este instrumento debe validar la hipótesis del trabajo de investigación (Arias, 2020). 

 Para Arias (2012) “la validez del cuestionario significa que las preguntas o ítems deben 

tener una correspondencia directa con los objetivos de la investigación. Es decir, las interrogantes 

consultarán sólo aquello que se pretende conocer o medir” (p. 79). 
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El cuestionario tiene el escalamiento de Likert, que consiste “en un conjunto de ítems que 

se presentan en forma de afirmaciones para medir la reacción del sujeto en tres, cinco o siete 

categorías” (Hernández et al., 2014, p. 238). Con ello podremos conocer su nivel de acuerdo o 

desacuerdo con las afirmaciones que se indican; lo cual, permitirá calificar las respuestas de los 

encuestados. 

Las opciones en la escala Likert que esta investigación usará es: 

▪ 5 = Muy de acuerdo 

▪ 4 = De acuerdo 

▪ 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

▪ 2 = En desacuerdo 

▪ 1 = Muy en desacuerdo 

Figura 3  

Variables y Dimensiones de la Investigación 
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3.6.1.   Instrumento de medición de la variable Formación Laboral  

El instrumento de la investigación será el cuestionario que será validado por criterio de los 

jueces. Se ha elaborado un cuestionario con 30 preguntas para la variable de Formación Laboral, 

el cual será aplicado a colaboradores no administrativos del sector educación de manera virtual a 

través de la plataforma QuestionPro. 

3.6.2.  Matriz de operacionalización de la variable Formación Laboral 

Para Arias (2012) la operacionalización se “emplea en investigación científica para 

designar al proceso mediante el cual se transforma la variable de conceptos abstractos a términos 

concretos, observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores” (p. 62). 

Definición conceptual: Para el autor Phuong y Quynh (2022) enmarca que la formación es 

el desarrollo estructurado de los conocimientos, habilidades y actitudes que requiere un 

colaborador para el cumplimiento de sus funciones laborales; además, menciona que las 

organizaciones con actividades planificadas sobre formación laboral permite que sus 

colaboradores aumenten sus conocimientos y habilidades laborales, mejorando la eficacia 

individual y de equipo cuyo objetivo es el cumplimiento de los objetivos organizacionales.  

Definición Operacional: Según sus dimensiones 

Políticas de Formación de la organización: este punto dependerá de la organización, 

específicamente del área de gestión humana que debe realizar un estudio del entorno, 

planificación de contenidos, elaborar estrategias y analizar sus recursos para poder elaborar 

una política de formación que sea flexible a sus objetivos organizacionales (Bohlander et 

al., 2018). 
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Demandas de Formación del personal: en este punto se toma en cuenta las demandas de 

formación del personal que habilidades, actitudes y conocimientos necesitan aprender. Los 

avances tecnológicos y el dinamismo económico han llevado a que las organizaciones 

precisen de mayor formación para sus colaboradores; por tanto, este factor es determinante 

e influyente en el requerimiento de formación en el lado de la demanda (Martín-Artiles et 

al., 2017). 

Aprendizaje: todo proceso de formación trae consigo un aprendizaje; el progreso de un 

colaborador se mide por los aciertos que obtiene o los errores que comete. Es importante 

que la organización de a conocer a sus colaboradores las curvas de aprendizaje y de recibir 

una retroalimentación por parte del supervisor o formador para que, identifique sus errores 

y se reconozcan sus logros esto le permitirá fortalecer sus conductas, mayor seguridad y 

motivación (Bohlander et al., 2018). 

Métodos de Formación: en este aspecto se debe analizar los métodos de formación que 

garanticen la continuidad del aprendizaje; por ejemplo, si la información de formación es 

realizada de manera presencial en conferencias, seminarios, de manera virtual o si se desea 

una formación más práctica en simuladores. Por tanto, la organización del trabajo debe 

coincidir con el objetivo de aprendizaje que se busca en la formación laboral (Bohlander et 

al., 2018). 

Efectos de la Formación: en este aspecto debemos considerar los puntos que nos permitan 

validar el éxito del programa de formación. Para Bohlander et al. (2018) considera 4 

criterios: “Reacciones, Aprendizaje, Comportamiento y Resultado sobre la inversión” (p. 

281). Es así que el autor nos afirma que los programas de formación en las organizaciones 
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mejoran el aprendizaje de sus colaboradores que finalmente influye en el desempeño de la 

organización.  
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Tabla 8  

Matriz operacional de la Variable Formación Laboral 

Variable Dimensiones  Indicadores Items Escala 

Formación 

Laboral  

Políticas de 

Formación de la 

organización 

Entorno de la 

organización 

 

Planificación de la 

formación 

 

Estrategias de 

formación  

 

Recursos 

organizacionales 

1. Mi entorno laboral me ha permitido crecer como profesional. 

2. La organización cuenta con un plan de capacitación. 

3. La organización diseña capacitaciones en base a las necesidades 

del mercado. 

4. Consideras suficientes los recursos usados para tu formación 

laboral  

5. Las estrategias de formación laboral aplicadas por la 

organización, me permite comprender y adquirir nuevos 

conocimientos. 

6. La planificación de formación laboral en tu organización te 

motiva a cumplir los objetivos organizacionales. 

  

Escala de Likert  

 

5 = Muy de acuerdo 

4 = De acuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 

Demandas de 

Formación del 

personal 

Competencias  

 

Conocimientos 

7. La organización me capacita en nuevas técnicas que me permite 

cumplir mis labores. 

8. La organización me capacita a través de talleres para desarrollar 

nuevas habilidades  

9. La organización aprovecha la experiencia de los demás 

compañeros para que capaciten a aquellos que necesitan 

adquirir alguna habilidad. 

10. Las estrategias de formación aplicadas por la organización me 

ayudaron a comprender y asimilar nuevos conocimientos. 

11. La formación laboral potenció mis conocimientos. 

12. Mis conocimientos previos fueron útiles para mi formación 

laboral. 

13. Mi desempeño se ha beneficiado con los nuevos conocimientos 

y competencias adquiridas. 

Escala de Likert  

 

5 = Muy de acuerdo 

4 = De acuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 
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Aprendizaje Proceso de 

Aprendizaje 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

Retroalimentación 

14. En la organización me brindan la retroalimentación necesaria 

para el desarrollo correcto de mis funciones. 

15. Mi desarrollo profesional está acorde con los planes de 

capacitación de mi organización. 

16. La capacitación que recibo en la organización me permite 

desarrollar mis actividades de una manera eficiente. 

17. La organización realiza un monitoreo de desempeño a los 

colaboradores después de la capacitación. 

18. Me motiva capacitarme constantemente.  

Escala de Likert  

 

5 = Muy de acuerdo 

4 = De acuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 

Métodos de 

Formación 

Virtual  

 

Presencial 

 

Mixto 

19. La organización utiliza los canales digitales más adecuados 

para brindarme nuevos conocimientos. 

20. La formación de manera virtual es útil para una adecuada 

adquisición de conocimientos. 

21. La formación virtual motiva el cumplimiento de tus funciones. 

22. La formación presencial tiene mejores resultados frente a la 

formación virtual. 

23. La organización se mantiene actualizada en tendencias de 

capacitación virtual. 

24. La formación virtual me permite una mayor comprensión del 

contenido formativo 

25. Si mi formación es virtual podría tener un mejor desempeño 

laboral 

26. Si mi formación es presencial podría tener un mejor desempeño 

laboral. 

  

Escala de Likert  

 

5 = Muy de acuerdo 

4 = De acuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 

Efectos de la 

Formación 

Resultados de 

Formación 

 

Desempeño Laboral 

  

27. La formación continua de la organización me ha ayudado a 

disminuir errores en el cumplimiento de mis funciones. 

28. La formación brindada por la organización me ayuda a 

comprender de manera correcta los procesos de mis funciones. 

29. La formación continua me brinda mayor seguridad.  

30. Mi desempeño laboral ha mejorado a razón de los procesos de 

formación. 

Escala de Likert  

 

5 = Muy de acuerdo 

4 = De acuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 
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3.6.3. Instrumento de medición de la variable Bienestar Laboral 

El instrumento de la investigación será el cuestionario que será validado por criterio de los 

jueces. Se ha elaborado un cuestionario con 24 preguntas para la variable Bienestar Laboral, el 

cual será aplicado a colaboradores no administrativos del sector educación de manera virtual a 

través de la plataforma QuestionPro. 

3.6.4.  Matriz de operacionalización de la variable Bienestar Laboral 

 Según Hernández et al. (2014) “la operacionalización se fundamenta en la definición 

conceptual y operacional de la variable” (p. 211).  

Definición conceptual: Según Gómez et al. (2019) entiende bienestar como felicidad. 

Además, el autor reconoce que esta definición se utiliza como sinónimo de satisfacción, es 

por ello que la palabra bienestar laboral presenta diferentes sinónimos. En tanto, bienestar 

laboral es un estado personal donde el colaborador cuenta con la capacidad y posibilidad 

de una vida valiosa relacionada con el trabajo. En tal sentido, las organizaciones desean 

conocer como perciben el bienestar sus colaboradores, a fin de contar con información que 

le permita fortalecer la competitividad de las organizaciones, con colaboradores 

comprometidos y felices que generen un clima laboral favorable para el desempeño de sus 

funciones. 

Definición Operacional: Según sus dimensiones: 

Bienestar Hedónico: “este concepto se centra en el bienestar como placer a nivel fisico y 

mental, a nivel laboral se conoce como bienestar subjetivo y generalmente se ha llevado a 

la práctica como satisfacción laboral” (Villajos et al., 2019, p. 87). 
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Bienestar Eudaimónico: “está más centrada a aspectos psicológicos enfocados a aspectos 

de crecimiento personal y al incremento del potencial humano” (Villajos et al., 2019, p. 

87). 
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Tabla 9  

Matriz operacional de la Variable Bienestar Laboral 

Variable Dimensiones Indicadores Items Escala 

Bienestar 

Laboral  

Bienestar 

Hedónico 

Salud física  

 

Salud emocional 

 

1. Existen programas de salud emocional en la institución. 

2. El ambiente de trabajo o área de desarrollo facilita el 

cumplimiento de tus responsabilidades 

3. Mi ambiente de trabajo confortable. 

4. La organización se preocupa en disminuir los riesgos 

ergonómicos. 

5. El trabajo que realizo complementa mi expectativa de 

crecimiento 

6. El sentimiento de felicidad es una constante en mi vida laboral. 

7. Consideras que la infraestructura de mi institución reúne las 

condiciones necesarias para cumplir mis objetivos. 

8. Deseo continuar en mi organización porque brinda las mejores 

condiciones laborales.  

9. Mi institución involucra a sus colaboradores a participar en 

actividades recreativas. 

10. Considero que las actividades que realiza mi institución 

fortalecen sus valores institucionales 

11. La retribución económica que percibo es congruente con las 

funciones que desempeño.  

12. En mi organización existe el reconocimiento emocional. 

13. En mi organización se aplican programas de salud física. 

 

Escala de Likert  

 

5 = Muy de acuerdo 

4 = De acuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 
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Bienestar 

Eudaimónico 

Reconocimiento 

 

Optimismo 

 

Crecimiento 

profesional 

 

Potencial Humano 

14. En mi organización se preocupan por mi desarrollo profesional. 

15. La organización fomenta el desarrollo de mi potencial profesional 

16. Me siento motivado para continuar desarrollándome dentro de la 

organización. 

17. Existen planes de línea de carrera en tu organización 

18. En mi organización se reconoce cuando el trabajo se hace bien 

19. Puedes contar con tu equipo de trabajo para sacar adelante 

funciones laborales. 

20. La comunicación con el departamento de mi área es positiva  

21. Con tu entorno y desarrollo de funciones mantienes actitudes 

positivas. 

22. La organización valora el potencial humano que tiene. 

23. La organización se preocupa por conocer las aspiraciones de sus 

colaboradores. 

24. Tus compañeros de trabajo buscan la excelencia laboral. 

 

Escala de Likert  

 

5 = Muy de acuerdo 

4 = De acuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 
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3.7.  Recopilación de la Información  

 Terminado el proceso de operacionalización de las variables de estudio formación laboral 

y bienestar laboral este trabajo ha seleccionado la técnica de Encuesta con el instrumento de 

cuestionario para poder obtener los datos y la información para el desarrollo de la investigación. 

La elaboración del cuestionario ha considerado preguntas que guardan relación con las variables 

de investigación e indicadores que se han derivado de ellas. 

La variable formación laboral ha estructurado 5 dimensiones con un total de 30 preguntas 

que son valoradas a través de la escala Likert 5 = Muy de acuerdo; 4 = De acuerdo; 3 = Ni de 

acuerdo ni en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 1 = Muy en desacuerdo. Por otro lado, la variable 

bienestar laboral ha determinado dos dimensiones con un total de 24 preguntas que de igual manera 

serán valoradas a través de la escala Likert. 

El instrumento pasó por un proceso de validación de expertos en el área y con ello 

garantizar una eficiente recolección de información que permita actuar de manera objetiva, 

auténtica y exacta a los propósitos de la investigación. Los instrumentos fueron sometidos a juicio 

de tres expertos quienes se encargaron de validar, analizar y verificar la coherencia de los 

indicadores frente a las dimensiones y variables. 

Dada la validación de los instrumentos, estos fueron ingresados a la plataforma 

QuestionPro, que facilita la entrega de los cuestionarios de manera virtual a los diferentes 

administradores que trabajan en las instituciones educativas privadas de Lima Moderna. 

Tabla 10  

Validación de Expertos 
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Validador (experto) 
 

Especialidad del Validador 

 

Valoración 

Dr. José Víctor Peláez 

Valdivieso 

Doctor en 

Administración 

Aplicable 

Dr. Pietro Pablo 

Guissepi Dondero 

Cassano           

Doctor en 

Administración 

Aplicable 

Dr. Percy Castro Mejía Dr. Ingeniería-

Metodología 

Aplicable 

 

3.8.  Análisis de la Información 

 Obtenida la información a través de la aplicación de los cuestionarios, se procede al análisis 

de los datos, considerando dos cuestiones que Hernández et al. (2014) menciona en su libro 

“primero, que los modelos estadísticos son representaciones de la realidad, no la realidad misma; 

y segundo, los resultados numéricos siempre se interpretan en contexto” (p. 270). 

 Hoy en día, el procesamiento de datos es realizado en su mayoría a través de una 

computadora, por ello, esta investigación usa un computador con la herramienta Excel Microsoft 

365 2021, además de los análisis estadísticos procesados con la herramienta estadística SPSS 

Statistics, así poder analizar y visualizar la variable formación laboral y la variable bienestar 

laboral. Además, de calcular el nivel de confiabilidad y validez del instrumento de medición. Por 

otro lado, culminando las fases anteriores se realiza el análisis estadístico inferencial respecto a las 

hipótesis planteadas. Finalmente, se alista la presentación de los resultados por medio de tablas de 

frecuencia, figuras de barras y circulares. 

3.9.  Confiabilidad del Instrumento 

 Según Hernández et al. (2014) “la confiabilidad es el grado en que un instrumento produce 

resultados consistentes y coherentes” (p. 200).  
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La validez es el “grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca 

medir” (Hernández et al., 2014, p. 206). 

La objetividad es el “grado en que el instrumento es o no permeable a la influencia de los 

sesgos y tendencias de los investigadores que lo administran, califican e interpretan” (Hernández 

et al., 2014, p. 206). 

3.9.1 Confiabilidad 

La confiabilidad debe calcularse y evaluarse para todos los instrumentos de medición que 

se utilizan en la investigación y para este trabajo serán dos cuestionarios para ambas variables: 

Formación Laboral y Bienestar Laboral. Según Hernández et al. (2014) “es común que el 

instrumento contenga varias escalas para diferentes variables o dimensiones; por tanto, la 

fiabilidad se establece para cada escala y para el total de escalas” (p. 294). 

Tabla 11  

Rangos de medición del Alfa de Cronbach 

Rangos Alfa de Cronbach Confiabilidad 

α ≥ 0.9 Excelente 

0.8 ≤ α < 0.9 Buena 

0.7 ≤ α < 0.8 Aceptable 

0.6 ≤ α < 0.7 Cuestionable 

0.5 ≤ α < 0.6 Pobre 

α < 0.5 Inaceptable 

Nota. De “Coeficiente Alfa de Cronbach: ¿Qué es y para qué sirve?”, por Pérez-León, s.f 

(https://gplresearch.com/coeficiente-alfa-de-cronbach/). 
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Para conocer la confiabilidad del presente trabajo se realizó la prueba del coeficiente Alfa 

de Cronbach:  

Tabla 12  

Confiabilidad del instrumento que mide la formación laboral 

Estadísticas de Confiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,962 30 

 

En la Tabla 12 se observa que el valor del alfa de Cronbach que mide la confiabilidad para 

la variable Formación Laboral es de 0,962; lo cual evidencia una excelente confiabilidad del 

instrumento que mide la formación laboral. 

 

Tabla 13  

Confiabilidad del instrumento que mide el bienestar laboral 

Estadísticas de Confiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,966 24 
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En la tabla 13 se observa que el valor del alfa de Cronbach que mide la confiabilidad para 

la variable Bienestar Laboral es de 0,966; lo cual evidencia que el instrumento que mide el 

bienestar laboral tiene una excelente confiabilidad. 

3.9.2 Validez 

 La presente investigación consideró la validación de expertos, por medio de profesionales 

capacitados en el área y con ello demostrar que el instrumento es confiable y válido. 

 La investigación contó con tres expertos que cuentan con el grado de Doctor y conocen 

ampliamente el área de investigación, recursos humanos y estadística, quienes dieron validez del 

instrumento utilizado. 

3.9.3 Objetividad 

 Para Hernández et al. (2014) “la validez, la confiabilidad y la objetividad no deben tratarse 

de forma separada. Sin alguna de las tres el trabajo de investigación no es útil para ser realizado” 

(p. 207); por tal motivo al contar con una confiabilidad y validez de expertos asumimos la 

objetividad de nuestra investigación.  
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4. RESULTADOS 

4.1.  Análisis descriptivo de la muestra 

Tal como se explica en el capítulo anterior la población para nuestra investigación 

comprende a todos los colaboradores administrativos del sector educación básica regular de las 

instituciones educativas privadas de Lima Metropolitana cuyas características de inclusión 

mencionamos en el capítulo anterior. Bajo esas características la población está comprendida por 

los trabajadores administrativos de 10 instituciones educativas de educación básica regular con 

una planilla de más de 200 colaboradores, con reconocimiento en bachillerato internacional y que 

se encuentran en la relación de reconocimiento a la excelencia académica, realizado por la 

Pontificia Universidad Católica del Perú y ubicados en los distritos que conforman Lima Moderna 

siendo un total de 387 colaboradores. 

La muestra ha sido seleccionada de manera probabilística del tipo estratificada; siendo un 

total de 193 colaboradores. El enlace de la encuesta fue entregado a los encargados de recursos 

humanos de las instituciones educativas del sector de educación básica regular privada en Lima 

Metropolitana, 2022, previa cita coordinada con los representantes, la muestra de 193 

colaboradores donde 99 colaboradores son de género femenino y representa el 51.3%; y 94 

colaboradores de género masculino que representa el 48.7%. (Ver Figura 4) 

Figura 4  

Género de la muestra de Colaboradores Administrativos Encuestados 
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Un aspecto importante en el estudio, que se puede observar en la figura 5, es sobre los 

distritos donde se ubican los colegios analizados; con lo cual, se evidencia que la muestra ha sido 

seleccionada de manera probabilística del tipo estratificada. 

Figura 5  

Muestra Seleccionada de manera probabilística del tipo estratificada 
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porcentaje 36.15% recae en el rango de edad de 41 a 50 años y el segundo rango de edad con un 

26.92%, es el de 31 a 40 años. 

Figura 6  

Rango de Edades de los colaboradores administrativos del Sector de Educación Básica Regular 
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Figura 7  
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En la figura 8 se detalla el nivel de estudios de los colaboradores administrativos del sector 

educación básica regular privada en Lima Metropolitana, 2022, donde 97 de los participantes 

cuentan con estudios universitarios completos que representa un 50%; y 48 de los participantes 

cuentan con una maestría que representa el 25% de la muestra. 

Figura 8  

Nivel Educativo de los colaboradores administrativos del Sector Educación Básica Regular 
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4.2.  Análisis de estadísticos descriptivos de los resultados 

Para el análisis descriptivo de las variables: formación laboral y bienestar laboral, con sus 

dimensiones correspondientes, se utilizaron escalas valorativas, las mismas que se muestran en las 

tablas siguientes: 

4.2.1.  Escala valorativa de las variables. 

En la tabla 14 se detallan los niveles, rangos y los puntajes teóricos de la variable formación 

laboral la cual alcanza 30 puntos, en el caso de las dimensiones, los puntajes teóricos se encuentran 

entre 4 y 40. 

Tabla 14  

Escala valorativa de la variable Formación Laboral 

 

Variable y dimensiones 

Puntajes Niveles 

Mínimo Máximo Bajo Medio  Alto 

Formación Laboral 30 150 30-69 70-109 110-150 

Políticas de Formación de la 

organización.  

6 30 6-13 14-21 22-30 

Demandas de Formación del 

personal. 

7 35 7-17 18-26 27-35 

Aprendizaje 5 25 5-11 12-18 19-25 

Métodos de Formación 

 

8 40 8-18 19-29 30-40 

Efectos de la Formación 4 20 4-9 10-15 16-20 

 

Seguidamente, en la tabla 15 se muestran los puntajes teóricos, niveles y rangos de la 

variable Bienestar Laboral, que alcanza un puntaje de 120, y las dimensiones varían entre 11 y 65 

puntos. 



85 
 

Tabla 15  

Escala valorativa de la variable Bienestar Laboral 

 

Variable y dimensiones 

Puntajes Niveles 

Mínimo Máximo Inadecuado Regular Adecuado 

Bienestar Laboral 24 120 24-55 56-87 88-120 

Bienestar Hedónico 13 65 13-30 31-48 49-65 

Bienestar Eudaimónico. 11 55 11-25 26-40 41-55 

 

4.2.2  Análisis descriptivo de los resultados de la variable Formación Laboral. 

En la tabla 16, figura 9, se observa que de 193 colaboradores administrativos del sector 

educación básica regular privada en Lima Metropolitana, 2022, el 3.63% manifiestan que las 

políticas de formación de la organización son bajas; 38.86% piensan que es media; mientras que 

57.51% manifiestan que es alta. 

En cuanto la segunda dimensión correspondiente a las demandas de formación del 

personal, 6.74% manifiestan que son bajas; 26.42% piensan que es medio y 66.84% piensan que 

son altas. 

En cuanto la tercera dimensión correspondiente al aprendizaje, 8.29% manifiestan que es 

bajo; 31.61% piensan que es medio; mientras que 60.10% piensan que es alto. 

En lo referente a la cuarta dimensión correspondiente a los métodos de formación, 4.15% 

manifiestan que es bajo; 33.16% piensan que es medio; mientras que 62.69% piensan que es alto. 
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En cuanto a la quinta dimensión correspondiente a los efectos de la formación, 2.59% 

manifiestan que es bajo; 29.02% piensan que es medio y 68.39% piensan que es alto. 

Tabla 16  

Distribución de las dimensiones de la Formación Laboral 

  Bajo Medio Alto Total 

  n % n % n % n % 

Políticas de Formación de la 

organización.  
7 3.63 75 38.86 111 57.51 193 100 

Demandas de Formación del personal. 13 6.74 51 26.42 129 66.84 193 100 

Aprendizaje 16 8.29 61 31.61 116 60.10 193 100 

Métodos de Formación 8 4.15 64 33.16 121 62.69 193 100 

Efectos de la Formación 5 2.59 56 29.02 132 68.39 193 100 
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Figura 9  

Distribución de las dimensiones de la Formación Laboral 
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En la tabla 17 figura 10, se observa que de 193 colaboradores administrativos del sector 

educación básica regular privado en Lima Metropolitana, 2022 el 3.1% manifiestan que la 

formación laboral es de nivel bajo; el 29.0% piensan que es de nivel medio; mientras que el 67.9% 

manifiestan que es nivel alto. 

Tabla 17  

Distribución de la Formación Laboral 

Formación Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 6 3,1 3,1 3,1 

Medio 56 29,0 29,0 32,1 

Alto 131 67,9 67,9 100,0 

Total 193 100,0 100,0  

 

Figura 10  

Distribución de la Formación Laboral 
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4.2.3.  Análisis descriptivo de los resultados de la variable Bienestar Laboral 

En la tabla 18, figura 11, se evidencia que de 193 colaboradores administrativos del sector 

educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022 el 8.81% manifiestan que el bienestar 

hedónico es inadecuado; 33.68% piensan que es regular; mientras que 57.51% piensan que es 

adecuado. En cuanto la segunda dimensión correspondiente al bienestar eudaimónico el 8.29% 

manifiestan que es inadecuado; 31.61% piensan que es regular y el 60.10% piensan que es 

adecuado. 

Tabla 18  

Distribución de las dimensiones del Bienestar Laboral 

  Inadecuado Regular Adecuado Total 

  n % n % n % n % 

Bienestar Hedónico 17 8.81 65 33.68 111 57.51 193 100 

Bienestar Eudaimónico. 16 8.29 61 31.61 116 60.10 193 100 

 

Figura 11  

Distribución de las dimensiones del Bienestar Laboral 
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En la tabla 19 figura 12, se evidencia que, de 193 colaboradores administrativos del sector 

educación básica regular privada en Lima Metropolitana, 2022 el 7.3% afirman que el bienestar 

laboral es inadecuado; el 28.0% piensan que es regular; mientras que el 64.8% piensan que es 

adecuado. 

Tabla 19  

Distribución del Bienestar Laboral 

Bienestar Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Inadecuado 14 7,3 7,3 7,3 

Regular 54 28,0 28,0 35,2 

Adecuado 125 64,8 64,8 100,0 

Total 193 100,0 100,0  

 

Figura 12  

Distribución de las dimensiones del Bienestar Laboral 
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4.2.4.  Distribución de la tabla de contingencia de las variables Formación Laboral y Bienestar 

Laboral  

En la tabla 20 se observa que de 193 colaboradores administrativos del sector educación 

básica regular en Lima Metropolitana, 2022 el 1.6% de los encuestados manifiesta que cuando la 

formación laboral es baja el bienestar laboral es inadecuado; el 14.5% manifiesta cuando la 

formación laboral es media, el bienestar laboral es regular; mientras que el 53.4% de los 

encuestados afirma que cuando la formación laboral es de nivel alto el bienestar laboral es 

adecuado.  

Tabla 20  

Distribución bidimensional entre las variables Formación Laboral y Bienestar Laboral 

 

Bienestar Laboral 

Total Inadecuado Regular Adecuado 

Formación Laboral Bajo Recuento 3 3 0 6 

% del total 1,6% 1,6% 0,0% 3,1% 

Medio Recuento 6 28 22 56 

% del total 3,1% 14,5% 11,4% 29,0% 

Alto Recuento 5 23 103 131 

% del total 2,6% 11,9% 53,4% 67,9% 

Total Recuento 14 54 125 193 

% del total 7,3% 28,0% 64,8% 100,0% 
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4.3.  Análisis de la Variable Formación Laboral 

 En este punto se analizan las diferentes respuestas otorgadas por los administradores del 

sector educación básica regular privada de Lima Metropolitana, 2022, en la variable Formación 

Laboral y sus diferentes dimensiones. 

Según lo que se observa en la tabla 21 y figura 13, un 54% recae en la respuesta “De 

Acuerdo”; un 19% sobre la respuesta “Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo”; un 17% sobre la 

respuesta “Muy de acuerdo” y con porcentajes del 8% y 2% las respuestas “En Desacuerdo” y 

“Muy en desacuerdo” respectivamente. Estos valores nos indican que los colaboradores 

administrativos del sector de educación básica regular privada de Lima Metropolitana 2022 que 

participaron en el presente estudio están de acuerdo en que la formación laboral impacta 

positivamente sobre el bienestar laboral mejorando su calidad de vida y desarrollo profesional. 

Tabla 21  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Variable de Formación Laboral 

Respuesta Recuento  Porcentaje 

Muy de acuerdo 994 17% 

De acuerdo 3108 54% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1113 19% 

En desacuerdo 470 8% 

Muy en desacuerdo 107 2% 

Total 5792 100% 

 

Figura 13  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Variable de Formación Laboral 
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4.3.1  Análisis de la Dimensión Políticas de Formación de la Organización 

Según lo que se observa en la tabla 22 y figura 14, un 48% de las respuestas recae en la 

opción “De acuerdo”, un 20% la opción “Ni de acuerdo ni en Desacuerdo” y un 19% la opción 

“Muy de Acuerdo”. De esta manera, podemos referir que los colaboradores administrativos de las 

instituciones de educación básica regular privada en Lima Metropolitana, 2022 consideran 

importante conocer las políticas de formación de la organización donde laboran puesto que es un 

aporte en su crecimiento profesional dentro de la organización. 

Tabla 22  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Políticas de 

Formación de la Organización 

Respuesta Recuento D1 Porcentaje 

Muy de acuerdo 221 19% 

De acuerdo 556 48% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 231 20% 

En desacuerdo 117 10% 

Muy en desacuerdo 31 3% 

Total 1156 100% 
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Figura 14  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Políticas de 

Formación de la Organización 
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Respuesta Recuento  Porcentaje 

Muy de acuerdo 243 18% 

De acuerdo 783 58% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 196 14% 

En desacuerdo 108 8% 

Muy en desacuerdo 24 2% 

Total 1354 100% 

 

Figura 15  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Demandas de 

Formación 
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Tabla 24  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Aprendizaje 

Respuesta Recuento  Porcentaje 

Muy de acuerdo 138 14% 

De acuerdo 530 55% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 183 19% 

En desacuerdo 94 10% 

Muy en desacuerdo 21 2% 

Total 966 100% 

 

Figura 16  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Aprendizaje 
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educación básica regular privada en Lima Metropolitana, 2022 consideran importante el método 

que utiliza la organización en los procesos de formación laboral.  

Tabla 25  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Métodos de 

Formación 

Respuesta Recuento  Porcentaje 

Muy de acuerdo 245 16% 

De acuerdo 782 51% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 378 24% 

En desacuerdo 120 8% 

Muy en desacuerdo 20 1% 

Total 1545 100% 

 

Figura 17  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Métodos de 

Formación 
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4.3.5 Análisis de la Dimensión Efectos de la formación Laboral 

En la tabla 26 podemos observar que con un 59% recae en la opción “De Acuerdo” con un 

porcentaje del 19% en la opción “Muy de Acuerdo” y con un 16% la opción “Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo”; de esta manera, podemos afirmar que los colaboradores administrativos de las 

instituciones de educación básica regular privada en Lima Metropolitana, 2022 consideran 

importante los efectos de la formación en el desarrollo de sus funciones en la organización donde 

laboran.  

Tabla 26  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Efectos de la 

Formación 

Respuesta Recuento  Porcentaje 

Muy de acuerdo 147 19% 

De acuerdo 457 59% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 125 16% 

En desacuerdo 31 4% 

Muy en desacuerdo 11 1% 

Total 771 100% 

 

Figura 18  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Efectos de la 

Formación 
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4.4.  Análisis de la Variable Bienestar Laboral 

En este punto se analizan las diferentes respuestas otorgadas por los administradores del 

sector educación básica regular privada de Lima Metropolitana, 2022, en la variable Bienestar 

Laboral y sus diferentes dimensiones. 

Según lo que se observa en la tabla 27 y figura 19, un 53% recae en la respuesta “De 

Acuerdo”; un 21% sobre la respuesta “Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo”; un 14% sobre la 

respuesta “Muy de acuerdo” y con porcentajes del 10% y 3% las respuestas “En Desacuerdo” y 

“Muy en desacuerdo” respectivamente. Estos valores nos indican que los colaboradores 

administrativos del sector de educación básica regular privada de Lima Metropolitana, 2022 que 

participaron en el presente estudio están de acuerdo en que el Bienestar Laboral es un aspecto 

importante que impacta en la calidad de vida y en el cumplimiento eficiente de sus funciones. 

Tabla 27  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Variable Bienestar Laboral 
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Respuesta Recuento  Porcentaje 

Muy de acuerdo 650 14% 

De acuerdo 2446 53% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 968 21% 

En desacuerdo 444 10% 

Muy en desacuerdo 122 3% 

Total 4630 100% 

 

Figura 19  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Variable Bienestar Laboral 
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Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Bienestar Hedónico 

Respuesta Recuento  Porcentaje 

Muy de acuerdo 380 15% 

De acuerdo 1250 50% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 535 21% 

En desacuerdo 273 11% 

Muy en desacuerdo 66 3% 

Total 2504 100% 

 

Figura 20  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Bienestar Hedónico 
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importante los efectos del bienestar eudaimónico en el desarrollo de sus funciones en la 

organización donde laboran. 

Tabla 29  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Bienestar 

Eudaimónico 

Respuesta Recuento  Porcentaje 

Muy de acuerdo 270 13% 

De acuerdo 1196 56% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 433 20% 

En desacuerdo 171 8% 

Muy en desacuerdo 56 3% 

Total 2126 100% 

 

Figura 21  

Distribución Porcentual de respuestas según la percepción de la Dimensión Bienestar 

Eudaimónico 
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4.5.  Análisis estadísticos inferenciales 

4.5.1  Prueba de normalidad 

El presente estudio consideró una muestra mayor a 30, por tanto, se consideró la prueba 

estadística de Kolmogórov-Smirnov para evaluar la normalidad de los datos, con margen de error 

de 0.05 

Regla de decisión:  

Si p > α → se acepta la hipótesis nula Ho  

Si p< α → se acepta la hipótesis alterna Ha  

Nivel de significancia: α = 0,05  

 

Tabla 30  

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Formación Laboral ,113 193 ,000 

Políticas de Formación de la organización ,122 193 ,000 

Demandas de Formación del personal ,147 193 ,000 

Aprendizaje ,166 193 ,000 

Métodos de Formación ,157 193 ,000 

Efectos de la Formación ,238 193 ,000 

Bienestar Laboral ,098 193 ,000 

Bienestar Hedónico ,090 193 ,001 

Bienestar Eudaimónico ,149 193 ,000 
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En la tabla 30, se puede evidenciar el valor de significancia tanto para las dimensiones 

como para las variables, la cual es menor al valor teórico de 0,05; demostrando que los datos no 

presentan distribución normal; por lo tanto, para resolver las hipótesis planteadas se tomará la 

prueba no paramétrica del coeficiente Rho de Spearman para una significancia de 0,05. 

Tabla 31   

Interpretación de los Coeficientes de correlación Rho de Spearman 

Nivel de 

medición de 

las variables 

Interpretación 

Nivel de 

medición de las 

variables 

Interpretación 

-0.9 Correlación negativa muy fuerte 0.1 
Correlación positiva muy 

débil 

-0.75 Correlación negativa considerable 0.25 Correlación positiva débil 

-0.5 Correlación negativa media 0.5 Correlación positiva media 

-0.25 Correlación negativa débil 0.75 
Correlación positiva 

considerable 

-0.1 Correlación negativa muy débil 0.9 
Correlación positiva muy 

fuerte 

0 
No existe correlación alguna entre 

las variables 
1 Correlación positiva perfecta 

Nota.  Niveles de medición de las variables e interpretación de los coeficientes Rho de 

Spearman. De “Metodología de la investigación”, por Hernández et al., 2014 

(https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf)  

4.5.2.  Prueba de hipótesis  

Se consideró los siguientes criterios:  

Nivel de significancia: α = 0,05  

Regla de decisión:  

Si p > α → se acepta la hipótesis nula Ho  
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Si p< α → se acepta la hipótesis alterna Ha  

Prueba de Hipótesis General 

4.5.2.1 Prueba de hipótesis general. 

Ha: Existe una relación positiva y significativa entre la formación laboral con el bienestar laboral 

de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 

2022.  

Ho: No existe una relación positiva y significativa entre la formación laboral con el bienestar 

laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima 

Metropolitana, 2022.  

Tabla 32  

Prueba de hipótesis general 

Correlaciones 

 

Formación 

Laboral 

Bienestar 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Formación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,841** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 193 193 

Bienestar 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,841** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 193 193 

 



106 
 

Observando la tabla 32 se tiene que el valor de significancia es 0,000 < 0,05, por tanto, se 

acepta la hipótesis alterna, es decir, existe una relación positiva y significativa entre la formación 

laboral con el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica 

regular en Lima Metropolitana, 2022. También se observa según el valor del coeficiente de 

Spearman el grado de correlación es 0.841; es decir, existe una relación positiva considerable entre 

las variables.  

Prueba de hipótesis específicas 

 4.5.2.2 Prueba de hipótesis específica 1  

H1: Las políticas de formación de la organización se relacionan positiva y significativamente con 

el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en 

Lima Metropolitana, 2022 

Ho: Las políticas de formación de la organización no se relacionan positiva y significativamente 

con el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular 

en Lima Metropolitana, 2022. 

Tabla 33  

Prueba de hipótesis específica 1 

 

Políticas de 

Formación de la 

organización 

Bienestar 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Políticas de 

Formación de la 

organización 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,763** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 193 193 

Bienestar Laboral Coeficiente de 

correlación 

,763** 1,000 



107 
 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 193 193 
 

Se observa en la tabla 33 que el valor de significancia es 0,000 < 0,05, por tanto, se acepta 

la hipótesis alterna, es decir, las políticas de formación de la organización se relacionan positiva y 

significativamente con el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector 

educación básica regular privada en Lima Metropolitana, 2022. También se observa según el valor 

del coeficiente de Spearman el grado de correlación entre las variables es de 0,763; es decir, existe 

una relación positiva considerable. 

4.5.2.3 Prueba de hipótesis específica 2. 

H2: Las demandas de formación del personal se relacionan positiva y significativamente con el 

bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima 

Metropolitana, 2022 

Ho: Las demandas de formación del personal no se relacionan positiva y significativamente con 

el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en 

Lima Metropolitana, 2022. 

Tabla 34  

Prueba de hipótesis específica 2 

 

Demandas de 

Formación del 

personal 

Bienestar 

Laboral 

Rho de 

Spearm

an 

Demandas de 

Formación del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,719** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 193 193 
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Bienestar Laboral Coeficiente de 

correlación 

,719** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 193 193 
 

Se observa en la tabla 34 que el valor de significancia es 0,000 < 0,05, por consiguiente, se 

acepta la hipótesis alterna, es decir, las demandas de formación del personal se relacionan positiva 

y significativamente con el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector 

educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. Además, se observa según el valor del 

coeficiente de Spearman el grado de correlación es de 0,719; es decir, la relación positiva media. 

4.5.2.4 Prueba de hipótesis específica 3. 

H3: El aprendizaje se relaciona positiva y significativamente con el bienestar laboral de los 

colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. 

Ho: El aprendizaje no se relaciona positiva y significativamente con el bienestar laboral de los 

colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. 

Tabla 35  

Prueba de hipótesis específica 3 

 Aprendizaje Bienestar Laboral 

Rho de 

Spearman 

Aprendizaje Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,784** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 193 193 

Bienestar 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,784** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 193 193 
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Se observa en la tabla 35 que el valor de significancia es 0,000 < 0,05, por consiguiente, se 

acepta la hipótesis alterna, es decir, el aprendizaje se relaciona positiva y significativamente con 

el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en 

Lima Metropolitana, 2022. También se observa según el valor del coeficiente de Spearman que el 

grado de correlación es de 0,784; es decir, existe la relación positiva considerable. 

4.5.2.5 Prueba de hipótesis específica 4. 

H4: Los métodos de formación se relacionan positiva y significativamente con el bienestar laboral 

de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 

2022. 

Ho: Los métodos de formación no se relacionan positiva y significativamente con el bienestar 

laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima 

Metropolitana, 2022 

Tabla 36  

Prueba de hipótesis específica 4 

Correlaciones 

 Métodos de Formación Bienestar Laboral 

Rho de 

Spearman 

Métodos de 

Formación 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,860** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 193 193 

Bienestar 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,860** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
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N 193 193 

 

Se observa en la tabla 36 que el valor de significancia es 0,000 < 0,05, por tanto, se acepta 

la hipótesis alterna, es decir, Los métodos de formación se relacionan positiva y significativamente 

con el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular 

privada en Lima Metropolitana, 2022. También se observa según el valor del coeficiente de 

Spearman que el grado de correlación es de 0,860; es decir, la relación es positiva considerable. 

4.5.2.6 Prueba de hipótesis específica 5. 

H5: Los efectos de la formación se relacionan positiva y significativamente con el bienestar laboral 

de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 

2022. 

Ho: Los efectos de la formación no se relacionan positiva y significativamente con el bienestar 

laboral de los colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima 

Metropolitana, 2022. 

Tabla 37  

Prueba de hipótesis específica 5 

Correlaciones 

 

Efectos de la 

Formación 

Bienestar 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Efectos de la 

Formación 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,911** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 193 193 
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Bienestar Laboral Coeficiente de 

correlación 

,911** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 193 193 

 

Se observa en la tabla 37 que el valor de significancia es 0,000 < 0,05, consiguientemente, 

se acepta la hipótesis alterna, es decir, los efectos de la formación se relacionan positiva y 

significativamente con el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector 

educación básica regular privada en Lima Metropolitana, 2022. Además, se observa según el valor 

del coeficiente de Spearman que el grado de correlación es de 0,911; es decir, existe una relación 

positiva muy fuerte. 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS  

La investigación realizada a los colaboradores administrativos del sector educación básica 

regular en instituciones privadas de Lima Metropolitana, 2022, evidencia que existe una relación 

positiva considerable entre las variables formación laboral y bienestar laboral con un grado de 

correlación de 0.841, según el valor del coeficiente de Spearman; por tanto, rechazamos la 

hipótesis nula y validamos la hipótesis alterna, donde afirmamos que existe relación positiva y 

significativa en las variables formación laboral y bienestar laboral analizadas. Por ello, podemos 

afirmar que las instituciones educativas analizadas elaboran estrategias eficientes sobre las 

variables de formación laboral y bienestar laboral. Actualmente las tendencias crecientes de la 

globalización y el uso de nuevas tecnologías traen muchos desafíos para las organizaciones 

incluidas las estrategias de formación laboral y bienestar laboral, cuyo fin primordial es el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales. Según investigaciones realizadas se afirma que la 

formación laboral tiene diferentes efectos sobre el bienestar subjetivo según el tipo y la frecuencia 
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de la formación, así como el la creatividad del trabajo y la variedad de la tarea (Min Gwan et al., 

2020). La gestión del desempeño fue el predictor más alto de la satisfacción laboral, el segundo 

predictor más alto de satisfacción laboral fue el vigor y el tercer predictor más alto de satisfacción 

laboral fue la capacitación y el desarrollo (Maleka et al., 2020). Por otro lado, la investigación 

Nauman et al. (2020) demostró que la formación que reciben los empleados en una organización 

incrementa el compromiso de los empleados y como consecuencia mejora su desempeño; 

incrementando los niveles de bienestar laboral. Por su parte, los investigadores Rahaman y Uddin 

(2022) afirman que el éxito del sector empresarial depende del bienestar laboral de sus empleados, 

siendo estos más productivos en el lugar de trabajo y mejorando positivamente su rendimiento. El 

efecto de las prácticas de gestión de recursos humanos como el reclutamiento y la selección, la 

formación y el desarrollo y la evaluación del desempeño tienen un efecto positivo en el bienestar 

laboral de los empleados (Andjarwati et al., 2019). El equilibrio trabajo-vida está negativamente 

relacionado con el estrés laboral, positivamente relacionado con la satisfacción laboral y 

positivamente relacionado con el compromiso laboral. El estrés laboral se relaciona negativamente 

con la satisfacción laboral y el compromiso laboral se relaciona positivamente con la satisfacción 

laboral. Es importante mencionar que el ambiente de trabajo es un moderador en la relación entre 

el equilibrio trabajo-vida y estrés laboral, y el equilibrio trabajo-vida y satisfacción 

laboral. Además, la capacitación y el desarrollo son moderadores en la relación entre el estrés 

laboral y la satisfacción laboral, y el compromiso laboral y la satisfacción laboral (Aruldoss et al., 

2022). La formación y el desarrollo tienen un factor de positivo; mientras que, el estrés laboral 

tiene una relación negativa sobre la satisfacción laboral de los empleados, concluyendo que la 

formación y el desarrollo contribuyen a aumentar la satisfacción de los empleados y el estrés 

laboral debe minimizarse para crear satisfacción laboral entre los empleados (Paais, 2019). Las 
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prácticas de gestión en recursos humanos si no son bien abordadas en la organización, éstas tienen 

un impacto negativo en la intención de rotación de los empleados, y la satisfacción profesional 

media parcialmente en la relación entre las prácticas de gestión en recursos humanos y la intención 

de rotación del empleado (Aburumman et al., 2019). Por otro lado, la investigación de Fatma 

(2020) ha corroborado investigaciones anteriores y ha confirmado correlaciones entre la gestión 

de recursos humanos, la satisfacción laboral de los empleados y el compromiso organizacional. 

Las prácticas de gestión de recursos humanos brindan soporte para el desarrollo y crecimiento 

profesional. Se deben mantener óptimas relaciones entre las prácticas de recursos humanos con el 

bienestar laboral, el compromiso y la satisfacción laboral, puesto que representa una estrategia 

organizacional que fomenta el desarrollo y la presencia de bienestar laboral en sus empleados, 

como su perdurabilidad (Gómez et al., 2019). El diseño de la formación, la evaluación de las 

necesidades de formación, el estilo de impartición de la formación y la evaluación de la formación 

tienen un efecto positivo significativo en el desempeño de los empleados (Mohammed, 2022). 

Existe una relación positiva entre las prácticas de recursos humanos y el desempeño laboral, lo que 

indica que un reclutamiento y selección justos, mejores oportunidades de capacitación y desarrollo 

y paquetes atractivos de compensación y beneficios aumentan el nivel de satisfacción y bienestar 

de los empleados (Afzal et al., 2017). Para mejorar el bienestar de los empleados, el compromiso 

laboral y la satisfacción laboral se deben aprovechar los recursos laborales que incluyen el apoyo 

social de los supervisores, la influencia en el trabajo y las posibilidades de desarrollo, de esta 

manera facilitar un ambiente de trabajo psicosocial positivo (Tarisayi & Stavroula, 2022). Cada 

vez es más difícil mantener el equilibrio entre la vida personal y la vida laboral para la mayor parte 

de la población, y las razones son muchas, pero podemos afirmar una de ellas es el constante 

cambio de modelos laborales que genera incertidumbre en un contexto tan básico para el bienestar 
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general y la salud mental de los individuos y los colectivos como es el laboral (Laca et al., 2006). 

Una actitud positiva hacia el trabajo inteligente, junto con el compromiso laboral como mediador, 

influye positivamente en la satisfacción laboral y la satisfacción con la vida (Zammitti et al., 2022). 

La variable “Felicidad” se adapta de manera consistente con en entorno laboral y las dinámicas 

competitivas. Por tal motivo, la felicidad no solo se debe entender desde el campo de la filosofía, 

si no también en todos los aspectos relacionados al hombre. Las organizaciones deben sensibilizar 

y educar de manera consciente sobre la importancia del bienestar laboral enfocándose en la 

búsqueda de la felicidad. (Jiménez et al., 2020). Con todos estos análisis y estudios realizados, lo 

que finalmente se busca es poder contar con las herramientas necesarias para mejorar los procesos 

de formación y desarrollo de las organizaciones, especialmente en el sector analizado que es el de 

educación. Finalmente podemos indicar que las organizaciones analizadas indican que ambas 

variables son correlacionales y podemos afirmar que forman parte de sus fortalezas 

organizacionales.   
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. CONCLUSIONES 

1. La presente investigación tiene como objetivo general determinar la relación entre 

formación laboral y bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector 

educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. Los resultados obtenidos por medio 

de un análisis estadístico inferencial muestran que el grado de correlación es 0.841, este 

resultado según el valor del coeficiente de Spearman; por ello, podemos afirmar que existe 

una relación positiva considerable entre las variables analizadas. De esta manera, se 

concluye que la formación laboral es una variable estratégica a nivel organizacional para 

obtener altos niveles de bienestar laboral en los colaboradores administrativos analizados. 

2. En relación con el primer objetivo específico de la investigación que es determinar si las 

políticas de formación de la organización tienen relación con el bienestar laboral de los 

colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 

2022. Los resultados obtenidos por medio de un análisis estadístico inferencial muestran 

que el grado de correlación es 0.763, este resultado según el valor del coeficiente de 

Spearman; por ello, se afirma que existe una relación positiva considerable entre las 

políticas de formación de la organización y el bienestar laboral. Ante este resultado se 

puede determinar que las organizaciones mantienen bases sólidas en sus políticas 

formativas que influye de manera positiva sobre el bienestar de sus colaboradores.  

3. En relación con el segundo objetivo específico de la investigación que es determinar si las 

demandas de formación del personal tienen relación con el bienestar laboral de los 

colaboradores administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 

2022. Los resultados obtenidos por medio de un análisis estadístico inferencial muestran 



116 
 

que el grado de correlación es 0.719, este resultado según el valor del coeficiente de 

Spearman; por ello, se afirma que existe una relación positiva media entre las demandas de 

formación del personal y el bienestar laboral. Ante este resultado se puede concluir que las 

organizaciones atienden de manera efectiva las demandas de formación del personal para 

mantenerse actualizados y poder responder de manera eficiente a los retos constantes del 

sector educación.  

4. En relación con el tercer objetivo específico de la investigación que es determinar si el 

aprendizaje tiene relación con el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del 

sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. Los resultados obtenidos por 

medio de un análisis estadístico inferencial muestran que el grado de correlación es 0.784, 

este resultado según el valor del coeficiente de Spearman; por ello, se puede afirmar que 

existe una relación positiva considerable entre el aprendizaje y el bienestar laboral. Ante 

este resultado se concluye que las organizaciones analizadas manejan de manera adecuada 

los procesos de retroalimentación con estrategias que les permite a sus colaboradores 

identificar sus errores y reconocer sus logros.  

5. En referencia al cuarto objetivo específico de la investigación que es determinar si los 

métodos de formación tienen relación con el bienestar laboral de los colaboradores 

administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. Los 

resultados obtenidos por medio de un análisis estadístico inferencial muestran que el grado 

de correlación es 0.860, este resultado según el valor del coeficiente de Spearman; por ello, 

se afirma que existe una relación positiva considerable entre los métodos de formación y 

el bienestar laboral. Ante este resultado se concluye que los métodos de formación 
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utilizados, para la continuidad del desarrollo del personal en las organizaciones analizadas 

influyen positivamente en el bienestar de sus colaboradores. 

6. En referencia al quinto objetivo específico de la investigación que es determinar si los 

efectos de la formación tienen relación con el bienestar laboral de los colaboradores 

administrativos del sector educación básica regular en Lima Metropolitana, 2022. Los 

resultados obtenidos por medio de un análisis estadístico inferencial muestran que el grado 

de correlación es 0.911, este resultado según el valor del coeficiente de Spearman; ante 

ello, se puede afirmar que existe una relación positiva muy fuerte entre los efectos de la 

formación y el bienestar laboral. Por tanto, se concluye que los efectos de formación 

influyen positivamente en el colaborador y repercuten de manera positiva en su desempeño, 

motivación, compromiso y en su bienestar. 

5.2. RECOMENDACIONES 

1. Recomendamos que la investigación sea considerada un referente para futuras 

investigaciones donde se busque conocer la relación entre la variable formación laboral y 

bienestar laboral; puesto que, una limitación en el presente trabajo fue la falta de 

investigaciones en el contexto nacional que relacionan ambas variables. Además, este 

trabajo puede ser un punto de partida para poder realizar investigaciones en diferentes 

sectores empresariales. Se sugiere que en un periodo de 2 años se vuelva a realizar una 

investigación donde se relacione ambas variables de estudio para saber si éstas mantienen 

la correlación positiva en un contexto diferente. 

2. En base a la información obtenida en esta investigación sobre la relación entre la formación 

laboral y el bienestar laboral de los colaboradores administrativos del sector educación 

básica regular de Lima Metropolitana, 2022; tal como se ha determinado la correlación 
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entre ambas variables es positiva considerable. La intención de esta investigación es de 

contribuir en el sector educación para conocer la realidad de la formación laboral y como 

se relaciona con el bienestar y con ello los directivos puedan tomar decisiones efectivas 

implementando mejoras en sus procesos formativos. Se recomienda a las organizaciones a 

mejorar constantemente, dinamizar y flexibilizar sus procesos de formación; puesto que, 

se deben a adaptar rápidamente a los cambios constantes en las organizaciones. 

3. Es importante recomendar a las organizaciones que diseñen políticas de formación laboral 

de manera clara y flexible, que se adapten al entorno dinámico actual; además, de diseñar 

estrategias de comunicación para dar a conocer las políticas de formación a sus 

colaboradores, así ellos puedan conocer las actividades formativas y como impacta en su 

desarrollo profesional. 

4. Los resultados obtenidos en el trabajo de investigación nos permiten recomendar al sector 

de educación básica regular de Lima Metropolitana en invertir en procesos de formación 

laboral que permita atender las demandas de formación. Hoy en día, apostar en formación 

continua permite a los colaboradores aumentar los niveles de bienestar laboral. 

5. La dimensión aprendizaje guarda una correlación positiva considerable con el bienestar 

laboral; por tal motivo se recomienda a las organizaciones incluir planes de diagnóstico de 

los procesos de aprendizaje de sus colaboradores, ello permitirá conocer el desarrollo de 

cada colaborador y de esta manera se podrá identificar sus debilidades, que son aspectos 

que debe mejorar; y, sus fortalezas que son aspectos que debe potenciar y aprovechar.  

6. El factor tecnológico hoy en día es determinante en gran parte de los procesos de formación 

laboral y se ha mencionado en la presente investigación. La dimensión método de 

formación guarda una correlación positiva considerable con el bienestar laboral; por tal 
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motivo, recomendamos a las organizaciones ejecuten planes de comunicación estratégica 

donde se pueda conocer las ventajas de los diferentes métodos de formación, como la 

formación e-learning y/o presencial. Además, incorporar planes de métodos de formación 

mixta. La pandemia ha generado muchos cambios en el aspecto tecnológico y el proceso 

de aprendizaje ha sido muy difícil para algunos colaboradores.  

7.  Finalmente, los efectos de la formación guarda una correlación muy fuerte con el bienestar 

laboral, por ello recomendamos que las organizaciones elaboren un plan de formación 

laboral estructurado, adecuado y flexible a cada institución; puesto que, nuestra 

investigación nos ha permitido conocer que los colaboradores administrativos valoran las 

oportunidades de crecimiento y formación laboral para poder cumplir de manera eficiente 

su trabajo; además de sentirse identificados con su organización, trabajar en equipo, 

sentirse seguros y estables, asumir responsabilidades y sentirse motivados. 
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7. ANEXOS 

Anexo N° 1: Matriz de Consistencia 

PROBLEMA 

GENERAL 

OBJETIVO 

GENERAL 

HIPOTESIS 

GENERAL 

VARIABLES DE INVESTIGACIÓN TIPO Y DISEÑO 

DE 

INVESTIGACIÓN  

POBLACIÓN Y 

MUESTRA 

TÉCNICA S E 

INSTRUMENTOS 

¿Cómo se 

relaciona la 

formación 

laboral con el 

bienestar laboral 

de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación 

básica regular 

en Lima 

Metropolitana, 

2022? 

 

Determinar la 

relación entre 

formación laboral 

y bienestar laboral 

de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

 

Existe una 

relación positiva y 

significativa entre 

la formación 

laboral con el 

bienestar laboral 

de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

 

 

V1= Formación Laboral  

 

D1= Políticas de Formación de la 

organización 

 

Indicadores: 

 

• Entorno de la organización 

• Planificación de la formación 

• Estrategias de formación  

• Recursos organizacionales 

 

D2= Demandas de Formación del personal 

Indicadores: 

 

• Competencias  

• Conocimientos 

 

D3= Aprendizaje 

Indicadores: 

 

• Proceso de Aprendizaje                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

• Retroalimentación 

 

D4= Métodos de Formación 

El enfoque de 

nuestra 

investigación es 

cuantitativo, de 

diseño no 

experimiental, no se 

genera ninguna 

situación, sino que 

se observan 

situaciones ya 

existentes, no 

provocadas 

intencionalmente. 

El alcance es 

correlacional porque 

pretende dar a 

conocer la relación o 

grado de asociación 

entre las dos 

variables 

identificadas en el 

estudio: formación 

laboral y bienestar 

laboral. 

  

Población: 

comprende a 

todos los 

colaboradores 

administrativos 

de 10 

instituciones 

educativas de 

educación básica 

regular con una 

planilla de más 

de 200 

colaboradores, 

con 

reconocimiento 

en bachillerato 

internacional y 

que se encuentran 

en la relación de 

reconocimiento a 

la excelencia 

académica, 

realizado por la 

Pontificia 

Universidad 

Católica del Perú 

y ubicados en los 

Variable: Formación 

Laboral.  

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario de 

Formación Laboral.  

 

Variable: Bienestar 

Laboral.  

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario de 

Bienestar Laboral 
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Indicadores: 

 

• Virtual  

• Presencial 

• Mixto 

 

D5= Efectos de la Formación 

Indicadores: 

 

• Resultados de Formación 

• Desempeño Laboral 

 

 

V2= Bienestar Laboral 

 

D1= Bienestar Hedónico 

Indicadores: 

 

• Salud física  

• Salud emocional 

 

 

D2= Bienestar Eudaimónico 

Indicadores: 

 

• Reconocimiento 

• Optimismo 

• Crecimiento profesional 

• Potencial Humano 

 

distritos que 

conforman Lima 

Moderna, que 

suma 388 

colaboradores. 

Muestra: 

nuestra, muestra 

de investigación, 

se llevó a cabo de 

manera 

probabilística del 

tipo estratificada, 

sumando a 193 

colaboradores. 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

HIPOTESIS 

ESPECÍFICAS 

   

PE1: ¿Cómo se 

relacionan las 

políticas de 

formación de la 

organización 

con el bienestar 

laboral de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación 

básica regular en 

Lima 

Metropolitana, 

2022? 

PE2: ¿Cómo se 

relacionan las 

demandas de 

formación del 

personal con el 

bienestar laboral 

de los 

OE1: Determinar 

si las políticas de 

formación de la 

organización 

tienen relación 

con el bienestar 

laboral de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

OE2: Determinar 

si las demandas de 

Formación del 

personal tienen 

relación con el 

bienestar laboral 

de los 

colaboradores 

HE1= Las 

políticas de 

formación de la 

organización se 

relacionan 

positiva y 

significativamente 

con el bienestar 

laboral de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

HE2= Las 

demandas de 

formación del 

personal se 

relacionan 

positiva y 
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colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación 

básica regular en 

Lima 

Metropolitana, 

2022? 

PE3: ¿Cómo se 

relaciona el 

aprendizaje con 

el bienestar 

laboral de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación 

básica regular en 

Lima 

Metropolitana, 

2022? 

PE4: ¿Cómo se 

relacionan los 

métodos de 

formación con el 

bienestar laboral 

de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación 

básica regular en 

Lima 

Metropolitana, 

2022? 

PE5: ¿Cómo se 

relacionan los 

efectos de la 

formación con el 

bienestar laboral 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

OE3: Determinar 

si el aprendizaje 

tiene relación con 

el bienestar 

laboral de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

OE4: Determinar 

si los métodos de 

formación tienen 

relación con el 

Bienestar Laboral 

de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

OE5: Determinar 

si los efectos de la 

formación tienen 

relación con el 

bienestar laboral 

de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

significativamente 

con el bienestar 

laboral de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

HE3= El 

aprendizaje se 

relacionan 

positiva y 

significativamente 

con el bienestar 

laboral de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

HE4: Los métodos 

de formación se 

relacionan 

positiva y 

significativamente 

con el bienestar 

laboral de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

HE5: Los efectos 

de la formación se 
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de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación 

básica regular en 

Lima 

Metropolitana, 

2022? 

 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 

 

relacionan 

positiva y 

significativamente 

con el bienestar 

laboral de los 

colaboradores 

administrativos 

del sector 

educación básica 

regular en Lima 

Metropolitana, 

2022 
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Anexo N° 3: Instrumento de Medición 

Estimado colaborador, 

Está invitado a participar en nuestra encuesta sobre Formación Laboral y Bienestar Laboral, desde 

ya agradecemos su tiempo en la resolución de esta encuesta con un cuestionario de 60 preguntas 

que le tomará un aproximado de 5 minutos completar. 

Es muy importante conocer su opinión; además, su participación en este estudio va a permitir 

cumplir con el desarrollo de este trabajo de investigación. Sus respuestas a la encuesta serán 

estrictamente confidenciales y los datos de esta investigación se informarán solo en conjunto. 

Si tiene preguntas en cualquier momento sobre la encuesta o los procedimientos, puede 

comunicarse con la Srta. Verónica Castro Chávez al correo electrónico veritocasch@gmail.com . 

Por favor, conteste la encuesta con total honestidad y sinceridad.  

Desde ya agradecemos su apoyo y tiempo para responder esta encuesta enviada.  

Saludos cordiales. 

#  Muy de 

acuerdo 

De 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

En des-
acuerdo 

Muy en 

des-
acuerdo 

1 
 

Mi entorno laboral me ha permitido crecer como 

profesional. 

     

2 La organización cuenta con un plan de capacitación.      

3 La organización diseña capacitaciones en base a las 

necesidades del mercado. 

     

4 Consideras suficientes los recursos usados para tu 

formación laboral. 

     

5 Las estrategias de formación laboral aplicadas por la 

organización, me permite comprender y adquirir 

nuevos conocimientos. 

     

6 La planificación de formación laboral en tu 

organización te motiva a cumplir los objetivos 

organizacionales. 

     

7 La organización me capacita en nuevas técnicas que 

me permite cumplir mis labores. 

     

8 La organización me capacita a través de talleres para 

desarrollar nuevas habilidades. 
     

mailto:veritocasch@gmail.com
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9 La organización aprovecha la experiencia de los 

demás compañeros para que capaciten a aquellos que 

necesitan adquirir alguna habilidad. 

     

10 Las estrategias de formación aplicadas por la 

organización me ayudaron a comprender y asimilar 

nuevos conocimientos. 

     

11 La formación laboral potenció mis conocimientos.      

12 Mis conocimientos previos fueron útiles para mi 

formación laboral. 

     

13 Mi desempeño se ha beneficiado con los nuevos 

conocimientos y competencias adquiridas. 
     

14 En la organización me brindan la retroalimentación 

necesaria para el desarrollo correcto de mis 

funciones. 

     

15 Mi desarrollo profesional está acorde con los planes 

de capacitación de mi organización. 
     

16 La capacitación que recibo en la organización me 

permite desarrollar mis actividades de una manera 

eficiente. 

     

17 La organización realiza un monitoreo de desempeño 

a los colaboradores después de la capacitación.  

     

18 Me motiva capacitarme constantemente.      

19 La organización utiliza los canales digitales más 

adecuados para brindarme nuevos conocimientos. 

     

20 La formación de manera virtual es útil para una 

adecuada adquisición de conocimientos. 

     

21 La formación virtual motiva el cumplimiento de tus 

funciones. 
     

22 La formación presencial tiene mejores resultados 

frente a la formación virtual. 

     

23 La organización se mantiene actualizada en 

tendencias de capacitación virtual. 

     

24 La formación virtual me permite una mayor 

comprensión del contenido formativo. 
     

25 Si mi formación es virtual podría tener un mejor 

desempeño laboral. 

     

26 Si mi formación es presencial podría tener un mejor 

desempeño laboral. 

     

27 La formación continua de la organización me ha 

ayudado a disminuir errores en el cumplimiento de 

mis funciones. 

     

28 La formación brindada por la organización me ayuda 

a comprender de manera correcta los procesos de mis 

funciones. 

     

29 La formación continua me brinda mayor seguridad.      

30 Mi desempeño laboral ha mejorado a razón de los 

procesos de formación. 
     

31 Existen programas de salud emocional en la 

institución. 

     

32 El ambiente de trabajo o área de desarrollo facilita el 

cumplimiento de tus responsabilidades 

     

33 Mi ambiente de trabajo confortable.      
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34 La organización se preocupa en disminuir los riesgos 

ergonómicos. 

     

35 El trabajo que realizo complementa mi expectativa 

de crecimiento. 
     

36 El sentimiento de felicidad es una constante en mi 

vida laboral. 

     

37 Consideras que la infraestructura de mi institución 

reúne las condiciones necesarias para cumplir mis 

objetivos. 

     

38 Deseo continuar en mi organización porque brinda 

las mejores condiciones laborales. 

     

39 Mi institución involucra a sus colaboradores a 

participar en actividades recreativas. 

     

40 Considero que las actividades que realiza mi 

institución fortalecen sus valores institucionales. 
     

41 La retribución económica que percibo es congruente 

con las funciones que desempeño. 

     

42 En mi organización existe el reconocimiento 

emocional. 

     

43 En mi organización se aplican programas de salud 

física. 

     

44 En mi organización se preocupan por mi desarrollo 

profesional. 

     

45 La organización fomenta el desarrollo de mi 

potencial profesional. 
     

46 Me siento motivado para continuar desarrollándome 

dentro de la organización. 

     

47 Existen planes de línea de carrera en tu organización.      

48 En mi organización se reconoce cuando el trabajo se 

hace bien. 
     

49 Puedes contar con tu equipo de trabajo para sacar 

adelante funciones laborales. 

     

50 La comunicación con el departamento de mi área es 

positiva. 
     

51 Con tu entorno y desarrollo de funciones mantienes 

actitudes positivas. 

     

52 La organización valora el potencial humano que 

tiene. 

     

53 La organización se preocupa por conocer las 

aspiraciones de sus colaboradores. 
     

54 Tus compañeros de trabajo buscan la excelencia 

laboral. 
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Anexo N° 4: Validación de Jueces Expertos 

1. Validación de juez validador Dr. Pietro Pablo Guissepi Dondero Cassano 
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2. Validación de juez validador Dr. José Víctor Peláez Valdivieso 
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3. Validación de juez validador Dr. Percy Castro Mejía 
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