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Resumen
La presente investigacion tuvo por objetivo general determinar la relacion que existe
entre la gestion de los recursos humanos y la satisfaccion laboral que perciben los
docentes de la institucion educativa “Mater Admirabilis” de Chiclayo, 2021. La
muestra fue de 73 docentes, con muestreo censal. Se aplicaron dos instrumentos
uno para la Gestién de Recursos Humanos y otro para la satisfaccion laboral. La
validez de constructo fue confirmada por Juicio de Expertos: tres jueces que
indicaron la aplicabilidad del instrumento. La confiabilidad fue determinada a través
de Alfa de Crombach con valores desde 0.663 a 0.915, lo que indicé que el
instrumento es altamente confiable. Las hipétesis fueron comprobadas empleando
Rho de Spearman. Se concluydé que, Se concluye que la gestion de recursos
humanos esta asociada directamente al trabajo mental desafiante de la variable
satisfaccion laboral, ya que el valor de 0,587 indica un nivel alto y significativo de

interrelacion entre ambas variables.

Palabras clave: Recursos humanos, gestién de recursos humanos, satisfaccion

laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship that exists between
the management of human resources and the job satisfaction perceived by the
teachers of the "Mater Admirabilis" educational institution in Chiclayo, 2021. The
sample consisted of 73 teachers, with census evidence. Two instruments will be
applied, one for Human Resources Management and the other for job satisfaction.
The construction validity was confirmed by Expert Judgment: three judges who
indicated the applicability of the instrument. Reliability was determined through
Cronbach's Alpha with values from 0.663 to 0.915, which makes it difficult for the
instrument to be highly reliable. The hypotheses were verified using Spearman's
Rho. It was concluded that, It is concluded that human resource management is
directly associated with the challenging mental work of the job satisfaction variable,
since the value of 0.587 indicates a high and significant level of interrelation between
both variables.

Keywords: Human resources, human resources management, job satisfaction.
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l. INTRODUCCION

En las ponencias propiciadas por la Organizacion de las Naciones Unidas
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2018) como parte del Foro
Regional de Politicas Educativas del 2018, concluyd que en paises
latinoamericanos todavia se registran huelgas y pliegos de reclamos ante la
desvalorizacion de la labor docente, relacionado a las bajas remuneraciones,
inestabilidad laboral, escasos estimulos, ademas de la idea generalizada de que
cualquier persona puede ejercer la docencia sin una formacion especifica para ello.
Y todo esto trae para los colegios estatales excesiva rotacion y a la vez fuga de
talentos (Lépez, en UNESCO 2021).

Y es que, en la actualidad cuando se tratan los temas relacionados a como
se gestionan los recursos humanos al interior de las organizaciones laborales, se
puede identificar que existen tres componentes asociados a ella: el desempefio
laboral, a las estrategias de motivacion al personal y al nivel de compromiso que
establecen ellos con las metas institucionales, como efecto de estas tres. Por ello
en toda organizacion laboral debe prestarse especial atencién a esta variable, ya
que un adecuado manejo de la misma conllevard a que la institucion mantenga
altos niveles de produccion y calidad en el servicio que brinda.

Por su parte, el sector educativo no resulta ajeno a esa dinamica, en la que
no solo se busca cumplir con la labor encomendada sino también llevarla a cabo
con la mayor eficiencia posible, a pesar de las carencias o limitaciones que pueda
presentar cada institucion educativa. En dicho estado de cosas, el profesor es
considerado el personaje principal dentro de una institucion educativa, en lo
concerniente al logro del aprendizaje de los alumnos, asi como también en la
consolidacion de los valores que sus padres les inculcaron en el hogar (UNESCO,
2018). Por ello, la preocupacion institucional, desde la gestion de los recursos
humanos, no solo deberia quedar en la seleccion del personal altamente calificado
sino que debe tener en cuenta el ambiente en el que se brinda el servicio,
considerando las comodidades y estrategias organizacionales que permitan valorar
al docente en todas sus dimensiones.

Empero, pese a los alcances que brindan las teorias sobre los factores de
motivacion laboral, se ha de precisar que en agosto del afio 2017 se llevd a cabo

una huelga nacional de maestros de la educacion publica en el Pera con una



adhesién aproximada de méas de 250.000 maestros de un total de 340.000; la cual
fue solidariamente apoyada por los estudiantes, padres de familia y la sociedad en
general, lo cual lo transforma en un movimiento de protesta muy representativo.
Los mas de 18 dias de huelga, exigian mejores salarios para los docentes en
relacion a las evaluaciones de desempefio a las cuales eran sometidos
constantemente, asi como mayor presupuesto educativo. Todo esto indicaba que
los maestros estaban insatisfechos con las actuales politicas que el Estado aplicaba
(Fowks, 2017).

Por otro lado, teniendo en cuenta el DS N°011-2012 del Ministerio de
Educacion, la gestion de los recursos financieros y humanos pasa por tres niveles
de gobierno que estan articuladas entre si, las cuales desde las instituciones
educativas son supervisadas y monitoreadas por las unidades de gestion local,
seguidas de las direcciones regionales hasta llegar a la maxima instancia que es el
Ministerio de Educacion como érgano maximo que se encarga de regular todo el
proceso educativo. Y que cada una de ellas tiene competencias que la ley les
asigna y que fortalecen su autonomia pedagogica. Esto quiere decir que la labor
docente es regulada por el Ministerio de Educacion a través de sus instancias,
siendo este quien administra y evalla el desempefio laboral de los maestros a nivel
nacional y lo constituye en el empleador, ya que son ellos quienes evaltan al
personal docente, le renuevan los contratos o le asignan el nombramiento de
acuerdo a sus disposiciones legales.

Es en este contexto de analisis de la gestién de recursos humanos y de
satisfaccion laboral que se ha tomado en cuenta como unidad de andlisis a la I.E.
Mater Admirabilis, que brinda servicios educativos para el nivel secundario para una
poblacién de adolescentes de aproximadamente 1655, los cuales son atendidos
por 69 docentes de diferentes especialidades y areas del conocimiento, sumados
a un personal administrativo de 11 personas que se encargan de todo tramite
documentario. Como se puede apreciar es una gran unidad escolar, por el nimero
de estudiantes que alberga en sus aulas. Sus ambientes son de material noble y
esta ubicada en la calle Cahuide N° 489 en el distrito José Leonardo Ortiz de
Chiclayo.

Al dialogar directamente con los maestros, se ha podido percibir que no se

encuentran motivados a trabajar y que esto se veia reflejado en las inadecuadas



relaciones humanas que se daba al interior de la institucion ya que se habian
formados dos grupos: unos a favor de cumplir y llevar a cabo todos los acuerdos
de gestion y otros que se oponian y consideraban que eran muy dificiles de
alcanzar, tales como jornadas adicionales de trabajo, reuniones de coordinacion y
participacion activa en sus equipos de trabajo, lo cual ha sido corroborado por el
personal jerarquico de la institucion.

No olvidemos que la adecuada remuneracion, el clima institucional y el
trabajo en equipo constituyen segun Robbins y Judge (2009) factores que conllevan
a la satisfaccion del trabajador y que si todo ello es percibido positivamente, le
produce emociones y sentimientos de bienestar que son entendidos como
satisfaccion con la labor desempefiada. Por eso es muy importante que el personal
se sienta que se esta realizando y mejorando en su profesion, siendo a la vez util a
su labor social como educador, lo cual aumenta su autovaloracién y la seguridad
en el trabajo que realiza.

Es en este contexto que surge cuestionarse ¢la gestion de los recursos
humanos estara asociada a la satisfacciéon laboral que perciben los docentes de la
institucién educativa Mater Admirabilis? Siendo las interrogantes desprendidas de
ella: ¢La gestion de los recursos humanos estard asociada al trabajo mental
desafiante que perciben los docentes en este centro de trabajo? Luego tendriamos
¢La gestion de los recursos humanos estara asociada al nivel de recompensas
justas que perciben los docentes en este centro de trabajo?, asimismo podriamos
preguntar ¢ La gestion de los recursos humanos estard asociada a las condiciones
favorables de trabajo que perciben los docentes en este centro de trabajo? Y
finalmente ¢La gestion de los recursos humanos estara asociada al apoyo entre
colegas que perciben los docentes en este centro de trabajo?

La justificacion practica de este estudio radicé en razon a que con este
estudio se espera contribuir al analisis del problema que aqueja al magisterio en
torno a la satisfaccion con la labor que realizan y a la forma en que su empleador
administra a su personal, siendo mas las percepciones negativas que se registran
que las positivas, indicando con ello que hay problemas. Los resultados deben
conllevar a la reflexion a las entidades que estan relacionadas con el servicio
educativo a fin de mejorar las relaciones laborales para alcanzar mejores

resultados.



Metodolégicamente se espera que con este estudio se pueda aportar al
campo del conocimiento cientifico ya que se han empleado dos instrumentos de
investigacion que pueden ser empleados en futuras investigaciones para estudiar
las mismas variables, en situaciones de interés similares a este. Debe precisarse
que los instrumentos han sido adecuados a la realidad de un trabajador del campo
de la docencia y es ahi donde se incrementa su razon de ser ya que existen pocos
estudios relacionados a estas dos variables en el campo educativo.

Teoricamente, el presente estudio se justifica en razdn a que se espera
analizar los factores que afectan negativamente la satisfaccion laboral y la
percepcion de la gestion del personal observados en una muestra de docentes, los
cudles a la luz de las teorias de Chiavenato y Robbins, los cuales tienen definida
cuales son los elementos claves para alcanzar una sensacion de bienestar en el
personal. Y sugieren que sean tomados en cuenta, para que ellos puedan sentirse
identificados con las metas institucionales y con el trabajo que realizan. Ademas,
estas teorias constituyen las fuentes que sostienen y generan las dimensiones que
han sido consideradas en la elaboracion de los instrumentos de investigacion para
el recojo de datos.

El objetivo principal fue determinar la relacion que existe entre la gestion de
los recursos humanos estara asociada a la satisfaccion laboral que perciben los
docentes de la institucion educativa “Mater Admirabilis” Chiclayo, 2021. Los
objetivos especificos fueron: (1) Determinar la asociacion que tiene la gestién de
los recursos humanos a trabajo mental desafiante que perciben los docentes de la
institucion educativa “Mater Admirabilis” Chiclayo, 2022. (2) Determinar la
asociacion que tiene la gestioén de los recursos humanos a las recompensas justas
que perciben los docentes de la institucién educativa “Mater Admirabilis” Chiclayo,
2022. (3) Determinar la asociacion gque tiene la gestion de los recursos humanos a
las condiciones favorables de trabajo que perciben los docentes de la institucion
educativa “Mater Admirabilis” Chiclayo, 2022. (4) Determinar la asociacion que tiene
la gestion de los recursos humanos al apoyo entre colegas que perciben los
docentes de la institucién educativa “Mater Admirabilis” Chiclayo, 2022.

La hipotesis alterna planteada (Hi) fue: la gestion de recursos humanos se
asocia directamente a la satisfaccion laboral de los docentes de la institucion

educativa “Mater Admirabilis” Chiclayo, 2021. La hipotesis nula (Ho) fue: La gestion



de recursos humanos no se asocia directamente a la satisfaccion laboral de los

docentes de la institucidn educativa “Mater Admirabilis”, 2021.



ll.  MARCO TEORICO

En el marco teorico se presentaron estudios relacionados con la Gestion de
Recursos Humanos y Satisfaccion Laboral. Estos estudios previos permitieron que
se realice la discusidn correspondiente con la parte geogréfica, sector industrial y
las herramientas utilizadas. Asi, Montoya (2017) realizaron una investigacion
acerca de la satisfaccion laboral y el clima organizacional en empleados de una
institucion educativa del nivel superior de Chile. Cuyo propoésito fue relacionar
ambas variables sobre el analisis de la informacién proporcionada por de docentes
y administrativos de una universidad de la comunidad de Chilan.

Tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio de asociacion transversal de
variables, en una muestra de 166 sujetos que fueron encuestados para recoger las
percepciones acerca sobre los antecedentes sociales y demograficos que
afectaban sus labores. Las conclusiones halladas permitieron conocer que el 80%
de los docentes y un 72.2% del personal administrativo, manifestaron percibir un
alto nivel de satisfaccion laboral, ya que vienen trabajando entre 15 a 29 afos.
Ademas, que trabajan menos de 40 horas semanales. Siendo ademas titulares en
sus puestos. Finalmente, los grados de correlacién hallada fueron de r = 0,687 para
un valor de p: 0,001, concluyendo en que la satisfaccion laboral tiene un alto nivel
de asociacién con el Clima organizacional.

Por otro lado, Guevara (2016) realizé un estudio sobre la gestion del talento
humano y el desempeiio profesional en los empleados de las radios de la ciudad
de Bafios de Agua Santa de la provincia de Tungurahua. Se hizo este estudio en la
universidad Técnica de Ambato, Ecuador. La investigacion fue un estudio de tipo
descriptivo que correlacionaba valores encontrados en ambas variables, a partir del
suministro de dos cuestionarios aplicados a 62 trabajadores que venian laborando
mas de 8 afios en la institucion. Los resultados del analisis de perfiles latentes
mostraron perfiles especificos que difieren en cuanto a la titulacion de conocimiento
auto informado sobre la gestidon de los recursos humanos, ellos percibiran que no
era el mas adecuado ya que no se les reconocian los logros alcanzados en todos
los afos de servicio desplegados en este centro laboral.

Asimismo, Chacon (2016) llevo a cabo un estudio de implementacion de un
modelo de gestidn de los recursos humanos basados en competencias laborales

en la empresa Credi Util de Latacunga, Ecuador. El propésito de esta investigacion



fue encontrar que niveles de competencia laboral presentaban los trabajadores y
cOmo esta se asocia a las estrategias de administracion del personal que se aplica
en esta empresa. Fue un estudio de nivel descriptivo que se llevé a cabo en 61
trabajadores, los cuales correspondian a la sede de Latacunga. Para ellos se
aplicaron dos encuestas de percepcion que permitieron conocer que existia un bajo
nivel percibido siendo 34% el nivel de aprobacién, luego un 28% que lo consideraba
en el nivel regular y 38% que lo percibia como bajo.

En el mismo sentido, Escobar (2019) realiz6 una investigacion sobre la
administracion de los recursos humanos y la satisfaccion del personal en el &rea
administrativa de la Universidad Enrique Guzman y Valle, de Chosica en el afio
2017. El propdsito de esta investigacion ha sido encontrar que tan satisfechos se
encontraban los trabajadores, sobre la forma en que eran administrados y sobre los
métodos de seleccién del personal. Fue un estudio de enfoque cuantitativo que
permitié emplear el disefio de correlacion transeccional de variables, a partir de la
técnica de la encuesta. Para ello se seleccioné a 38 personas que laboraban en el
area administrativa, los cuales respondieron los cuestionarios. El resultado hallado
fue que los niveles de correlacion hallados demostraron un alto nivel de asociacién
siendo 0,648 grados hallados para la contratacién de la hip6tesis. Esto indicé que
a altos niveles de satisfaccion se le atribuye altos niveles de aprobacion de los
meétodos de administracion del personal que se viene aplicando.

Del mismo modo, Ubillus (2018) realizé un estudio sobre la gestion educativa
y los niveles de desempefio de docentes universitarios de la facultad de ingenieria
de la Universidad de Piura. El propdsito fue encontrar la correlacion entre ambas
variables, bajo un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental. Sobre las
bases teoricas que sustentaban a ambas variables se disefiaron dos encuestas de
opinion las cuales fueron validadas por juicio de expertos. Luego se aplicaron dos
cuestionarios a una poblacion de 56 docentes de 71 que eran el total. Del estudio
realizado se pudo concluir que existen niveles de correlacion media entre ambas
variables, habiéndose encontrado un valor de 0,467 grados de correlacion,
indicando a la vez que los niveles de desempeifio laboral se encuentran en un nivel
medio y las percepciones sobre la gestion educativa son percibidas como regulares

Yy que necesitan mejorar en sus dimensiones observadas.



De otro lado, Zelada (2018) investigd sobre la gestién del talento humano y
la satisfaccion laboral en una universidad de Lima. Este estudio busco identificar
los niveles de aprobacion de la gestidn al personal que se aplica en la universidad
tecnoldgica del Perd. La investigacion corresponde al enfoque cuantitativo y se
aplicé el muestreo de tipo censal para determinar la muestra de estudio de 24
docentes de la facultad de administracion. Para ello se emplearon las técnicas de
la encuesta y la observacion. Los resultados hallados indicaron que el valor de
correlacion hallado fue de 0,723 a un nivel de significancia de 0,00 lo cual permitia
comprender que era altamente significativa. Se pudo conocer también que si se
encontraban satisfechos con el modelo administrativo que se aplicaba el personal
docente que laboraba en esta facultad.

Asimismo, Del Castillo (2017) realiz6 un estudio sobre la relacion de la
gestién del recurso humano con el desempefio laboral en los colaboradores del
municipio de Chaclacayo. Su objetivo fue encontrar los niveles de correlacion entre
ambas variables de estudio. Y la investigacion se sustent6 en un modelo
descriptivo. La muestra estuvo conformada por 72 administrativos que laboraban
en el area de recaudacion. Para ello se empled una encuesta que consideraba
informacion de ambas variables, que antes de ser aplicada fueron validadas por
juicio de expertos y por el alfa de Cronbach para sus niveles de confianza.
Finalmente se pudo conocer que los servidores internos de esta institucion tenian
un nivel de aceptacion “regular’ (58%) para la asociacion entre ambas variables,
mientras que, el nivel “bajo” (12%) frente al nivel “alto” (40%). Con ello se podia
apreciar que se encontraban satisfechos.

Se consider6 también a Altet y Mhereb (2017) dieron a conocer un estudio
sobre los niveles de satisfaccion laboral y administracién de recursos humanos en
una institucion educativa del nivel basico regular. Fue un estudio de enfoque
cualitativo que hacia uso de dos técnicas de estudio: la encuesta y los grupos
focales. Ambos realizaron una investigacion sustentada en la observacion de las
percepciones de los docentes, cuyo objetivo fue proporcionar resultados en cuanto
al desarrollo en capacidades y niveles de desarrollo alcanzados en relacion con las
politicas administrativas que aplica el Ministerio de educacion. El resultado hallado
fue que existen altos niveles de insatisfaccién percibida por los docentes, esto

contrastado con las opiniones frente a la atencidon de reclamos salariales que era



un tema muy recurrente, percibido como que no es atendido. Tampoco se sienten
seguros en sus puestos ya que no hay estabilidad laboral, que para permanecer en
€l deben ser evaluados cada cinco afios, como parte de la politica educativa.

En referencia al marco conceptual se consideré desarrollar en primer lugar
lo referido a la Gestion de recursos humanos. En este sentido, Chiavenato (2011)
la gestidn de los recursos humanos es el proceso por el cual las organizaciones se
encargan de planificar, organizar y administrar el desempefio eficiente de las
personas que trabajan al interior de ellas, empleando las técnicas mas adecuadas
que integrar el esfuerzo desplegado hacia el logro de las metas institucionales.

Por ello la preocupacion de las instituciones hoy en dia es como integrar al
personal al logro de objetivos que tiene la institucién. Se sabe también que aspectos
como una adecuada retribucion economica, una adecuada evaluacion del
desempefio laboral, una adecuada movilizacion interna del personal, que les
permita ascender de un puesto a otro y un adecuado clima laboral, deberian ser
considerados dentro de una buena politica institucional. Ya que evitaria conflictos
laborales y desmotivacion del trabajador.

Al respecto de este tema Werther y Davis (2008) agregan que el impacto que
puede tener una adecuada gestion de recursos humanos seria mas significativo si
en la institucion se cuenta con una buena politica de administracion de personas,
ya que lo que se debe buscar es que haya un nexo muy fuerte entre la mision, la
vision y los valores de la institucion con los trabajadores a fin que se sientan
identificados y tengan mayor voluntad por alcanzar un buen desempeiio. Es en este
sentido que, un buen manejo de estos aspectos citados constituye un reto para las
organizaciones laborales, porque de ello depende que se pueda contar con un
personal competente que se mantenga motivado a cumplir sus funciones diarias y
se integre voluntariamente con la filosofia y metas de sus centros laborales.

Por otro lado, Robbins y Judge (2013) sostienen que la administracion del
personal conlleva a las empresas a considerarlos como el talento humano, ya que
cada uno de los trabajadores pose un potencial profesional muy grande que hay
que saber canalizar. Ademas de tener en cuenta que cada trabajador llega a la
institucion expectativas econémicas y profesionales, con rasgos personales propios

a los valores que rigen su vida y la convivencia social. Por ello, hay que atender



estas caracteristicas a fin de que se sientan acogidos dentro de la institucion,
integrando una familia y no lo vean solo como un lugar de trabajo.

Con respecto a las dimensiones de la variable Gestion de Recursos
Humanos, se considera a: Admision de personas, referida a la funcién que tiene la
organizacion de comunicar oportunamente qué puestos O cargos necesitan ser
cubiertos y cada vez que lo requiera debera seleccionar al personal que se
encuentre mas capacitado para cumplir las funciones que el puesto demanda, es
asi que para ello se emplean técnicas de evaluacion y de desempefio. Por ejemplo,
las encuestas y los test de personalidad. Luego para difundir los puestos en el
mercado laboral se puede apoyar en los medios de comunicacién a fin de obtener
mayor nimero de postulantes. Sin embargo, puede suceder que sean cubiertos por
una rotacion interna, entre el personal que ya viene laborando y que de acuerdo a
las evaluaciones es el mas idéneo para dicho puesto.

De lo dicho por el autor, se ha de precisar que, en el caso de los maestros,
Sus ingresos siempre son a través de una prueba de seleccion que afio tras afio les
permite renovar sus contratos. Y en el caso de los docentes nombrados no se les
evalla cada afio, pero si son evaluados cada cinco afios, gracias a la ley de la
carrera publica magisterial que establece dichos procedimientos (Cuenca, 2020).
Sin embargo, trae descontento e insatisfaccion al docente el tener que estar siendo
evaluados a través de pruebas cognitivas cada afio. Ellos plantean que deberia
valorarse el desempefio que ha tenido en el afilo escolar anterior, en la misma
institucién donde laboré ya que esa es una evidencia mas confiable que s6lo medir
conocimientos.

La posicion no es equivoca, ya que no siempre el conocer les permite a las
personas ser buenos profesionales, porque la ética y la vocacion no se conocen
tedricamente a través de pruebas escritas sino a través del desempefio profesional.
Y para ser maestro hay que tener mucha vocacion de servicio y capacidad de
autorregulacion de emociones ya que se trabaja con seres humanos. Y es ahi
donde tiene la debilidad las evaluaciones del Ministerio de Educacién, ya que no
son idoneas para una buena seleccion del personal. Por otro lado, debe
cuestionarse que no existe la rotacion interna, por desempefio, para que pueda

ascender un maestro. Sino que se promueve la rotacion externa, a través de
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pruebas cognitivas que concluyen en la asignacion de dichos cargos de jefatura y
alta direccion.

Organizacion del personal. Es la funcion que cumple el area de gestion del
personal, que esta abocado al disefio de los puestos y sus funciones o roles. Es asi
que una vez que ingresa el nuevo personal se debera acompafiar hasta insertarlo
en la institucion y pueda tener mas autonomia y seguridad en las tareas que realiza.
Luego, ese personal que ya se encuentra laborando debera ser evaluado
periodicamente a fin de ver su desemperio, el cual va siendo registrado en una base
de datos, que sirve a la institucion para la toma de decisiones sobre la permanencia
o alternancia de los mismos. A pesar de lo dicho, en diferentes enfoques sobre
administracion del personal, suele suceder que en la asignacion puestos directivos
no se realiza una adecuada evaluacion. Ya que se han visto casos en que llegan
directores de otras instituciones a un nuevo colegio, porque han sido sancionados.
Lo cual no es coherente con lo que pregona el Minedu cuando dice que se esta
buscando elevar la calidad el servicio educativo, cuando al hacer esto, lo que pasa
es que esta imponiendo un mal lider a una institucion a donde ha llegado por castigo
0 sancion (Chiavenato, 2011).

Compensaciéon de las personas. Es la funcién relacionada con la
programacion de salarios al trabajador, para ello se basa en las politicas aplicadas
por la empresa o por las leyes laborales. También se encarga de asignar los
beneficios sociales a cada trabajador en funcion y también de los incentivos
laborales cuando es necesario. Todo esto tiene que ser cumplido en respeto a los
derechos del trabajador y de acuerdo a las normas laborales (Chiavenato, 2011).
Esto esta referido, también, a los diversos reconocimientos que se le dé al
trabajador como muestra de gratitud y motivacion por lo que hace por la entidad.
Esto permitira que se tengan trabajadores comprometidos con lo que hacen y asi
puedan lograr objetivos personales y, por supuesto, organizacionales. No es dificil,
entonces, ver que mas del 80% de trabajadores considere que el otorgamiento de
estos, es un reflejo de que la empresa se preocupa por ellos (Tendencias en
beneficio para empleados, 2021).

Muy contrario a lo sostenido por el autor debe hacer las observaciones
respetivas en este punto ya que es la dimension que mas problemas viene

generando hasta ahora al magisterio, por ejemplo, la tltima huelga magisterial que
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se llevé a cabo el afio 2017 trajo consigo un liego de reclamos que pasaban por
considerar mejores remuneraciones, mayores incentivos salariales por cada nivel
al que se postulaba, ademas de mejores reconocimientos al desempefio laboral. Lo
cual fue el sentir del magisterio nacional, apoyado por padres de familia y
estudiantes. Se sabe que todo trabajador mal remunerado pierde su principal
elemento motivador y esto puede afectar su desempefio por ello deberia ser
tomado en cuenta por las politicas de Estado. Pero pese a todo ello, se sabe que
hasta ahora el presupuesto destinado a la educacion en el pais no pasa del 6% del
Producto Bruto Interno (PBI). Esta cifra sefiala que, esta por debajo de otros paises
latino como Argentina (Instituto Peruano de Economia, 2020).

Como profesionales de la administracion sabemos lo valioso que es tener un
buen equipo de profesionales para que la institucion alcance sus metas, por ello se
debe cuidarlas para que permanezcan mas tiempo y se identifiquen con la filosofia
institucional, para que asi lo sientan como parte de ellos. Cuénto se invierte y pierde
en capacitar y lograr insertar a un nuevo personal, por ello siempre sera mejor
mantener capacitado al que ya se tiene y fomentar la rotacion interna (Neffa et al.,
2014).

Desarrollo del personal. Es la funcibn que se encarga de direccionar el
crecimiento de las potencialidades y habilidades de su equipo profesional, asi como
las posibilidades de ascenso de sus trabajadores al interior de la institucién. Es
parte de las politicas organizacionales de la mayoria de instituciones, el disefiar un
programa de capacitacion que permita actualizar al profesional que labora para
ellos, para que sea en beneficio de la misma institucion, ya que labora en ella y todo
lo aprendido lo ejecutara al interior de ella, para alcanzar mejores resultados. Si
bien es cierto que en esta dimension si hay mayor acogida, ya que si se programan
capacitaciones permanentes, lo que hay que observarse en este punto es la falta
de certificacion, lo cual desmotiva a participar a los docentes. Por ello es un aspecto
gue deberia mejorarse. Por otro lado, como ya se ha sostenido: no hay ascensos
sino nuevos contratos que promueven la rotacion externa, trayendo estos dos
factores mayor insatisfaccion al trabajador de la educacion (Chiavenato, 2011).

Retencion del personal. Es la funcién orientada a los mecanismos y
estrategias que emplea la institucion para motivar a su personal a permanecer mas

tiempo laborando para ellos, es decir se trata de retenerlos y no dejarlos partir en
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busca de otro centro de trabajo, por eso tratan de brindarles mayores razones para
quedarse. Se sabe también que uno de los factores que atrae y mantiene al
personal es asignar buenos salarios, ademas de atractivos ambientes de trabajo
donde se puedan conseguir buenas relaciones personales con el resto y donde
haya seguridad laboral que no ponga en riesgo su salud o integridad fisica. Se sabe
que todo personal siempre estd buscando mejores opciones laborales que le
permitan incrementar su calidad de vida y la de su familia, por ello es que en el caso
del magisterio se concluye en lo mismo. Los docentes reclaman incrementos
salariales para poder cubrir su canasta familiar y brindar mayor seguridad a su
familia (Chiavenato, 2011).

Auditoria del personal. Es la funcibn que se encarga de las labores de
monitoreo y acompafiamiento al personal o trabajador. Para ello emplea
herramientas y técnicas de observacion al desempefio laboral que permiten ir
registrando los datos recogidos, luego estos archivos son analizados entre el
observador o inspector y el trabajador, para que pueda reconocer sus fortalezas y
debilidades, siendo estos encaminados y orientados a mejorar en una proxima
supervision. Con este tipo de actividad el empleador puede recibir mayores
reconocimientos o posibilidades de ser promovido o ascendido en el puesto.
También podré exigir un mejor reconocimiento salarial (Chiavenato, 2011).

Es este aspecto otro motivo de reclamo de los maestros en la dltima huelga
nacional, ya que manifestaron su desacuerdo con las rubricas de evaluacion que
no alcanzaban a medir el real desempeiio de los docentes, ya que eran imprecisas
y abarcaban mas de un criterio por cada indicador de observacion, haciéndolo muy
dificil de manejar, al momento de observar a un docente dictando en el aula. Por
otro lado, las supervisiones y monitoreo que se llevan a cabo de un especialista a
un docente muchas veces no son coherentes con la practica, ya que ellos quedan
en el nivel de supervisores tedricos que esperan cumplimiento fiel al pie de la letra
cuando eso no es posible ya que se trabaja con seres humanos que presentan
muchas necesidades que deben ser atendidas en una mafana de clases.

De acuerdo con Robbins y Judge (2009) la satisfaccion laboral es el estado
emocional positivo que muestra la persona en relacién con su trabajo, ya que
expresa el grado de concordancia entre las expectativas que cada persona tiene

con las compensaciones que el empleo le provee. Lo que pasa es que cuando un
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trabajador se incorpora a una institucion laboral lleva consigo. De lo sefialado por
el autor lineas arriba se comprende que la motivacion es el elemento mas poderoso
para el logro y obtencién de resultados en una persona. Por lo que resulta
importante que las organizaciones laborales, puedan tomar en cuenta dichas
necesidades y anhelos del personal, ademéas de cumplir con todo lo ofrecido en el
momento de celebrar un contrato laboral, esto permitird que el empleado observe
que el compromiso de la institucion con su personal y busque alcanzar mayor
estabilidad a partir de un buen desempefio laboral.

Por otro lado, Crossman y Harris (2006) consideran que lo que afecta el nivel
de satisfaccion laboral es el estilo de liderazgo que asumen los jefes de area y
gerencia general dentro de la organizacién, ya que influye directamente en el clima
laboral y en el trato que se da con el personal que labora en ella. Asimismo,
considera que llevar buenas relaciones interpersonales también incrementa la
satisfaccion laboral ya que el compafierismo y el trabajo en equipo fomenta la
integracion y el apoyo mutuo hacia el logro de metas. Y un tercer factor que influye
en la motivacion es el sistema de incentivos que determina las decisiones que
tomaran los trabajadores sobre la permanencia en sus puestos o los llevara a
buscar otras opciones laborales.

Otros autores de la satisfaccion laboral son Wright y Davis (2011) quienes
sostuvieron que el ambiente de trabajo es un factor influyente en la motivacion ya
que la estima personal, el grado de autonomia que tienen en la toma de decisiones
en sus puestos y las amistades consolidadas le permiten sentirse mas cémodo. Ya
gue muchas veces pueden sobrellevar los bajos salarios, pero lo que no se puede
tolerar mucho tiempo es un mal ambiente de trabajo, porque no le brinda
tranquilidad e incrementa el grado de inseguridad y falta de valoracién en su centro
de trabajo.

Asi también Gibson et al (2007) sefialaron que existen cuatro determinantes
gue incrementan o restan a la motivacion laboral y que el grado de importancia en
ellos es como sigue: primero el sistema de remuneraciones, en seguida el ambiente
trabajo, el nivel de capacitacion en sus puestos y las politicas de seleccion y
atraccion de postulantes. Segun Robbins y Judge (2013) las dimensiones de la

satisfaccion laboral son cuatro en el siguiente orden de importancia:
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Recompensas justas. Se sabe que todo trabajador busca un sistema de
salario y politicas de ascensos que sean equitativos a sus desempefios y que
cubran sus expectativas salariales en relacion al mercado laboral. Cuando esto se
ve como algo justo entonces favorece la satisfaccion y motiva a un mejor
desempeiio. Mientras que las posibilidades de ascender constituyen un anhelo de
todo trabajador, porque lo ubicaria en un mejor puesto, esto lo sostienen Robbins
y Judge (2013). Asimismo, todo trabajador espera que las gratificaciones y los
incentivos sean sobre las bases de lo fijado por las leyes laborales y si esto se
cumple entonces se genera mayor satisfaccién todavia. Cuando los empleados
consideran que sus recompensas no son justas, pierden el interés en el trabajo y
su productividad puede tornarse menor. Parte de la gestion eficaz implica que se
fije todo lo necesario para que el empleado se sienta lo suficientemente bien. Si
esto se realiza de manera adecuada, garantiza tener talentos, y evitar su fuga
(Abulraheem,2016). Por ello, el establecimiento de politicas claras dentro de la
institucion evitara que se pierdan talentos.

Sin embargo, para el caso del magisterio, siguen siendo un factor de
insatisfaccion esta dimension salarial, ya que fue una de los puntos manifestados
en las ultima huelga del 2017 donde se reclamaba que el incremento que percibian
entre una escala magisterial y otra era de ciento cincuenta soles, el cual era
alcanzado luego de pasar evaluaciones cognitivas y luego de haber transcurrido un
periodo de tres afios como minimo en cada nivel, siendo injustificable en razén al
incremento de costo de vida y la canasta familiar, que en promedio de tres a cuatro
afnos se va incrementando también.

Es por esta razén que siempre se percibe que en la carrera magisterial en el
Perd es mas una labor de servicio que de beneficios y recompensas. Esto lo
sostenia la revista “Palabra de Maestro” hace dos afos atrds, en un mensaje
difundido a la sociedad con motivo del dia del maestro. Y no se equivocaba ya que
desde muchos afios atras, ha sido un justo reclamo el incremento salarial pero casi
nunca atendido por el Estado.

Trabajo desafiante. Segin Robbins y Judge (2013) los trabajadores suelen
elegir trabajos que les oportunidad de poner en practica todas sus habilidades,
donde las labores por cumplir estén relacionadas con tareas propias a su profesion

pero que a la vez tengan la oportunidad de ser retroalimentados o capacitados para
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ir mejorando en su desempenio laboral. A través de este tipo de trabajos esperan ir
perfeccionandose en el manejo de sus roles y responsabilidades asumidas hasta
llegar a medir su maximo potencial y estar en la capacidad de manejar nuevas
situaciones o retos profesionales. Las organizaciones actuales, por tanto, deben de
tener la capacidad de ofrecer a sus trabajadores un ambiente en constante cambio
y donde se exija a una actualizacion constante. Por ello, la entidad donde trabaje
alguien debe ofrecer capacitaciones de manera constante, ademas de dejar
espacios para la investigacion y reflexion, lo que exigira que el trabajador ponga a
prueba todas sus capacidades y que le permita seguir mejorando cada dia, de tal
manera que siga perfeccionando sus capacidades y sea un mejor talento cada dia
(Parra-Penagos & Rodriguez-Fonseca, 2015).

En este caso es lo mismo que esperan los docentes, los cuales como
cualquier otro trabajador esperan ser capacitados por su empleador, pero aqui
surge el reclamo de ellos cuando observan que las capacitaciones del ministerio de
educacién no son permanentes y que se le evallan en sus desempefios laborales
sin haber sido capacitados. Por ello existe la necesidad de articular adecuadamente
estos factores, para que puedan brindar mejores servicios educativos y respondan
a las demandas de su trabajo.

Segun Robbins y Judge (2013) en toda organizacién laboral, los trabajadores
siempre muestran interés por trabajar en ambientes comodos, acogedores y que
les brinden bienestar personal, ya que esto le permite desempefiarse mejor. A la
vez se buscan espacios de trabajo que no sean peligrosos donde se pueda exponer
a riesgo su salud, siendo a la vez acogido por un seguro de salud que asuma la
institucion en casos de ocurrirle algun incidente. Asimismo, buscan instalaciones
fisicas cdmodas, donde las herramientas y sistemas tecnolégicos contribuyan a
cumplir sus tareas y viabilicen el logro de metas. Estas van desde el pago bien
retribuido que se le da a alguien por una funcion que desempefia dentro de la
empresa, hasta las condiciones en las que labora. La ergonomia debe ser lo
suficientemente contextualizada para evitar que haya accidentes o que se labore
en ambientes inadecuados: poco iluminados, muy pequefios, etc. Asimismo, se
consideran loas horas de trabajo (lo normado son jornadas laborales de 8 horas en
el Perl), de tal manera que el lugar de labores también sea motivador (International

Labour Organization, 2021).
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De lo dicho, se debe precisar que, en el caso de cualquier trabajador,
siempre se prioriza la necesidad de seguridad laboral, ya que nadie iria a laborar a
una institucion donde peligra su vida, ademas también se busca la cercania a su
domicilio, para que pueda ser menor el tiempo que utilice en llegar a su centro de
trabajo. Asimismo, se sabe que es la institucion quien debe proveer los insumos,
materiales y herramientas de trabajo de cada dia, ya que el trabajador aporta con
su profesionalismo en la produccion laboral. Sin embargo, debe precisarse que en
el caso de los maestros, existen quejas sobre el equipamiento necesario en los
colegios, ademas del reconocimiento que se les deberia hacer sobre las sesiones
qgue elaboran para las horas de clases las cuales no estaban reconocidas en sus
salarios. Se sabe esto ya que ha sido uno de los puntos de reclamo en la ya
mencionada huelga. Y es que, desde un punto de vista de justicia y equidad, de
acuerdo al tiempo que ello toma 'y a la extensién de sus trabajos dentro de la misma
institucion donde laboran, estas horas adicionales deberian ser reconocidas.

Apoyo entre colegas. Para Robbins y Judge (2013) otra de las dimensiones
gue se pone de manifiesto en los niveles de satisfaccion laboral son las relaciones
sociales y grupos de trabajo que se consolidan al interior de una organizacion. Ya
que el trabajo cumple con atender las necesidades de socializacién que tienen
todos los seres humanos, para sentirse apreciados en sus ideas, puntos de vista,
asi como también en sus sentimientos y emociones, no solo por sus compaferos
sino por sus superiores o jefes inmediatos dentro de la organizacion. Es importante
sefalar que, los trabajadores de una entidad buscan y esperan encontrar
comparferismo en su lugar de trabajo, como una especie de lograr objetivos
profesionales. Asimismo, este ambiente laboral garantizara que haya una mejor
productividad. Y, desde esta perspectiva, es necesario que se aclare que esa
especie de camaraderia, no solo se debe dar de personas con un mismo cargo,
sino que los superiores deben ser capaces de lograr este tipo de relacion con los
trabajadores, esto sin olvidar sus funciones y el papel que desempefan dentro de
la empresa (Chiavenato, 2020).

Siendo en el caso de los docentes, sus jefes inmediatos son los directores y
subdirectores que cumplen el rol de representar al empleador, es decir al ministerio
de educacion, dentro de la institucion educativa, luego las demas instancias que

también los deben reconocer en sus labores. Y es de este directivo que los
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maestros esperan que les brinde algun tipo de estimulo o reconocimiento a fin de
que sume a su escalafén el mérito alcanzado. Sin embargo, hay que mencionar
qgue los reconocimientos que realiza el director generalmente solo quedan en
manifestaciones de afecto o aprecio a la labor, ya que no son considerados por el
ministerio de educacién como un mérito oficial. Siendo la unidad de gestion
educativa local, la Unica encargada de reconocer mediante resoluciones
directorales el desempefio, si es que se quiere oficializar para su escalafon

magisterial.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion
Basica

La presente investigacion corresponde al tipo de investigacion basica o pura,
teniendo en cuenta lo que refiere el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia
(2021), la cual en concordancia con la Ley 30806, define como investigacion basica
a aquellos estudios que tienen como propdésito el recojo y andlisis de informacion
relacionada a teorias que deben ser sometidas a vigencia. Y, es asi como se ha
realizado en este estudio, donde solo se analizaron los problemas de ambas
variables a la luz de las teorias, para una mayor comprensién y andlisis de los datos
recogidos, asi como para poder verificar si se cumplen en la préactica.

Enfoque: Cuantitativo

Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018), sefiala que la investigacion
cuantitativa se caracteriza por presentar resultados medibles y analizados
empleando la estadistica. En este estudio, se recolectaron datos numéricos para
encontrar la relacion entre recursos humanos y satisfacciéon laboral en docentes de

la Institucion Educativa “Mater Admirabilis” de Chiclayo, 2021

Alcance: Descriptiva - Correlacional

Hernandez-Sampieri y Rojas (2018) indic6 que los estudios de alcance
explicativo se caracterizan porque buscan encntrar las relaciones que existen entre
las variables implicadas en el estudio. En este contexto, se busca encontrar la
relacion entre recursos humanos y satisfaccion laboral en docentes de la Institucion
Educativa “Mater Admirabilis” de Chiclayo, 2021.

Disefio de investigacion
Diseflo: No experimental - transversal
Con respecto al disefio de investigacion se ha empleado el no experimental, en

razon que no hay manipulacién de variables (Hernandez-Sampieri & Rojas, 2018).
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Segun el autor en estos estudios se el investigador se basa en la observacion de
fendmenos, tal como se dan en su contexto natural, por lo tanto, s6lo se observa a
los sujetos que son parte de la muestra, pero nunca se dan tratamientos para medir
sus efectos. Dentro de los disefios de investigacion podemos encontrar el
descriptivo correlacional de corte transversal, ya que responde a un solo momento
del tiempo en que se observan.

Sobre este tipo de disefios, Bernal (2010) sostiene que los estudios
transversales son aquellos que buscan recoger informacion del fenémeno
estudiado en un solo momento, por una sola vez, siendo su disefio como a

continuacion se precisa:

Figura 1

Esquema del disefio correlacional

o

7
M r
\CLZ

Donde:
M= Personal docente de la institucion

O 1= es la variable gestion de recursos humanos

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Cultura organizacional
Definicion conceptual

Para Chiavenato (2011) la gestion de los recursos humanos es el proceso por
el cual las organizaciones se encargan de planificar, organizar y administrar el
desempenio eficiente de las personas que trabajan al interior de ellas, empleando
las técnicas mas adecuadas que integrar el esfuerzo desplegado hacia el logro de

las metas institucionales.
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Definicion operacional
Planificacion, organizacion y administracion del talento humano con el que cuenta

la empresa.

Variable 2: Satisfaccién laboral
Definicion conceptual

De acuerdo con Robbins y Judge (2013) es el estado emocional positivo que
muestra la persona en relaciébn con su trabajo, ya que expresa el grado de
concordancia entre las expectativas que cada persona tiene con las
compensaciones que el empleo le provee. Lo que pasa es que cuando un

trabajador se incorpora a una institucion laboral lleva consigo.

Definicién operacional
Grado de comodidad de un trabajador en una empresa a partir del

reconocimiento que recibe por parte de su empleador.

Operacionalizacién de las variables (Ver Anexo 1)

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Teniendo en cuenta lo planteado por Hernandez-Sampieri et al. (2014),
quienes sefialan que la poblacién o universo de estudio esta compuesta por un
conjunto de individuos que rednen ciertas caracteristicas especificas comunes a la
poblacién. Por ello, el grupo poblacional ha estuvo constituido por 73 docentes que
en la actualidad se encuentran laborando en la |.E “Mater Admirabilis”, de la ciudad
de Chiclayo.

Muestra

De acuerdo a Hernandez-Sampieri et al. (2014) es un procedimiento para
determinar la muestra, sefala también que el muestreo no probabilistico es aquella
donde el investigador dirige la eleccidén grupo, guiado por las caracteristicas que ya

tienen en comun el grupo representativo de la poblacién de estudio que es la
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muestra. Teniendo en cuenta las caracteristicas de la investigacion, se consideré
un tipo de muestreo censal, lo que implica que, toda la poblacion es parte de la
muestra; es decir, es una poblacion-muestra (Cohen y Gdmez, 2019). Asi también

se debe precisar que la técnica de muestreo ha sido la de poblacion censal.

Muestreo

De acuerdo a Hernandez-Sampieri et al. (2014) es un procedimiento para
determinar la muestra, sefiala también que el muestreo no probabilistico es aquella
donde el investigador dirige la eleccidn grupo, guiado por las caracteristicas que ya
tienen en coman el grupo representativo de la poblacién de estudio que es la
muestra. Asi también se debe precisar que la técnica de muestreo ha sido la de

poblacién censal.

Criterios de inclusién y exclusién

Los criterios de inclusiébn consideraron a los docentes de la Institucion
Educativa “Mater Admirabilis” de Chiclayo de ambos sexos que laboran en la
entidad educativa sean contratados o nombrados. En los criterios de exclusién se
tom6 en cuenta no considerar a los educadores que desempefian funciones

administrativas o directivas en la entidad educativa.

Unidad de analisis
La unidad de andlisis estuvo constituida por los docentes de la Institucion

Educativa “Mater Admirabilis” de Chiclayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica: Encuesta

De acuerdo a Baena (2017), las técnicas vienen a ser cOmo realizar alguna
actividad propuesta, asi mismo indica que es la ejecucion del método seleccionado
en una investigacion; agrega que las técnicas tienen como fin alcanzar el objetivo
de la investigacion, para esto sefiala que existen diferentes técnicas para cada
actividad que realiza el hombre (Paradis et al., 2016). Es asi que en este estudio se

tomara en cuenta la técnica de la encuesta para recolectar informacién
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(percepciones) de los docentes en ambas variables y su instrumento el

cuestionario.

Instrumentos de recoleccion de datos: Cuestionario

Para Baena (2017), los instrumentos sirven de apoyo de las técnicas para
concretar los propositos que persiguen la investigacion. El instrumento tiene como
funcién elemental poner en practica la técnica a través de una bateria de preguntas
que permiten registrar opiniones de quienes resuelven dicho cuestionario
Taherdoost (2016). En ambas variables se aplicaron cuestionarios, los cuales han
sido el resultado del estudio del marco tedrico que las sustentaba. Uno para ver
qué percepcion tienen los docentes de la muestra sobre las formas en que son
administrados por sus empleadores y otro para que manifiesten qué tan satisfechos

se encontraban.

Validez
Validez interna

Ziafati (2021) sefal6 que la validez interna esta referida al grado en que un
instrumento mide a la variable para los propésitos que fue creado, es decir mida lo
gue se busca que realmente debe medir. En este caso el instrumento sera la guia
de observacion que pasara por la validacion de juicios de expertos, personas de
reconocida trayectoria en la materia. La comprensién del instrumento se confirmoé

mediante una prueba piloto.

Validez del constructo

En cuanto a la validez cabe mencionar que los cuestionarios han sido
analizados en su construccion de items por expertos (juicio de expertos), es decir,
los cuales dieron su opinion sobre la viabilidad de poder aplicarla tal como se
encontraban, pero en algunos casos se dieron observaciones que fueron

levantadas, a fin de alcanzar la validez por juicio de expertos (Kuala, 2016).

Confiabilidad
De acuerdo a Mohajan (2017), referirnos al grado de confianza que se puede

establecer en un instrumento, es tratar en qué medida los resultados pueden ser
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iguales en procesos repetitivos aplicado a un mismo individuo, es decir que el
instrumento arroja resultados consistentes y coherentes. Para la confiabilidad se
procedié usar una muestra de 15 docentes, cuya formula a emplear sera el Alfa de
Cronbach, luego de acuerdo a los resultados se pudo determinar el nivel de
confiabilidad del instrumento. Por ser un estudio de naturaleza cuantitativa cuyas
variables son medidas en escala ordinal, con items que contienen respuestas
politbmicas, se procedio a aplicar la prueba Alfa de Cronbach, cuyos valores son
(Taber, 2018):

1. Si alfa > 0,90, la fiabilidad es perfecta

2. Si alfa esta entre 0,70 y 0,90, la fiabilidad es alta

3. Si alfa esta entre 0,50 y 0,70, la fiabilidad es moderada
4. Si alfa <0,50, la fiabilidad es baja.

Con respecto al valor hallado para el cuestionario de Gestidn de recursos
humanos: 0,79, se concluye que presenta altos niveles de confianza, siendo esto
un indicador que los items miden lo que deben medir o cumplen el propésito para
el cual fueron creados. Con respecto al valor hallado para el segundo instrumento:
cuestionario de satisfaccion laboral 0,80, se concluye que presenta altos niveles de
confianza, siendo esto un indicador que los items miden lo que deben medir o

cumplen el propésito para el cual fueron creados.

3.5. Procedimientos

La recopilacién de la informacion exige procedimientos ordenados por ello
se solicitara los permisos respectivos de la institucion educativa, luego se
coordinaran las fechas y horarios de la aplicacion de los instrumentos y ejecucion
del programa. Dada la coyuntura por el confinamiento social, esta aplicacion se
realizara de manera virtual. Al respecto Hernandez et al. (2014) sostuvo que los
procedimientos son un método a través el cual se recoge informacion relevante que
permite tomar decisiones al investigador. Primero se coordind con las autoridades
de la |.E. “Mater Admirabilis” para escoger una fecha en la que se pueda suministrar

los cuestionarios a todos los docentes.
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Luego se procedid a enviarle el aplicativo virtual al director para que pueda
pasarle el enlace a su plana docente y asi procedan a resolver.
Luego que los docentes completen en forma virtual, estos datos quedaran
registrados en una base de datos, que serviran para el procesamiento de los
resultados. Estos datos fueron ingresados al programa estadistico a fin de proceder
con el andlisis respectivo y obtener los resultados descriptivos e inferenciales del

estudio.

3.6. Método de analisis de datos

La estadistica que se usd en este estudio estuvo compuesta por las
principales medidas de tendencia central y dispersion como la desviacion estandar
y la moda; el andlisis factorial exploratorio y confirmatorio con su grafica de
sedimentacion para determinar la validez los dos cuestionarios. Finalmente se
empled el Alpha de Cronbach para determinar la confiabilidad de los mismos;
diagramas en tablas para graficar la relacion entre la gestion de recursos humanos
y la satisfaccién laboral. Con los resultados hallados a partir de esta férmula, se
pudo obtener valores entre los rangos del cero al uno, cabe precisar que en el caso
de ambos instrumentos se acercaban a la unidad, siendo estos interpretados en la
tabla de valores y pudiendo comprender que si eran confiables. Luego de observar
gue los resultados hallados indicaban aceptables niveles de confianza en ambos
instrumentos se procedié a su aplicacién a los docentes que conformaron la
muestra.

Luego para proceder a obtener los niveles de asociacién entre ambas
variables se procedi6é a emplear la prueba estadistica Rho de Spearman, en razén
a que ambas variables tenian opciones de respuestas dicotbmicas y estaban
disefiadas con criterios ordinales de valoracion. Y es para estos casos que se aplica
esta prueba. Asimismo, se empleo el programa estadistico SPSS en su version 24

para el procesamiento de toda la informacion.
3.7. Aspectos éticos

Este estudio respeta la necesidad de asegurar que los aspectos éticos se

tengan en cuenta, entre estos aspectos tenemos:
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Uso de datos: las identidades de los informantes y los datos recopilados de
son confidenciales y se utilizan anicamente con fines de aprendizaje.
Validez cientifica: Se referenciaron adecuadamente las fuentes
consultadas y en todo momento se aplicO con rigurosidad el método
cientifico.

Consentimiento informado de los maestros: Los educadores participaron
libremente en este estudio.

Consentimiento informado de la entidad educativa.: La | E. otorgd su

consentimiento y autorizacion formal por escrito para realizar este estudio.
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V. RESULTADOS

Para la interpretacion del resultado del coeficiente de correlacion de
Spearman, se aplico la siguiente escala, adoptada de Hernandez-Sampieri y Rojas
(2018).

Tabla 1

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman

ESCALA CORRELACION
-1.00 Negativa perfecta.
-0.90 Negativa muy fuerte.
-0.75 Negativa considerable.
-0.50 Negativa media.
-0.25 Negativa débil.
-0.10 Negativa muy débil.
+0.00 No existe correlacion alguna

entre las variables.
+0.10 Positiva muy débil.
+0.25 Positiva débil.
+0.50 Positiva media.
+0.75 Positiva considerable.
+0.90 Positiva muy fuerte.
+1.00 Positiva perfecta.

Fuente: Lobo y Guntur (2018)

Tabla 2
Relacién gestion recursos humanos y trabajo mental desafiante

Gestién de recursos  Trabajo mental

humanos desafiante
Gestibn de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,587
recursos Sig. (bilateral) : ,000
Rho de humanos N 73 73
Spearman - opaiq Coeficiente de correlacion 587 1,000
mental Sig. (bilateral) ,000 :
desafiante N 73 73

La Tabla 2 que mide los niveles de asociacion entre la primera variable:

Gestion de recursos humanos, y la primera dimension: trabajo mental desafiante,
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de la segunda: satisfaccién laboral, se debe precisar que se ha encontrado una
asociacion moderada de ,587 entre las mismas, a un nivel de significancia de 0.000.
Ante este resultado, se aprueba la hipotesis alterna y se rechaza la nula,
confirmando que existe una asociacion directa entre la gestion de recursos
humanos y el trabajo mental desafiante de acuerdo con la percepcion de los

docentes de la institucién educativa “Mater Admirabilis” en el presente afno.

Tabla 3

Relacion de variable general y recompensas justas

Gestion de recursos  Recompensas

humanos justas
Gestibn de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,646
recursos Sig. (bilateral) . ,000
Rho de humanos N 73 73
Spearman - pecompensa Coeficiente de correlacion 646 1,000
S justas Sig. (bilateral) ,000 :
N 73 73

La Tabla 3 mide los niveles de asociacion entre la primera variable y la
segunda dimension de la variable satisfaccion laboral, se ha de precisar que se ha
encontrado una asociacion alta de ,646 entre las mismas, a un nivel de significancia
de 0.000. Y ante este resultado hallado se aprueba la hipétesis alterna y se rechaza
la nula, confirmando asi que existe una asociacion directa entre la gestién de
recursos humanos y las recompensas justas percibida asi en los docentes de la

institucion educativa “Mater Admirabilis” en el presente afo.

Tabla 4

Relacién de variable general y condiciones favorables de trabajo.

Condiciones
Gestién de recursos  favorables de
humanos trabajo
Gestiébn de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,618
recursos Sig. (bilateral) : ,000
Rho de humanos N 73 73
Spearman Condiciones Coeficiente de correlaciéon ,618 1,000
favorables de Sjg. (bilateral) ,000 .
trabajo N 73 73
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La Tabla 4 mide los niveles de asociacion entre la primera variable y la
tercera dimension de la variable satisfaccion laboral, se ha de precisar que se ha
encontrado una asociacion alta de ,618 entre las mismas, a un nivel de significancia
de 0.000. Y ante este resultado hallado se aprueba la hipétesis alterna y se rechaza
la nula, confirmando asi que existe una asociacion directa entre la gestion de
recursos humanos y las condiciones favorables de trabajo en los docentes de la

institucion educativa “Mater Admirabilis” en el presente afo.

Tabla 5

Correlacion de variable general y dimension apoyo entre colegas

Gestion de recursos ~ Apoyo entre

humanos colegas
Gestion de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,689
recursos Sig. (bilateral) . ,000
Rho de humanos N 73 73
Spearman A ; Coeficiente de correlacion ,689 1,000
poyo entre Sig. (bilateral) ,000 :
colegas
N 73 73

La Tabla 5 mide los niveles de asociacion entre la primera variable y la cuarta
dimensién de la variable satisfaccién laboral, se ha de precisar que se ha
encontrado una asociacion alta de, 689 entre las mismas, a un nivel de significancia
de 0.000. Y ante este resultado hallado se aprueba la hipétesis alterna y se rechaza
la nula, confirmando asi que existe una asociacion directa entre la gestién de
recursos humanos y el apoyo entre colegas en los docentes de la institucion

educativa “Mater Admirabilis” en el presente afio.
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V.  DISCUSION

Luego de un analisis descriptivo e inferencial de los resultados hallados en
los cuestionarios de percepcion suministrados a los docentes de la institucion
educativa “Mater Admirabilis” en el presente afio como parte de esta investigacion,
se ha podido inferir que la gestion de recursos humanos presenta altos niveles de
relacion directa y significativa a la satisfaccion laboral. Ya que tener un valor de r=
0,702 indica que ambas variables se mueven en la misma direccion,
comprendiendo que, si una aumenta, los mismo sucede con la otra y si disminuye
entonces la otra también lo hara.

Y estos resultados guardan relacion directa también con las conclusiones
abordadas por Escobar (2019) quien investigdo la interrelacion entre la
administracion de los recursos humanos y la satisfaccion del personal en el area
administrativa de la Universidad Enrigue Guzman y Valle, de Chosica con el
proposito de identificar qué tan satisfechos se encontraban los trabajadores, sobre
la forma en que eran administrados, concluyendo que a altos niveles de satisfaccion
se le atribuye altos niveles de aprobacion de los métodos de administracion del
personal que se viene aplicando y que si una de ella se percibe como negativa
entonces la otra también.

Esto indicaba que el impacto que puede tener una adecuada gestion de
recursos humanos seria mas significativo si en la gestion educativa se cuenta con
una buena politica de administracion de personas, denominados también talento
humano, ya que cada uno de los trabajadores, en este caso los docentes de la
muestra, pose un potencial profesional muy grande que hay que saber canalizar,
para alcanzar las metas educativas de la organizacion.

Con respecto a los resultados hallados para la primera hipétesis especifica
gue mide los niveles de asociacion entre la gestion de recursos humanos vy el
trabajo mental desafiante de acuerdo con la percepcion de los docentes
encuestados, se debe precisar que se ha encontrado una asociacion moderada de
,587 entre las mismas, a un nivel de significancia de 0.000. Los docentes
encuestados consideran que las labores por cumplir deben estar relacionados con
tareas propias a su profesion pero que a la vez tengan la oportunidad de ser
retroalimentados o capacitados para ir mejorando en su desempefio laboral.

Significa que para ellos la satisfaccion esta determinada por el propio trabajo que
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realiza cada individuo, mas aun cuando retribuye y compensa las necesidades del
propio sujeto.

Estos resultados coinciden con los hallados por Ubillus (2018) realizé un
estudio sobre la gestion educativa y los niveles de desempefio de docentes
universitarios de la facultad de ingenieria de la Universidad de Piura. En este caso
es lo mismo que esperan los docentes, los cuales como cualquier otro trabajador
esperan ser capacitados por su empleador, por eso surge el reclamo de ellos
cuando observan que las capacitaciones no son permanentes y que se le evalGan
en sus desempefios laborales sin haber sido capacitados. Por ello existe la
necesidad de articular adecuadamente estos factores, para que puedan brindar
mejores servicios educativos y respondan a las demandas de su trabajo.

Con respecto a los resultados hallados para la segunda hipotesis especifica
que mide los niveles de asociacion entre la gestiébn de recursos humanos y las
recompensas justas, se ha de precisar que se ha encontrado una asociacion alta
de ,646 entre las mismas, a un nivel de significancia de 0.000. Esto permite
comprender que los docentes de la muestra consideran que la asignacion salarial
motiva al trabajador a elevar su desempefio laboral hasta lograr las metas que la
instituciébn se propone. Y que el pago debe responder a un sistema de
competencias en el desemperio, pero sobre todo en base a la oferta y demanda del
mercado.

Estos resultados corroboran los hallados por Zelada (2018) que investigo
sobre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en una universidad de
Lima. Este estudio buscé identificar los niveles de aprobacion de la gestion al
personal que se aplica en la universidad tecnolégica del Peru. Se pudo conocer que
si se encontraban satisfechos con el modelo administrativo que se aplicaba el
personal docente que laboraba en esta facultad. Y que uno de los tres factores que
elevaba los niveles de satisfaccion era en primer lugar la asignacion de salarios
justos, luego el ambiente laboral y por ultimo la evaluacion del desempefio.

Se sabe que todo trabajador mal remunerado pierde su principal elemento
motivador y esto puede afectar su desempefio por ello deberia ser tomado en
cuenta por las politicas de Estado. Pero pese a todo ello, se sabe que hasta ahora

el presupuesto destinado a la educacion en el pais no pasa del 4% del PBI, ya que
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hasta el afio pasado fue de 3.8%, siendo insuficiente para mejorar sus politicas de
Estado y alcanzar la calidad.

Luego de someter a prueba a la hipétesis especifica 3 que mide los niveles
de asociacién entre la primera variable y la tercera dimensién de la variable
satisfaccion laboral, se ha de precisar que se ha encontrado una asociacion alta de
,618 entre las mismas, a un nivel de significancia de 0.000. Y ante este resultado
hallado se aprueba la hipotesis alterna y se rechaza la nula, confirmando asi que
existe una asociacion directa entre la gestion de recursos humanos y las
condiciones favorables de trabajo en los docentes de la institucion educativa “Mater
Admirabilis” en el presente afio.

Chacoén (2016) llevé a cabo un estudio de implementacion de un modelo de
gestion de los recursos humanos basados en competencias laborales en la
empresa Credi util de Latacunga, Ecuador. El propdésito de esta investigacion fue
encontrar que niveles de competencia laboral presentaban los trabajadores y como
estd se asocia a las estrategias de administracion del personal que se aplica en
esta empresa. Fue un estudio de nivel descriptivo que se llevo a cabo en 61
trabajadores, los cuales correspondian a la sede de Latacunga. Para ellos se
aplicaron dos encuestas de percepcion que permitieron conocer que existia un bajo
nivel percibido siendo 34% el nivel de aprobacién, luego un 28% que lo consideraba
en el nivel regular y 38% que lo percibia como bajo.

A pesar de lo dicho en diferentes enfoques sobre administracion del
personal, suele suceder que en la asignacioén puestos directivos no se realiza una
adecuada evaluacion. Ya que se han visto casos en que llegan directores de otras
instituciones a un nuevo colegio, porque han sido sancionados. Lo cual no es
coherente con lo que pregona el Minedu cuando dice que se esta buscando elevar
la calidad el servicio educativo, cuando al hacer esto, lo que pasa es que esta
imponiendo un mal lider a una institucion a donde ha llegado por castigo o sancion.

Al concluir con el andlisis de la cuarta hipétesis especifica que mide los
niveles de asociacion entre la gestion de recursos humanos y el apoyo entre
colegas en los docentes de la institucién educativa “Mater Admirabilis”, se ha de
precisar que se ha encontrado una asociacion alta de ,689 entre las mismas, a un
nivel de significancia de 0.000. Esto indica que los docentes encuestados

consideran que lo que afecta el nivel de satisfaccién laboral es el apoyo entre
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colegas o compafieros de trabajo, partiendo del andlisis del estilo de comunicacion
y liderazgo que asumen los jefes de area y direccion general dentro de la institucién
educativa, ya que afecta directamente el ambiente laboral y el trato que se da entre
el personal que labora en ella. Asimismo, consideran que llevar buenas relaciones
interpersonales con sus colegas incrementa en ellos la satisfaccion laboral ya que
el compafierismo y el trabajo en equipo fomenta la integracion y el apoyo mutuo
hacia el logro de metas.

Y estos resultados coinciden con Del Castillo (2017) quien investigo la
relacion entre la gestion de recursos humanos con el desemperio laboral en los
colaboradores del municipio de Chaclacayo. Concluyendo que cada trabajador
llega a la institucion laboral no sélo con expectativas econdmicas y profesionales,
sino con rasgos personales propios a los valores que rigen su vida y su convivencia
social. Por ello, hay que atender estas caracteristicas a fin de que se sientan
acogidos dentro de la institucion, integrando una familia y no lo vean solo como un
lugar de trabajo. Ya que el trabajo cumple con atender las necesidades de
socializacion que tienen todos los seres humanos, para sentirse apreciados en sus
ideas, puntos de vista, asi como también en sus sentimientos y emociones, no solo
por sus comparferos sino por sus superiores o jefes inmediatos dentro de la

organizacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Habiéndose revisado los resultados del estudio sobre la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral, se concluye que existe asociacion directa y
significativa entre ambas variables, ya que el valor de 0,702 indica un nivel alto
de asociacién, mientras que el p valor de 0, 000 indica que es altamente

confiable dicho resultado hallado, aprobandose finalmente la hipotesis general.

Se concluye que la gestion de recursos humanos esta asociada directamente
al trabajo mental desafiante de la variable satisfaccion laboral, ya que el valor
de 0,587 indica un nivel alto y significativo de interrelacion entre ambas, siendo
a la vez el p valor de 0, 000 altamente confiable para dicho resultado hallado,

aprobandose finalmente la hipétesis especifica primera.

Se concluye que la gestion de recursos humanos esta asociada directamente
a la dimensién recompensas justas de la variable satisfaccion laboral, ya que
el valor de 0,646 indica un nivel alto y significativo de interrelacién entre ambas,
siendo a la vez el p valor de 0, 000 altamente confiable para dicho resultado

hallado, aprobandose finalmente la hipotesis especifica segunda.

Se llega a la conclusién que la gestion de recursos humanos estd asociada
directamente a la dimensién condiciones favorables de trabajo de la variable
satisfaccion laboral, ya que el valor de 0,618 indica un nivel alto y significativo
de interrelacion entre ambas, siendo a la vez el p valor de 0, 000 altamente
confiable para dicho resultado hallado, aprobandose finalmente la tercera

hipotesis especifica.

Se concluye que la gestion de recursos humanos esta asociada directamente
al apoyo entre colegas, que es la cuarta dimension de la variable satisfaccion
laboral, ya que el valor de 0,689 indica un nivel alto y significativo de
interrelacion entre ambas, siendo a la vez el p valor de 0, 000 altamente
confiable para dicho resultado hallado, aprobandose finalmente la hipétesis

especifica cuarta.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Se sugiere a los empleadores elegir un adecuado estilo de administracion de su
personal a fin de estimular el desempefio laboral. En el caso del Ministerio de
Educacién como ente empleador del Estado peruano, debe revisar, adecuar y
mejorar sus politicas de atenciobn a los maestros, especialmente en las
dimensiones de compensacion salarial y evaluacién del desempefio, ya que

constituyen parte del reclamo y la desmotivacion laboral de los docentes.

Se sugiere a los empleadores promover puestos de trabajo que permitan al
trabajador asumir retos laborales a partir de la ejecucién de tareas donde puede
aplicar sus habilidades profesionales mas innovadoras y vanguardistas. Esto se
puede lograr con la capacitacion permanente de sus recursos humanos. En este
caso se recomienda directamente al Ministerio de Educacion, promover la

formacion en servicio y el reconocimiento al desempefio laboral sobresaliente.

Se recomienda a los empleadores evaluar sus politicas de retribucion salarial,
a fin de elevar su proyeccion anual en relacion al costo de vida en el pais y en
respeto estricto a las leyes laborales. Lo mismo se recomienda al Estado
peruano en sus politicas educativas del sector estatal relacionadas al salario, ya
gue constituye una demanda permanente del magisterio el incremento salarial

por escalas y el reconocimiento a las horas de preparacion de sus clases.

Se recomienda a los empleadores tener en cuenta que la asignacién de un
puesto debe considerar las condiciones favorables de trabajo, ya que asi se
puede fomentar un mejor desempefio laboral. Y en el caso analizado de los
maestros de la muestra, existe la demanda urgente de atender la creaciéon y
eguipamiento de aulas de innovacion pedagdgica, con recursos tecnolégicos y

materiales didacticos que les permitan cumplir con sus labores educativas.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: La gestion de recursos y la satisfaccién laboral en los docentes de la institucion educativa “Mater Admirabilis” de Chiclayo, 2021.
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

. Definicién . . . Escal
Variable Definicién conceptual etinicio Dimensiones Indicadores scaia ,de
operacional medicién
Admisién de - Difundir puestos en el mercado
personas - Reclutar al personal a nivel interno y
Proceso por el cual las externo. Buena
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superiores

Apoyo entre
colegas




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Variable 1. Gestién de recursos humanos

Dimensiones Indicadores items N° Escala Rangos
-Difundir puestos 1. Considera usted que sobre la difusion de plazas laborales para contratos o
Admision de en el mercado ascensos se comunican a tiempo por los medios de comunicacién mas | Del 1
personas accesibles a la poblaciéon al6
-Reclutar al 2. Considera usted que las plazas son difundidas en forma transparente para Buena
personal a nivel que todos puedan acceder a la que mas le convenga.
interno y externo 3. En su centro de trabajo se promueve la rotacion interna, para mantener al Ordinal: | [121-180]
personal méas idéneo al puesto.
4. Considera que el acceso a una plaza se realiza bajo un proceso de seleccién 1= Regular
-Seleccionar al transparente e imparcial. Nunca [61-120]
personal 5. Considera que los examenes de conocimiento que se les toman para .
acceder a una plaza o ascenso laboral son adecuados 2=Casi Mala
6. Las pruebas psicoldgicas que les aplican son adecuadas para evaluar las nunca [36-60]
capacidades profesionales que tiene un maestro.
3=A
veces
-Disefar puestos 7. Alingresar a un puesto su empleador le brinda un manual de funciones que
Organizacion debe cumplir. Del7 | 4=casi
del personal -Acompainiar y 8. Considera que es adecuado el tiempo que se le exige permanecer en puesto al 12 siempre
orientar en el antes de ascender a otro de mayor nivel.
puesto 9. Su empleador lleva un registro escalafonario actualizado de los logros va 5=
-Evaluar el alcanzando. Siempre
desempefio. 10. Se le brinda un adecuado monitoreo y acompafiamiento durante el desarrollo
de sus funciones pedagégicas.
11. Se evalla su desempefio laboral del docente con instrumentos pertinentes
a la funcion que desempefia
12, Se estimula v reconoce el desempefo sobresaliente aue alcanza un docente
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Compensacion |-Remunerar al | 13. Considera que el salario que percibe por su trabajo es acorde al costo de
de las trabajador vida de su pais. Del
personas -Asignar 14. Considera que se contemplan las horas extras laboradas en el salario | 13 al
beneficios asignado por el empleador. 18
sociales 15. Alrespecto del plan de jubilacion considera que es una pension justa acorde
-Asignar a los afios laborados.
incentivos 16. Se le asigna un plan de seguro de salud adecuado para proteger su
laborales integridad personal y la de su familia.
17. Se le reconocen sus derechos laborales como vacaciones o licencias con
goce por maternidad o paternidad cuando lo requiere.
18. Se asignan incentivos econdmicos o0 compensaciones cuando existen
-Crecimiento de | 19. El empleador aplica una politica de capacitacion y actualizacién profesional
sus habilidades que responda a las necesidades de su trabajo como docente.
-Crecimiento y | 20. Considera que ha mejorado su desempefio laboral gracias a las politicas de
ascenso monitoreo y acompafiamiento
-Capacitaciéon y | 21. Durante los afios que viene laborando ha podido ocupar algin cargo superior
actualizacion en mérito a su desempefio laboral.
: . . : - Del
Desarrollo del 22. Considera que se le brinda licencia con goce cuando debe participar en
personal estudios de posgrado o especializacion. 1g4al
23. Las capacitaciones profesionales que le brinda el empleador le han servido
para poder ascender a un puesto mayor.
24. Considera que ha podido alcanzar el ascenso profesional deseado, desde el
momento que ingresoé a la carrera hasta la actualidad.
-Seguridad laboral | 25. Se siente cobmodo y seguro en las instalaciones de su institucion durante sus
-Calidad de vida horas de trabajo.
-Relaciones 26. Se siente cdmodo con la distancia que debe recorrer entre su hogar hasta Del
interpersonales llegar a su centro de trabajo. 25 al
Retencién del 27. Siente que con el trabajo que realiza ha mejorado su nivel de vida 30
personal profesional.
28. Siente que con su trabajo ha podido cubrir las necesidades basicas que tiene
en su familia.
29. Siente que ha podido conseguir un circulo de amistades profesionales que

contribuyen a su crecimiento personal,




Auditoria del
personal

-Acompafiamiento
-Evaluacion  del
trabajo realizado

-Monitoreo
técnico al
desempefio

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Considera que existe un adecuado plan de acompafiamiento y monitoreo a
la labor docente

Siente que ha podido solucionar problemas laborales gracias a las
orientaciones y sugerencias que le brinda su monitor.

Considera que se evalla su trabajo con técnicas e instrumentos que
permiten observar objetivamente sus labores.

Se le informa a usted oportunamente, en un ambiente de reflexién y
confianza cuales han sido sus aciertos y debilidades.

Su empleador lo capacita o le brinda un programa de actualizaciéon que le
permita superar debilidades identificadas en su labor.

Se premia o estimula al desempefio profesional mas destacado en el
maonitarea o sinervisidn

Del
31 al
36




Variable 2. Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items N° Escala Rangos
Trabajo mental| -Responsabilidad 1. Siento que el trabajo va acorde con mis habilidades profesionales.
desafiante asignada 2. La sensaciéon que tengo de mi trabajo es que es reconocido de manera | 1 al 6 Alta
-Diversas de labores justa. [81-120]
por cumplir 3. Las tareas que realizo la percibo como algo placentero.
- Capacitacién en | 4. Es grata la disposicién de mis jefes cuando realizo alguna consulta sobre Media
sus funciones mi trabajo. Ordinal: [41-80]
5. Es posible mantener buena interaccion con personas de mayor jerarquia.
6. Mijefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo 1= Baja
Nunca [5-40]
-Salarios asignados | 7.  Laremuneracion econdémica es acorde a la labor que realizo. ,
Recompensas | -Posibilidades de | 8. Me siento comodo con el salario que percibo. 7al | 2=Casi
justas ascender 9. Existen planes de atencion de beneficios sociales a los trabajadores. 12, | hunca
- Gratificacién e | 10. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
incentivo 11. Se reconoce el esfuerzo si trabajas méas de las horas reglamentarias. 3=A
12. Existen planes establecidos para el personal en su ascenso laboral veces
4=Casi
Condiciones | -Instalaciones 13. Se trabaja en equipos para alcanzar mayor desempefio laboral siempre
favorables de | fisicas apropiadas 14. EI ambiente creado por mis compafieros es ideal para desempefiar mis | 13 al _
trabajo - Instrumentos y funciones. 18 5=
tecnologia 15. Existe una adecuada comunicacién con las personas que trabajo. Siempre
adecuada 16. Siento que recibo aprecio de parte de mis superiores.
- Seguridad laboral 17. Los compafieros que tienen mayor dominio orientan a los que presentan
dificultades
18. Me siento parte de la visiébn y misién de esta institucion.




Apoyo entre
colegas

-Relaciones sociales
y compafierismo

-Valoracién de
emociones e ideas
entre compafieros

-Valoracién y
reconocimiento de
Sus superiores

19.

20.

21.
22.

23.

24.

La distribucion del ambiente facilita la realizacion de las actividades
laborales.

Se me brinda las herramientas, materiales y tecnologia necesaria para
cumplir con mi trabajo.

Existe un ambiente seguro, libre de peligros o riesgos.

Existe adecuada distribucién de los ambientes de trabajo para no perturbar
al resto.

Se cuenta con una sala de enfermeria o primeros auxilios ante cualquier
riesgo laboral.

Los horarios de trabajo son comodos para el trabajador.

19 al
24




Anexo 4. Cuestionario

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

La presente encuesta servird para la investigacion denominada Gestién de recursos Humanos y
Satisfaccion laboral en docentes de la Institucion Educativa Mater Admirabilis de Chiclayo, 2021.

Objetivo: A través de esta encuesta se espera conocer las percepciones que tienen los docentes
sobre las variables de estudio en el presente afio.

Instrucciones de resolucién: Lea detenidamente y marque con una X la respuesta que crea
correspondiente.

Datos informativos:
Nivel en el que labora: Fecha: /12021 Sexo: (F) (M)

Tiempo que viene laborando: 1-5afios( ) 5-10afios( ) 1l-15afios( ) Masdel5( )

Opciones de respuestas:
Responda usted en razén a la frecuencia con que mas se repite o presenta cada pregunta en su
realidad laboral:

Nunca= N Casinunca=C.N Aveces=A\V Casi siempre= C.S. Siempre=S

Dimensiones e items Opciones de respuesta

Gestion de recursos humanos:

Admisién de personas N|CN.|AV|CS|S

Considera usted que la difusion de plazas laborales para contratos
1 | 0 ascensos se comunican por los medios de comunicacion mas
accesibles a la poblacién.

Considera usted que las plazas son publicadas en forma
2 transparente para que todos puedan acceder a la que mas le

En su centro de trabajo se promueve la rotacién interna, para
3 | mantener al personal més idéneo al puesto.

Considera que el acceso a una plaza se realiza bajo un proceso
de seleccion transparente e imparcial.

Considera que los examenes de conocimiento que se les toman
S para acceder a una plaza o ascenso laboral son adecuados

Las pruebas psicolégicas que les aplican son adecuadas para
6 | evaluar las capacidades profesionales que tiene un maestro.

Organizacion del personal N|CN |AV|CS|S

Al ingresar a un puesto su empleador le brinda un manual de
1| funciones que debe cumplir.

Considera que es adecuado el tiempo que se le exige permanecer
2| en puesto antes de ascender a otro de mayor nivel.

50



Su empleador lleva un registro escalafonario actualizado de los
logros va alcanzando.

Se le brinda un adecuado monitoreo y acompafiamiento durante
el desarrollo de sus funciones pedagdgicas.

Se evalla su desempefio laboral del docente con instrumentos
pertinentes a la funcion que desempefia

Se estimula y reconoce el desempefio sobresaliente que alcanza
un docente en ejercicio.

Compensaciones de las personas

C.N.

AV

C.S

Considera que el salario que percibe por su trabajo es acorde al
costo de vida de su pais.

Considera que se contemplan las horas extras laboradas en el
salario asignado por el empleador.

Al respecto del plan de jubilacién considera que es una pension
justa acorde a los afios laborados.

Se le asigna un plan de seguro de salud adecuado para proteger
su integridad personal y la de su familia.

Se le reconocen sus derechos laborales como vacaciones o
licencias con goce por maternidad o paternidad cuando lo
requiere.

Se asignan incentivos econdémicos 0 compensaciones cuando
existen desempefios laborales sobresalientes.

Desarrollo del personal

C.N

AV

C.S

El empleador aplica una politica de capacitacion y actualizacion

profesional que responda a las necesidades de su trabajo como
docente

Considera que ha mejorado su desempefio laboral gracias a las
politicas de monitoreo y acompafiamiento.

Durante los afios que viene laborando ha podido ocupar algin
cargo superior en mérito a su desempefio laboral.

Considera que se le brinda licencia con goce cuando debe
participar en estudios de posgrado o especializacion.

Las capacitaciones profesionales que le brinda el empleador le
han servido para poder ascender a un puesto mayor.

Considera que ha podido alcanzar el ascenso profesional

deseado, desde el momento que ingresé a la carrera hasta la
actualidad

Retencién del personal

C.N

AV

C.S

Se siente cdmodo y seguro en las instalaciones de su institucion
durante sus horas de trabajo.

Se siente comodo con la distancia que debe recorrer entre su
hogar hasta llegar a su centro de trabajo.

Siente que con el trabajo que realiza ha mejorado su nivel de vida
profesional.

Siente que con su trabajo ha podido cubrir las necesidades
béasicas que tiene en su familia.

Siente que ha podido conseguir un circulo de amistades
profesionales que contribuyen a su crecimiento personal,




Le agrada el ambiente de trabajo que son generados por las

6 | relaciones humanas con sus compafieros de trabajo.
Auditoria del personal CN |AV|CS
1 | Considera que existe un adecuado plan de acompafiamiento y
monitoreo a la labor docente
2 | Siente que ha podido solucionar problemas laborales gracias a las
orientaciones y sugerencias que le brinda su monitor.
3 | Considera que se evalla su trabajo con técnicas e instrumentos
gue permiten observar objetivamente sus labores.
4 | Se le informa a usted oportunamente, en un ambiente de reflexion
y confianza cudles han sido sus aciertos y debilidades.
5 Su empleador lo capacita o le brinda un programa de actualizacion
gue le permita superar debilidades identificadas en su labor.
6 | Se premia o estimula al desempefio profesional mas destacado en
el monitoreo o supervision.
Satisfaccion laboral:
Trabajo mental desafiante CN |AV|CS
1 | Siento que el trabajo va acorde con mis habilidades profesionales.
La sensacion que tengo de mi trabajo es que es reconocido de
2 | manera justa.
3 | Las tareas que realizo la percibo como algo placentero.
Es grata la disposicion de mis jefes cuando realizo alguna consulta
4 | sobre mi trabajo.
5 | Es posible mantener buena interaccion con personas de mayor
6 | Mijefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo
Recompensas justas CN |AV | C.S
1 | La remuneracion econémica es acorde a la labor que realizo.
2 | Me siento comodo con el salario que percibo.
3 | Existen planes de atencion de beneficios sociales a los
4 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
5 | Se reconoce el esfuerzo si trabajas mas de las horas
6 | Existen planes establecidos para el personal en su ascenso
Apoyo entre colegas CN | AV|C.S
1| Se trabaja en equipos para alcanzar mayor desempefio laboral
El ambiente creado por mis compafieros es ideal para
2 | desempefiar mis funciones.
3 | Existe una adecuada comunicacién con las personas que trabajo.
4 Siento que recibo aprecio de parte de mis superiores.
Los comparfieros que tienen mayor dominio orientan a los que
5 | presentan dificultades
6 | Me siento parte de la vision y misién de esta institucion.
Condiciones favorables de trabajo CN |AV|CS




La distribucién del ambiente facilita la realizacién de las
actividades laborales.

Se me brinda las herramientas, materiales y tecnologia necesaria
para cumplir con mi trabajo.

Existe un ambiente seguro, libre de peligros o riesgos.

Existe adecuada distribucion de los ambiente de trabajo para no
perturbar al resto.

Se cuenta con una sala de enfermeria o primeros auxilios ante
cualquier riesgo laboral.

Los horarios de trabajo son comodos para el trabajador.

iGracias por su colaboracion!




Anexo 5. Base de datos

i3 “BASE DE DATOS NANC
Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
=
%H l@ﬁ@&%@ﬂl B w1 0® %
Nombre Tipo || Anchura || DeC|maIes|| Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Rol
1 D1_A_D_P Numenco 8 0 H Ninguna Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada “
2 D2.0.P Numérica 8 0 Ninguno Ninguno 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
3 D3CP Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
4 D4DP Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 Derecha o Ordinal ™ Entrada
5 DsRP Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
6 DG.A.P Numérica 8 0 Ninguno Ninguno g Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
T VAR 1.Gestidn_Recursos_Humanos Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 Derecha {I Ordinal “ Entrada
8 D1.T.M.D Numeérica 8 0 Ninguno Minguno 8 = Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
9 D2.R.J Numéricao 8 0 Ninguno Ninguno 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
10 D3IAEC Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
D4.CFT Numérica 8 0 Ninguno Minguno 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
12 VAR2 Satisfaccion_Labaoral Numérica 8 0 Ninguno Ninguno 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
13 DIMENSION1.V1 Numérica 8 0 Admisidn de personas {1, Mala}... Ninguno 9 Derecha 4l Ordinal “ Entrada
14 DIMENSION2 V1 Numérico 8 0 Organizacion del personal {1. Mala}...  Minguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
15 DIEMNSIONI VA Numérico 8 0 Compensacion del personal {1, Mala}...  Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
16 DIMENSION4 VA Numérico 8 0 Desarrollo del personal {1, Mala}...  Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
7 DIMENSIOMNE.V1 Numérica 8 0 Retencidn del personal {1, Mala}... Minguno 8 = Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
18 DIMENSIONE.V1 Numérico 8 0 Auditoria del personal {1, Mala}... Ninguno 8 Derecha {I Ordinal “ Entrada
19 VARIABLE1.G.R.H Numeérica 8 0 Variable:GESTION DE RECURSOS HUMANOS {1. Mala}.... Minguno 8 = Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
20 DIMENSION1.V2 Numéricao 8 0 Trabajo mental desafiante {1, Baja}... Minguno 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
21 DIMENSIOMNZ W2 Numérico 8 0 Recompensas justas {1, Baja}... Ninguno 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
DIMENSION3. V2 Numérica 8 0 Apoyo entre colegas {1, Baja}... Ninguno 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
23 DIMENSIOMN4 W2 Numérica 8 0 Condiciones favorables de trabajo {1, Baja}... Ninguno 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
24 VARIABLE2.5L Numérica 8 0 Variable:SATISFACCION LABORAL {1, Baja}... Ninguno 8 Derecha 4l Ordinal “ Entrada | |
=
Kl [
w Vista de variables
[ IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | [Unicode:on | [ |

9| € = ilpE N o 'S [E)]
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*BASE DE DATOS NANC

Archive  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

%le@mﬁﬁﬁﬂﬂﬂ = 1410 %® "
|21 DIMENSION1.V2 |Visible:24dez4variables
5.RP .{I D6.AP VARG JMD1TMD| gllpzrJ |JlD3AEC) JIDICFT| VAR2Sat d DIMENSIO 4 DIMENSI d DIEMNSI d DIMEMSI 4 DIMENSI d DIMENSI d VARIABL d DIMER
ol estion_R ol isfaccion_ N1.V1 ONZ.V1 ON3V1 OM4 VA ON5.V1 ONB.V1 E1.G.RH ON1A
cursos_H Labaoral
1 8 [ 45 32 32 29 28 89 Mala Buena Mala Mala Mala Mala Mala B
2 10 1 I 24 24 29 23 76 Regular Mala Mala Regular Regular Buena Mala Bj
3 " 12 T4 27 27 35 26 88 Regular Regular Buena Mala Regular Regular Regular Bj
4 10 9 63 27 27 28 23 78 Mala Regular Buena Regular Regular Mala Regular Bj
27 27 164 30 30 32 29 91 Mala Buena Buena  Regular Mala Buena Buena B
6 6 9 50 27 27 34 29 90 Regular Mala Buena Mala Mala Regular Mala A
T 10 9 62 30 30 M 26 90 Regular Mala Mala Mala Regular Regular Mala  Moderg
8 17 16 104 33 33 25 25 83 Mala Regular Buena Regular Mala Buena Mala  Moderg
9 9 9 60 38 38 37 36 111 Mala Mala Mala Regular Mala Mala Mala B
10 15 14 89 30 30 33 28 9N Mala Regular Mala Regular Regular Mala Mala B |
11 24 27 158 30 30 28 27 85 Mala Regular Buena Mala Mala Buena Buena B
12 24 23 142 22 22 33 24 79 Mala Buena Mala Regular Buena Buena Buena B
13 10 10 64 37 37 K 29 97 Regular Regular Regular Regular Buena Regular Buena  Moders
1 9 62 32 32 33 27 92 Mala Regular Mala Mala Buena Mala Buena  Moders
15 12 10 68 32 32 33 27 92 Regular Regular Regular Regular Buena Regular Mala.  Moderg
16 T 10 54 30 30 27 26 83 Mala Mala Mala Mala Mala Mala Buena  Moders
17 12 12 T 30 30 M 29 93 Regular Regular Regular Mala Mala Regular Regular  Moders
18 23 20 133 30 30 33 26 89 Mala Buena Buena Regular Mala Buena Regular  Moders
19 9 9 61 40 40 37 33 110 Mala Regular Regular Regular Mala Mala Regular,  Moderg
20 10 10 64 38 38 32 33 103 Regular Mala Buena Regular Mala Regular Regular,  Moderg
21 12 1 73 40 40 33 32 105 Mala Regular Regular Regular Mala Buena Regular| Moderd |
e iel GE A4 o7 Lo Tl Lo Tad 24 aL [=Ls) =] n 1 ¥, P Rdal Aol 2 w] 1 Rdod d
— [M

Vit do datos Vit evcrisles

IBM SPSS Statistics Processor estalisto | | |Unicode:oN | | |
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Anexo 6. Confiabilidad de Gestion de Recursos Humanos

. Varianza
1 esealn|  Jela_ Comelacienciol 8,
si se si se
eliminael| . 3¢ tota! elimina el
elemento elimina el| corregida clemento
elemento
1. Considera usted que la difusion de plazas laborales
para contratos 0 ascensos se comunican por los 5510 | 70,158 691 845
medios de comunicacibn mas accesibles a la
poblacién.
2. Considera usted que las plazas son publicadas en
forma transparente para que todos puedan acceder 54,07 | 103,338 062 779
a la que més le convenga.
3. En su centro de trabajo se promueve la rotacién
interna, para mantener al personal mas idéneo al 53,99 | 101,860 111 778
puesto.
4. Considera que el acceso a una plaza se realiza bajo 53.71 |104,745 012 779
un proceso de seleccién transparente e imparcial.
5. Considera que los examenes de conocimiento que 54.16 | 100,265 233 771
se les toman para acceder a una plaza o ascenso
6. Las pruebas psicolégicas que les aplican son
adecuadas para evaluar las capacidades 54,29 | 105,927 365 182
profesionales que tiene un maestro.
7. Al ingresar a un puesto su empleador le brinda un 54,02 |102,494 130 775
manual de funciones que debe cumplir.
8. Considera que es adecuado el tiempo que se le 55,50 | 70,100 159 826
exige permanecer en puesto antes de ascender a
otro de mayor nivel.
9. Su empleador lleva un registro escalafonario 53.76 | 97,004 386 763
actualizado de los logros va alcanzando.
10.Se le brinda wun adecuado monitoreo vy
acompafiamiento durante el desarrollo de sus 53,83 | 96,465 357 764
funciones pedagdgicas
11.Se evalla su desempefio laboral del docente con 55,65 | 71,608 635 878
instrumentos pertinentes a la funcibn que
desempefia
12.Se estimula y reconoce el desempefio sobresaliente 53,34 | 96,033 374 763
gue alcanza un docente en ejercicio.
13.Considera que el salario que percibe por su trabajo 53.99 |101.860 111 778
es acorde al costo de vida de su pais.
14.Considera que se contemplan las horas extras 53.84 | 95,103 397 761

laboradas en el salario asignado por el empleador.




15.Al respecto del plan de jubilacion considera que es
una pension justa acorde a los afos laborados.

53,88

95,309

413

,760

16.Se le asigna un plan de seguro de salud adecuado
para proteger su integridad personal y la de su
familia.

53,76

93,198

,400

, 761

17.Se le reconocen sus derechos laborales como
vacaciones o licencias con goce por maternidad o
paternidad cuando lo requiere.

53,78

97,702

,396

, 763

18.Se asignan incentivos econdémicos o}
compensaciones cuando existen desempefios
laborales sobresalientes.

53,68

97,790

,328

, 766

19.El empleador aplica una politica de capacitacion y

actualizacidn _nrafecinnal _aiie _resnonda _a las

53,87

95,553

,368

, 763

20.Considera que ha mejorado su desempefio laboral
gracias a las politcas de monitoreo vy
acomparfamiento.

53,21

97,481

,348

, 765

21.Durante los afios que viene laborando ha podido
ocupar algun cargo superior en meérito a su
desemperio laboral.

53,72

92,439

,505

, (54

22.Considera que se le brinda licencia con goce
cuando debe participar en estudios de posgrado o
especializacion.

55,50

70,100

, 759

,826

23.Las capacitaciones profesionales que le brinda el
empleador le han servido para poder ascender a un
puesto mayor

53,99

101,860

111

(78

24.Considera que ha podido alcanzar el ascenso
profesional deseado, desde el momento que ingresé
a la carrera hasta la actualidad.

55,65

71,608

,635

,878

25.Se siente comodo y seguro en las instalaciones de
su institucién durante sus horas de trabajo.

54,02

102,494

,130

JA75

26.Se siente cémodo con la distancia que debe recorrer
entre su hogar hasta llegar a su centro de trabajo.

54,14

99,712

,239

71

27.Siente que con el trabajo que realiza ha mejorado
su nivel de vida profesional.

53,76

97,004

,386

, 763

28.Siente que con su trabajo ha podido cubrir las
necesidades béasicas que tiene en su familia.

53,83

96,465

,357

, 764

29.Siente que ha podido conseguir un circulo de
amistades profesionales que contribuyen a su
crecimiento personal,

53,78

93,788

425

,759

30.Le agrada el ambiente de trabajo que son
generados por las relaciones humanas con sus
compafieros de trabajo.

53,34

96,033

374

, 763




31.Considera que existe un adecuado plan de
acompafiamiento y monitoreo a la labor docente

53,87

92,435

A71

, 756

32.Siente que ha podido solucionar problemas
laborales gracias a las orientaciones y sugerencias
gue le brinda su monitor.

53,84

95,103

,397

, 761

33.Considera que se evalla su trabajo con técnicas e
instrumentos que permiten observar objetivamente
sus labores.

53,88

95,309

413

,760

34.Se le informa a usted oportunamente, en un
ambiente de reflexion y confianza cuales han sido
sus aciertos y debilidades.

53,76

93,198

,400

, 761

35.Su empleador lo capacita o le brinda un programa
de actualizacion que le permita superar debilidades
identificadas en su labor.

53,78

97,702

,396

, 763

36.Se premia o estimula al desempefio profesional mas
destacado en el monitoreo o supervision.

53,99

101,860

111

(78




Anexo 7. Confiabilidad de Satisfaccion Laboral

realizacion de las actividades laborales.

Media de | Varianza [Correlacion| Alfa de
la escalasi| dela elemento- |Cronbach si
se elimina| escala si total  |se elimina el

el se elimina| corregida | elemento
elemento el
elemento

1. Siento que el trabajo va acorde con mis 52,700 54,116 656 825
habilidades profesionales.

2. La sensacion que tengo de mi trabajo es que 48,7553 | 96,810 422 765
es reconocido de manera justa.

3. Las tareas que realizo la percibo como algo 53,850 54,029 524 833
placentero.

4. Es grata la disposicion de mis jefes cuando 49,0745 97,037 348 769
realizo alguna consulta sobre mi trabajo.

I5. Es posible mantener buena interaccién con 52,500 58,368 624 832
personas de mayor jerarquia.

|I6. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi| 48,7340 | 98,133 ,328 J71

7. La remuneracién economica es acorde a la 48,8404 | 102,157 174 779
labor que realizo.

8. Me siento cémodo con el salario que percibo. 53,550 52,050 711 820

9. Existen planes de atencibn de beneficios 53,200 61,011 397 841
sociales a los trabajadores.

10.Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 49,4149 | 101,450 218 777
expectativas econdmicas.

11.Se reconoce el esfuerzo si trabajas mas de las 53,450 53,208 667 824
horas reglamentarias.

12.Existen planes establecidos para el personal 53,350 54,134 748 821
en su ascenso laboral

13.Se trabaja en equipos para alcanzar mayor 48,9468 94,115 530 758
desempefio laboral

14.El ambiente creado por mis compafieros es 52,500 58,368 624 832
ideal para desempefiar mis funciones.

15.Existe una adecuada comunicacién con las| 2300 56,261 675 827
personas que trabajo.

16.Siento que recibo aprecio de parte de mis 53,850 54,029 524 833
superiores.

17.Los compaferos que tienen mayor dominio 49,0745 | 97,037 348 769
orientan a los que presentan dificultades

18.Me siento parte de la visién y misién de esta 48,7340 | 98133 328 771
institucion.

19.La distribucion del ambiente facilita la 48,7553 96,810 422 765




20.Se me brinda las herramientas, materiales y
tecnologia necesaria para cumplir con mi
trabajo.

21.Existe un ambiente seguro, libre de peligros o
riesgos.

22.Existe adecuada distribucién de los ambiente
de trabajo para no perturbar al resto.

23.Se cuenta con una sala de enfermeria o
primeros auxilios ante cualquier riesgo laboral.

24.Los horarios de trabajo son comodos para el
trabajador.
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Anexo 8. Carta de autorizacion

Institucion Educativa
“"Mater Admirabilis”

PUREZA, ESTUDIO Y TRABAJO
COD. MOD. N° 0452649 — COD Local. LE. N° 673357

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

CONSTANCIA

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “MATER ADMIRABILIS” QUE
SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que, la Srta. SALAZAR MEDINA NANCY MARIBEL, con DNI 46279484, Bachiller en
Administraciéon de Empresas de la Universidad Cesar Vallejo fue autorizada para aplicar
la Encuesta a los docentes en el marco de la Tesis titulada “Gestion de Recursos
Humanos y Satisfaccion Laboral en docentes de la Instituciéon Educativa “Mater
Admirabilis de Chiclayo en el afio 2021.

Se extiende la presente a solicitud de la interesada para los fines que estime conveniente

Chiclayo, 12 de Setiembre 2022.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, SALAZAR MEDINA NANCY MARIBEL estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, declaro bajo juramento que todos los datos e
informacion que acomparfian la Tesis titulada: "GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y
SATISFACCION LABORAL EN DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA MATER
ADMIRABILIS" DE CHICLAYO, 2021", es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita

textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado

académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos

Firma

SALAZAR MEDINA NANCY MARIBEL
DNI: 46279484

ORCID 0000-0002-1857-0285

Firmado digitalmente por:
SALAZARMN el 05-08-2021
15:06:15

Caddigo documento Trilce: INV - 0598043
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