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Presentacion

Sefior presidente.

Sefiores miembros del jurado calificador:

Presento ante ustedes la tesis titulada “Mantenimiento de personal y satisfaccion laboal
de los trabajadores de la unidad de gestion educativa local 09 — Huaura en el afio 2015,
con la finalidad de establecer la correlacion entre las variables mantenimiento de
personal y satisfaccion laboral de los trabajadores de la unidad de gestién educativa
local 09 Huaura en el afio 2015; en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos

de la Universidad César Vallejo, para optar el grado de magister en Gestion Publica.

El documento consta de seis capitulos a través de los cuales se expone el problema de la
investigacion, los lineamientos tedricos que sustentan la investigacion, asi como los
lineamientos metodoldgicos, los resultados obtenidos y las conclusiones a la que se
Ilegd en el presente trabajo, con lo cual contribuimos con conocimientos cientificos que
pueden ser utilizados en la eleccién correcta de estrategias para mejorar la gestion

pablica las entidades de nuestro pais.

Pongo a su consideracion el presente trabajo, para su valoracion respectiva
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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada mantenimiento de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la unidad de gestion educativa local 09 — Huaura en el afio
2015, tuvo como problema general, ;Como se relaciona el mantenimiento de personal y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 09
Huaura en el afio 2015? y como objetivo principal determinar la relacién existe entre el
mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015.

La muestra de estudio estuvo conformada por 97 trabajadores de la unidad de
gestion educativa local 09 — Huaura en el afio 2015. Como instrumentos de diagnéstico
se utilizaron dos cuestionarios tipo escala de Likert. La investigaciéon se ha elaborado
bajo los procedimientos metodoldgicos del enfoque cuantitativo, disefio de
investigacion no experimental, del tipo correlacional. Los datos obtenidos del
instrumento aplicado fueron procesados mediante un software estadistico denominado
SPSS version 21 en los casos de las variables mantenimiento de personal y satisfaccion

laboral.

En cuanto a los resultados podemos mencionar que sometidos los resultados de
las encuestas a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia que si existe
relacién significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral, hallandose un
valor calculado donde p = 0.000 a un nivel de significancia de 0.05 (bilateral), y un

nivel de correlacion de 0.584; lo cual indica que existe una moderada relacion positiva.

Palabras claves: Mantenimiento personal, satisfaccién laboral.
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Abstract

This research paper entitled maintenance personnel and job satisfaction of employees of
the local unit of management education 09 - Huaura in 2015, was a general problem,
how to maintain personal and job satisfaction of workers relates Unit 09 Huaura Local
Educational Management in 2015? and as main objective to determine the relationship
between maintenance personnel and job satisfaction of workers Local Education

Management Unit 09 Huaura in 2015.

The study sample consisted of 97 workers from the local educational
management unit 09 - Huaura in 2015. As diagnostic tools two questionnaires Likert
type scale were used. The research has been developed under the methodological
procedures of quantitative approach, non-experimental research design, the
correlational. Data from the instrument applied were processed using a statistical
software called SPSS version 21 in cases of maintenance personnel variables and job

satisfaction.

As for the results we can mention that submitted the survey results to the
statistical test of Rho Spearman shown that there exists significant relationship between
organizational culture and job satisfaction, being a calculated value where p = 0.000 at a
significance level 0.05 (bilateral), and a level of 0584 correlation; which indicates a

moderate positive relationship.

Keywords: maintenance staff, job satisfaction.
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Introduccion

La presente tesis titulada mantenimiento de personal y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 — Huaura en el afio 2015 y el
objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre mantenimiento de
personal y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local 09 — Huaura en el afio 2015.

El tratamiento de la tesis se ha basado en la descripcion de dos variables,
teniendo como primera variable: Mantenimiento de personal (la forma en que es tratado
el personal en sus areas de trabajo); las dimensiones de esta variable son: beneficios
sociales, higiene y seguridad laboral y relaciones laborales; la segunda variable:
Satisfaccion laboral (referido a cdmo se sienten los trabajadores respecto al trato que les
dan) cuyas dimensiones son: retribucion econdémica, seguridad y estabilidad en el
trabajo y relacion con los comparieros de trabajo, posibilidad de desarrollo personal y

profesional.

La presente investigacion consta de capitulo I, titulado introduccion, los
antecedentes tanto nacionales como internacionales los cuales han sido de importancia
para comparar nuestros resultados y establecer conclusiones, asi también la
fundamentacion tedrica acerca de la variable mantenimiento de personal y satisfaccion
laboral, tenemos también los problemas, objetivos e hipotesis de la investigacion. En
cuanto al capitulo Il titulado Metodologia, se desarrollan las definiciones conceptuales y
operacionales, asi como el tipo de estudio, disefio y enfoque de investigacion, la

poblacion y la muestra, sin dejar de lado las técnicas de recoleccion de datos
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(instrumentos) asi como los procedimientos utilizados. En el capitulo 111, cuyo titulo es
Resultados de la investigacion, considera los analisis descriptivos mostrando las tablas
de frecuencia y las figuras para cada variable y el andlisis inferencial para determinar
la correlacion de Spearman lo que permitio comprobar las hipdtesis. Asimismo el
capitulo IV, denominado discusion en el cual se comparan los resultados obtenidos en el
trabajo de campo con los resultados hallados por los diferentes autores citados,
estableciendo criterios comunes y diferentes referidos a cada hipotesis probada. En el
capitulo V denominado Conclusiones y Resultados, en donde se dan a conocer las
conclusiones tanto a nivel general como especifico y la recomendaciones teniendo en

cuenta que estas puedan cumplirse.

1.1.  Antecedentes

1.1.1. Internacionales

Se ha realizado la busqueda de informacion relacionada con la presente investigacion,
donde se encontrd algunos antecedentes a nivel internacional como Montes (2013)
quien llevo a cabo una investigacion titulada “Mantenimiento de Personal y desarrollo
de capacidades en la municipalidad de Castro Barros — Argentina”, tuvo como
objetivo general determinar la relacion entre el mantenimiento de personal y el
desarrollo de capacidades en la municipalidad de Castro Barros, el tipo de estudio fue
descriptivo correlacional transversal, la muestra correspondié a 230 trabajadores
administrativos; se utilizd un instrumento de 60 preguntas (30 preguntas por cada
variable); la conclusion del autor finalmente fue que la compensacion (administracion
de salarios) y planes y beneficios sociales forman parte de un sistema de recompensas

que la organizacion debe brindar a sus miembros, con el fin de mantenerlos satisfechos
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y motivados e inducirlos a permanecer en la organizacién y sentirla suya, este aspecto
es el que lamentablemente se encuentra en un nivel deficiente en la municipalidad de
Castro Barros; ya que no existe un paquete de beneficios para el trabajador, sino por el

contrario existen una serie de atropellos que han ido generando un descontento laboral.

Salazar (2008). En su tesis: “Satisfaccion laboral del personal administrativo no
profesional del rectorado de la Universidad de oriente Cumana”. Cumana, Sucre,
Ecuador, tuvo como objetivo general describir la satisfaccion laboral del personal
administrativo. El tipo de estudio fue descriptivo, es decir estudia la realidad en el nivel
de satisfaccion laboral de los 45 trabajadores administrativos no profesionales y se
utilizd como instrumento cuestionarios administrados. Arribo a las siguientes
conclusiones: Los factores higiénicos estan generando un nivel medio de insatisfaccion,
con un indice de -24,11; siendo la administracion de la organizacidn, el salario y los
mecanismos de supervision las fuentes mas importantes de insatisfaccion. Los
indicadores percibidos mas desfavorablemente fueron los mecanismos de evaluacion del
desempefio, la capacidad del salario para cubrir las necesidades, la correspondencia
entre el salario y el esfuerzo, la inequidad relativa del salario, el cumplimiento de
normas y procedimientos y el flujo de informacion sobre los planes y proyectos de la
institucion. El indice general de satisfaccion para los empleados no profesionales del

Rectorado de la Universidad de Oriente, obtenido mediante la combinacion

A su vez Chiang, Salazar, Huerta & Nufiez (2008) en su trabajo de
investigacion: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en instituciones publicas:
adaptacion y ampliacion de un instrumento”. Concepcion — Chile. Cuyo objetivo de
esta investigacion realizada fue elaborar y validar los instrumentos necesarios para

medir las variables de la satisfaccion laboral y clima organizacional en trabajadores de
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instituciones del sector publico de Chile, para medir la satisfaccion laboral se desarrollo
un instrumento basado en el cuestionario S21/26 y el S4/82 (1986) de Melia y Peird, de
39 items y la muestra consistié en 547 trabajadores, miembros de 44 grupos y de seis
organizaciones, como resultado el estudio demostré la relacion directa del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en cuanto a las dimensiones: a) con el trabajo
en general, b) con la forma en que realiza su trabajo, c¢) con la relacion subordinado-
supervisor. No se demuestro alguna relacion del clima organizacional con la dimension
de la satisfaccion laboral vinculada con el ambiente fisico del trabajo. Las conclusiones
demostraron que en una organizacion es sumamente importante la comunicacion, las
relaciones interpersonales, el compromiso, la retribucion salarial y otros aspectos que
permitirdn que los trabajadores manifiesten su satisfaccion y se sientan comprometidos

con la organizacion.

1.1.2. Nacionales.

Como antecedentes nacionales tenemos a Pérez (2015) quien llevd a cabo una
investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores
del instituto de investigaciones de la Amazonia peruana, periodo 2015”, tuvo como
objetivo general determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, el tipo de estudio fue descriptivo correlacional, el disefio no experimental. Se
aplicaron los cuestionarios de clima organizacional segin Palma (1999) y de
satisfaccion laboral de Price, adaptada al contexto peruano por Alerco (2010), a un total
de 107 trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia Peruana en las
ciudades de lquitos y Pucallpa. Las conclusiones determinaron que un adecuado clima
organizacional es un factor indispensable en la institucion porque influye en la

satisfaccion laboral sobretodo si la retribucion econdmica es acorde al trabajo que se
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realiza, si existe seguridad e higiene para realizar el trabajo, si las relaciones con sus
compafieros se da en un clima de armonia, donde se interactia con determinacién pero

con principios.

Bricefio (2014) quien llevo a cabo una investigacion titulada “Mantenimiento de
Recursos Humanos y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Distrital de Jesus Maria
durante el ario 2013”; el objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el
mantenimiento de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Jesis Maria, para lo cual se trabajé una investigacion
descriptiva correlacional, con una muestra de 180 trabajadores administrativos y con la
aplicacion del cuestionario REMS para medir el mantenimiento de recursos humanos y
un cuestionario tipo escala de Likert para medir la satisfaccion laboral, las conclusiones
del autor senalan que lo que mas satisface a los trabajadores es ser bien remunerados.
Dos son los factores mas importantes que influyen sobre el rendimiento y los resultados
con el clima de una organizacion; sus valores y su cultura puestas en practica durante la
gestion, por lo tanto si se unen la gestion y los valores ademas de la cultura) entonces el
trabajador sentird que es tomado en cuenta, que la remuneracion que percibe es en

mérito a su labor.

Rosales (2005), en su tesis: “Relacion entre satisfaccion laboral y el clima
laboral en los agentes de la empresa se seguridad ESVICSAC S.A Ltda” de la ciudad de
Trujillo, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la satisfaccion lanoral
y el clima laboral en los agentes de la empresa de seguridad ESVICSAC S.A. Ltda. : el
tipo de estudio descriptivo correlacional, seleccionando una poblacion de 300

trabajadores de la empresa, llegando a las siguientes conclusiones: que la gran mayoria
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se caracterizan por tener niveles altos en los factores de tarea en su, desarrollo personal,
condiciones fisicas y supervision, de la escala de satisfaccion laboral y el clima laboral.
Existe una correlacion significativa entre cada uno de los factores de la satisfaccion
laboral y el clima laboral, en los agentes de seguridad de la empresa. Existen diferencias
estadisticas por grupos ocupacionales en los factores condiciones de trabajo y beneficios
econdmicos que favorecian a los profesionales; y en el factor reconocimiento personal
y/o social que favorecia a los administrativos. Ademas, la investigacion logro demostrar

estadisticamente la validez y confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral.

1.2. Fundamentacion teorica

1.2.1. Teoria de las relaciones humanas de Mayo

La idea principal de Mayo (1939) fue la de “modificar el modelo mecanico del
comportamiento organizacional para sustituirlo por otro que tuviese mas en cuenta los

sentimientos, actitudes, complejidad motivacional y otros aspectos del sujeto humano”

Mayo consideraba que las relaciones humanas tenian que presentarse con
actividad, con interaccion, con intercambio constante con expresion de emociones y

manifestacion de actitudes.

Tal es asi que Mayo (1939) da a conocer cuatro fases dentro de las relaciones
humanas, las cuales cito:

Primera fase: Se comprobd que las condiciones psicoldgicas pueden

afectar la eficiencia de los operarios. Al darse cuenta del factor

psicologico, solo por su influencia negativa, los investigadores trataron

eliminarlo del experimento.
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Segunda fase: Se pudo concluir que sin una estricta supervision y en un
ambiente agradable el empleado iba a poder trabajar mas a gusto, con
mayor libertad y una menor ansiedad. Este ambiente amistoso en el cual
se podian desenvolver sin temor hizo que se pudieran desarrollar
objetivos comunes, como el aumentar el ritmo de produccion.

Tercera fase: Se inicié un programa de entrevista con los empleados para
conocer sus actitudes y sentimientos, oir sus opiniones respecto al
trabajo. Los resultados fueron favorables. Mas adelante se adopto la
técnica de la entrevista no dirigida, que permitia que los operarios se
expresasen libremente, sin que el entrevistador desviara el tema.

Cuarta fase: Los operarios desarrollaron cierta uniformidad de
sentimientos y uniformidad grupal. ElI grupo desarrollo métodos para
garantizar sus actitudes, considerando delator al miembro que perjudicara

a algiin compafiero. (p. 134)

En estas cuatro fases el autor considerd que la satisfaccion laboral se manifiesta
cuando se trabaja sin presion estricta, sin hostigamiento, con las condiciones favorables
de infraestructura, con una comunicacion constante y con libertad para expresar lo que
se siente, piensa y desea sin temor a ser juzgado o maltratado en el dmbito laboral.
Entonces, se comprende por satisfaccion laboral el hecho de saberse tranquilo, en
confianza y asi poder rendir en la actividad que se realiza logrando los objetivos

organizacionales.
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1.2.2. Bases teoricas de la variable: Mantenimiento de Personal
Para darle consistencia al desarrollo de la investigacion, se consideraron los
conocimientos que sustentan la operacionalizacion de las variables y sus respectivas

dimensiones.

Definicion de mantenimiento de personal:
Con relacion a mantenimiento de personal Vargas (2008) sefiala que “son los procesos
utilizados para crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las

actividades de los trabajadores” (p. 14)

Cuando se habla de condiciones ambientales y psicologicas se hace referencia a
la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, y mantenimiento de las relaciones

sindicales.

Tenemos también la definicion de Arenas (2010) quien sefiala que el
mantenimiento de personal es:

La actividad que consiste en cuidar y velar por el bien de las
personas, para que las mismas se sientan seguras, tengan un
ambiente agradable tanto psicol6gico como fisico, y contar con el
material de trabajo adecuado que facilite el proceso o accién entre
otros (p. 132)

Se debe considerar entonces que la organizacion o empresa debe contar con un
conjunto de normas y procedimientos que protegen la integridad del trabajador y que en

caso se presenten inconvenientes, los trabajadores deben sentirse protegidos.
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En relacion al mantenimiento de personal Illescas (2011) sefiala que:

Cuidados y acciones para otorgar la compensacion que reciben los
trabajadores y sus beneficios sociales, que forman parte de un
sistema de recompensas que la organizacion brinda a sus
miembros, con el fin de mantenerlos satisfechos y motivados, e

inducirlos a permanecer en la organizacion y sentirla suya (p. 201)

De lo sefialado por el autor, podemos decir entonces que el mantenimiento de
personal es el proceso por el cual se busca dar a los trabajadores lo que por ley se

merecen haciendo que su labor sea valorada.

Con relacion al funcionamiento del mantenimiento de personal Vargas (2008)
sefiala que “existen ciertos estandares de operacion, las organizaciones disponen de un
sistema de recompensas (incentivos y alicientes para estimular ciertos tipos de
comportamientos) y de sanciones (castigos y penas, reales o potenciales, para evitar

ciertos tipos de comportamientos) (p. 99)

Todas las organizaciones adoptan un sistema de recompensas y sanciones para
mantener a su personal dentro de comportamientos esperados, algunos lo hacen
pensando en el beneficio de la organizacion y pocos lo asumen en beneficio de los
trabajadores. Los sistemas de recompensas y sanciones constituyen los factores basicos

que inducen a las personas a trabajar a favor de la organizacion.

Cuando se habla de sistema de recompensas Arenas (2010) consideré que:

Las recompensas incluyen el paquete total de beneficios que la
organizacion pone a disposicion de sus miembros, asi como los

mecanismos y procedimientos para distribuirlos. No so6lo se tienen
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en cuenta los salarios, vacaciones, bonificaciones, ascensos, sino
también otras compensaciones menos visibles, como seguridad en
el trabajo, transferencias laterales a posiciones mas desafiantes o a
posiciones que impliquen crecimiento, desarrollo adicional y varias

formas de reconocimientos del desempefio excelente (p. 122)

Por otra parte, es importante sefialar lo que el autor refiere, porque menciona
que es necesario tener en cuenta conducta disciplinarias para trabajar en el
comportamiento de los trabajadores para evitar la recepcion de dichos patrones (con
advertencias verbales o escritas) y, en casos extremos, a castigar la reincidencia

(suspension del trabajo).

Chiavenato (1999), indica que:

La evaluacion de todos los procesos de mantenimiento de personal
(remunerar, conceder beneficios y servicios sociales compatibles
con un nivel de vida saludable, proporcionar un ambiente fisico y
psicologico de trabajo agradable y seguro, garantizar relaciones
sindicales cordiales y de colaboracion) son importantes para definir
la permanencia de las personas en la organizacion y, aun mas, para
la motivacion hacia el trabajo y la consecucion de objetivos

organizacionales (p. 201)

En algunas organizaciones no se concede importancia a estos procesos de
mantenimiento de personal porque se aproxima al modelo de hombre econémico (que
trabaja exclusivamente a cambio del salario), porque son rigidas e inflexibles y porque
generalizan y estandarizan, tratando igual a las personas, sin tener en cuenta sus

diferencias individuales y sus diferentes contribuciones a la organizacion.
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Para Samuels (2007) hablar de mantenimiento de personal es:

Desarrollar dentro de las organizaciones un plan de trabajo que permita
realizar reuniones constantes con equipos de trabajo o con el personal,
centrados en la busqueda de soluciones a las dificultades que surgen y
ocasionan tension en los trabajadores y sobretodo en el sostenimiento del
apoyo necesario para mantener al personal con la estima e integridad
intactas (p. 132)

Las politicas del mantenimiento de personal, se desarrollan dentro de los
siguientes criterios: Criterio de remuneracion directa de los empleados, que tengan en
cuenta la evaluacién de cargo y los salarios en el mercado de trabajo, y la posicion de la
organizacion frente a esas dos variables; criterio de remuneracion indirecta de los
empleados, que tengan en cuenta los programas de beneficios sociales mas adecuados a
las necesidades existentes en los cargos de la organizacion, y que consideren la
posicion de la organizacién frente a las practicas del mercado laboral; y por ultimo
como mantener motivada la fuerza laboral, con la moral en alta, participativa y

productiva dentro del clima organizacional adecuado.

Segun Chiavenato (1998), “los criterios de higiene y seguridad relativos a las
condiciones fisicas ambientales son las que permiten que los trabajadores desempefien
las tareas y funciones del conjunto de cargos de la organizacion en forma correcta” (p.

398)

Las relaciones positivas con sindicatos y representantes del personal se deben
dar con frecuencia y mantener constante didlogo ya que es un medio por el cual la

organizacion puede saber que piensan o sienten los trabajadores.
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Collazos (2011) sefiala que:

El mantenimiento de personal es otorgar una serie de cuidados
especiales, entre los que sobresalen la administracion de salarios,
generar los planes de compensacion y beneficios sociales que
recibirdn los trabajadores, sistemas de higiene y seguridad y
relaciones laborales las mismas que para el presente trabajo se
tomaradn como las dimensiones del mantenimiento de personal a

evaluar y analizar: (p. 102)

Teniendo en cuenta lo expresado por los diferentes autores, recalcamos que el
mantenimiento de personal requiere de caminos directos y eficaces como la

comunicacion para conocer queé es lo que necesitan los miembros de la organizacion.

Dimensiones de la variable Mantenimiento de Personal.
Primera dimensién: Beneficios sociales
En cuanto a los beneficios sociales Manrique (2012) los definié como:

El otorgamiento de un determinado derecho a favor del trabajador,
distinto a la remuneracion que se le anona como contraprestacion
del servicio, con o sin pago de una determinada cantidad, que a su
vez puede tener 0 no caracter remunerativo que satisface los fines

previstos por la respectiva ley (p. 66).

Entonces el autor sefiala que los beneficios sociales hacen referencia a las
facilidades o ventajas que el empleador proporciona a sus colaboradores. En las
organizaciones se establece un plan de beneficios sociales relacionados con los
ejercicios del cargo (bonificaciones, seguro de vida, premios por produccion), fuera del
cargo (descanso, alimentacion, transporte) y fuera de la empresa (recreativos y

comunitarios).
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Para Migliori (2009) los beneficios sociales son “todas aquellas prestaciones
otorgadas voluntariamente por el empleador, esto es, que no estan ordenadas por la
legislacion ni por los convenios colectivos de trabajo o que mejoran las que ellos

establecen” (p. 90)

Por lo tanto hablar de beneficios sociales, es tener la oportunidad de mejorar
aspectos laborales pero que la empresa no contempla como obligatorios sino como

mejoras.

El plan de beneficios sociales segin Samuels (2007).tiene como finalidad
“motivar al personal, reducir el indice de rotacién y ausentismo, facilita la retencion del
personal, mejora el clima laboral, fomenta la lealtad del empleado hacia la empresa” (p.

167).

Es decir, el empleado recibe asistencia en la solucion de problemas personales,

aumenta su satisfaccién en el trabajo, reduce sus sentimientos de inseguridad.

Segunda dimensidn: Higiene y seguridad en el trabajo.
Esta segunda dimension higiene y seguridad en el trabajo, segun Chiavenato (1999) se

refiere a:

Los esfuerzos de la organizacion orientados a fomentar la higiene y
seguridad en el trabajo logran proporcionar las condiciones de trabajo
que permitan preservar a los empleados. La higiene se refiere a las
normas y procedimientos inherentes a la proteccion de la seguridad
fisica y mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud
relacionados con las tareas del cargo y el ambiente fisico donde se

ejecutan (p. 479).
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La higiene abarca los servicios medicos adecuados, examenes pre
ocupacionales, primeros auxilios, registros médicos, supervision de higiene y salud,

examenes médicos periddicos, prevencion de riesgos para la salud.

Carbajal (2009) sefiala que este proceso también “se refiere a las condiciones
fisicas 0 ambientales en las que el trabajador cumple determinadas funciones en un

cargo (iluminacién, ruido, y condiciones atmosféricas)” (p. 99)

Entonces de acuerdo a lo sefialado por el autor, la seguridad dentro de un trabajo
se dirige hacia la prevencion de accidentes, robos e incendios, en resumen, busca la
proteccién de los empleados, es decir mantenerlos sanos y salvos dentro de sus

ambiente de trabajo.

Tercera dimension: Relaciones laborales
Para las relaciones laborales Chiavenato (1999) sefial6 una definicion clara:

Se denominan “relaciones laborales” porque tienen que ver con el
trabajo del personal y son negociadas y acordadas con los
sindicatos. Las relaciones laborales se basan en la politica de la
organizacion frente a las exigencias y demas aspectos que

esgrimen los sindicatos (p. 511).

El término relaciones laborales (también se utiliza relaciones industriales), hace
referencia al sistema en el que las empresas, los trabajadores y sus representantes vy,
directa o indirectamente, la Administracion, interactuan con el fin de establecer las

normas basicas que rigen las relaciones de trabajo.
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Migliori (2009) refiere que:

Los términos relaciones laborales y relaciones sindicales se
emplean asimismo en relacién con diversas formas de participacion
de los trabajadores; ademas, pueden referirse a las relaciones de
empleo especificas establecidas entre una empresa y un trabajador
en virtud de un contrato de trabajo escrito o implicito, si bien éstas

suelen denominarse “relaciones de empleo”.

Las relaciones laborales suelen convertirse en monétonas y perjudicar el trabajo
por ello es necesario que exista interés, reciprocidad y voluntad para relacionarse unos

con otros y trabajar concentrados en el objetivo organizacional.

Es aqui donde cobra relevancia el concepto de competencia trabajado por
Mertens (2000), que la define como:

Una aptitud que se logra con la adquisicion y desarrollo de
conocimientos, habilidades y capacidades que son expresadas en
el saber, el hacer y el saber hacer. La gestion por competencias
como tendencia y como estrategia de gestion humana, méas que
un conjunto de caracteristicas con las que el empleado debe
llegar al escenario laboral, son un conjunto de propiedades en
permanente modificacion, que deben ser sometidas a la prueba
de resolucién de problemas concretos en situaciones de trabajo
que entrafian ciertos margenes de incertidumbre y complejidad
técnica lo que lleva al cambio organizacional y al aprendizaje.
(p. 105)

Las relaciones laborales deben permitir que el trabajador mejore y aprenda de
los demas, que tenga la oportunidad de fortalecer sus capacidades y ponerlas a prueba

en el momento en que se produzca una posibilidad.
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1.2.3. Bases teoricas de la variable: Satisfaccion Laboral

Teoria de los factores de satisfaccion de Herzberg

Herzberg propone una teoria de la motivacion en el trabajo, enfatizando que el

trabajador se caracteriza por dos tipos de necesidades que afectan de manera diversa el

comportamiento humano:
Factores higiénicos o factores extrinsecos, estan relacionados con la
insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas
y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo. Como esas
condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores
higiénicos estan fuera del control de las personas. Los principales
factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de
direccion o supervision que las personas reciben de sus superiores, las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de
la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las personas que en
ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la

seguridad personal, etc. (p. 178)

El autor destaca que, tradicionalmente, solo los factores higiénicos fueron
tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo era considerado una
actividad desagradable, y para lograr que las personas trabajaran mas, se hacia necesario
apelar a premios e incentivos salariales, liderazgo democratico, politicas empresariales
abiertas y estimulantes, es decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su
trabajo. Més aun, otros incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas

(motivacion positiva), o castigos (motivacion negativa).
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Factores motivacionales o factores intrinsecos, estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta. Por esta razdn, los factores motivacionales estan bajo el control
del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia.
Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con
el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de
las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las
tareas y los cargos han sido disefiados y definidos con la Unica
preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de economia,
suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad
individual. Con esto, pierden el significado psicologico para el individuo
que los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacion™ que provoca apatia,
desinterés y falta de sentido psicoldgico, ya que la empresa sélo ofrece

un lugar decente para trabajar (p. 131)

Definiciones de Satisfaccion Laboral.
Respecto a la satisfaccion laboral Mufioz (1990), la definié como:

El sentimiento de agrado positivo que experimenta un sujeto por el
hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le
permite estar a gusto, dentro del a&mbito de una empresa u
organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie
de compensaciones psico-socio-econdmicas acordes con Sus

expectativas”. (p. 111)

Del mismo modo, define la insatisfaccion laboral como el sentimiento de

desagrado o negativo que experimenta sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no
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le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del ambito de una empresa
u organizacion que no le resulta atractiva y por el que recibe una serie de

compensaciones psico-socio-econdmicas no acordes con sus expectativas”.

Para Locke (1968), la satisfaccion laboral es “una actitud hacia el trabajo, que es
definida como el estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluacién del

trabajo 0 experiencia laboral de una persona” (p. 78)

Noriega (2007) sefiala que la satisfaccidn laboral también puede definirse:

Como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha
actitud esta basada en las creencias y valores. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del
puesto como por las percepciones gue tiene el trabajador de lo que

"deberian ser"

La satisfaccion en el trabajo, se puede definir de manera muy genérica, como la
actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las personas desempefian
son mucho mas que actividades que realizan, pues ademas requiere interaccion con los
colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos organizacionales asi como con
sus politicas, cumplir con los estandares de desempefio, sobrevivir con las condiciones
de trabajo, entre muchas otras cosas. Con esto lo que se quiere expresar es que la
evaluacion de la satisfaccion de un empleado, es una suma complicada de un niamero de

elementos del trabajo.

Para Palma (2005), la satisfaccion laboral se define como la disposicion o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores

desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.



33

Tambien Fernandez y Rios (1999), considera que la satisfaccion:

Es una actitud general hacia el trabajo compuesto por la
apreciacion que los trabajadores tienen sobre las condiciones en las
cuales se realiza el trabajo. En tal sentido sefiala siete factores:
retribucién econodmica, condiciones fisicas del entorno de trabajo,
seguridad y estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los
comparieros de trabajo, apoyo Yy respeto a los superiores,
reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de desarrollo

personal y profesional en el trabajo. (p. 321)

Para finalizar, teniendo en cuenta las aportaciones de los diferentes autores,
diremos que la satisfaccion laboral nace en el contexto laboral, desde la implicacién de
los distintos aspectos, que de una forma u otra influyen en el estado de animo y
situacion emocional de la persona, proyectandose desde aqui situaciones y perspectivas

positivas 0 negativas, segun los agentes implicados en el quehacer laboral.

Dimensiones de satisfaccion laboral:

Primera dimension: Retribucion econdémica

De acuerdo a Palma (2005) se considera retribucién econémica o salarial a “la totalidad
de las percepciones econdmicas de los trabajadores en dinero o en especie por la
prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el

trabajo efectivo, como los periodos de descanso computables como de trabajo” (p. 87)

El empresario debe abonar también determinados periodos de descanso en
sentido estricto, o periodos de no trabajo en determinados supuestos contemplados por

la ley.



34

Para Noriega (2007) la retribucion economica es “el conjunto de las
recompensas cuantificables que reciben un empleado por su trabajo. Incluye tres
elementos: salario base, incentivos salariales y prestaciones o retribuciones indirectas.

Es el gasto méas importante de la mayoria de las empresas” (p. 102).

La retribucion, como precio que es del capital y el trabajo dedicados a la
industria, se componen del valor necesario para indemnizar los gastos hechos en la
produccién por cada uno de esos elementos, y de un sobrante que constituye su
beneficio. En este exceso del valor creado sobre aquél que se destruye es en lo que
consiste la verdadera retribucion; asi es que su importancia se mide por la del beneficio

que contiene.

Segunda dimensidn: Seguridad y estabilidad en el trabajo
Segun Paredes (2011) la seguridad y estabilidad laboral, significa en si “la permanencia
en el empleo, que el contrato de trabajo que una persona tiene con su empleador, esta se

mantenga en el tiempo, que no termine de un momento a otro sin motivo” (p. 91)

De acuerdo a Moreno (2009) la estabilidad laboral es “el derecho que tiene el
trabajador de conservar su trabajo mientras no incurra en alguna de las causales de

despido establecidas por la ley” (p. 77)

Como es natural, todo persona, desea tener un trabajo estable, que no esté
preocupado que al dia siguiente deje de trabajar, es decir la estabilidad se dara siempre
en cuando haya un contrato de trabajo. Sea este un contrato de trabajo a plazo

indeterminado o plazo fijo, en el primer caso tendra que una persona laborar
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cotidianamente, sin fecha de término del contrato, salvo las causales legales de
terminacion del contrato, en el segundo caso, el trabajador permanecera dentro del plazo
fijado en el contrato, la misma que debe ser respetada por el empleador, salvo que exista

causal legal para la finalizacion de esta.

Tercera dimension. Relaciones con los comparieros de trabajo

Las relaciones con los compafieros de trabajo segun Palma (2005) “son una parte
importante de lo que hace que un negocio funcione”. Los empleados a menudo tienen
que trabajar juntos en proyectos, comunicar ideas y proporcionar la motivacion para
hacer las cosas. Sin una cultura de trabajo estable y acogedora, pueden surgir retos

dificiles tanto en la logistica de la gestion de los empleados y en la linea inferior.

La calidad de las relaciones laborales es esencial para la retencion de empleados.
La retencion de empleados puede parecer trivial, especialmente en un lugar de trabajo
que se utiliza para un alto movimiento de empleados, pero los directivos deben recordar
que la rotacion es econdmicamente muy costosa. Cada nuevo empleado requiere una

inversion considerable de tiempo y energia en su reclutamiento y entrenamiento.

Asimismo Paredes (2011) sefiala que “las empresas con centros de trabajo de
acoplamiento y una mano de obra bien formada son mas propensos a retener y atraer

empleados calificados, a fomentar la lealtad entre los clientes” (p. 187)

Ademas, la ruptura de los lazos con antiguos empleados a veces puede ser un
reto, especialmente si las circunstancias no son muy amigables. Asegurar que los

empleados de calidad siguen interesados y comprometidos en el negocio requiere
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paciencia, compasion y flexibilidad, pero en realidad puede hacer que el negocio sea

mas solido financieramente.

Cuarta dimension: Posibilidad de desarrollo personal y profesional

Segun Brito (2010), el desarrollo personal y profesional es "una experiencia de
interaccion individual y grupal, a través de la cual los sujetos que participan en ella
desarrollan y optimizan habilidades y destrezas para la comunicacién abierta y directa,
las relaciones interpersonales y la toma de decisiones"”. Esto permite que el individuo
conozca mas, no sélo de si mismo, sino también de sus compafieros de grupo con el

objeto de crecer y ser mas humano.

La idea de realizar esta actividad es lograr que la persona sea un ser mas
completo e integro. Al alcanzar esta estabilidad emocional, entonces el individuo podra
disfrutar de un mayor bienestar personal y laboral; podrd mejorar su potencial,
excelencia, responsabilidad, autoestima y creatividad en su ambiente de trabajo. En este
sentido, actualmente muchas de las grandes empresas estan llevando a cabo la
"consultoria psicologica”, la cual desarrolla el bienestar individual y relacional del
trabajador. Esta actividad contribuye a que la persona descubra y desarrolle sus
potencialidades y destrezas, se valore a si mismo, reconozca sus habilidades y se

conecte con su "yo™ interno.

1.3. Justificacion
1.3.1. Justificacion tedrica
La investigacion presentada es la recopilacion de conocimientos de diversos autores

respecto al mantenimiento de personal como a la satisfaccion laboral. Gracias a estas
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teorias podemos brindar definiciones que nos permiten comprender cada una de las
variables de estudio. Al realizar la investigacion y concentrarnos en los conocimientos
tedricos hemos descrito las variables y sus dimensiones creando el fundamento tedrico,
el cual es el soporte de la investigacion lo que sera de utilidad como antecedente a
futuras investigaciones, relacionadas con el tema y es que el mantenimiento de personal
es la actividad que consiste en cuidar y velar por el bien de las personas que trabajan en
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 09 Huaura en el afio N° 2015 para

mantenerlos satisfechos en sus puestos de trabajo.

1.3.2. Justificacién préctica.

La presente investigacion se enfoco en dar a conocer lo referente al manteamiento de
personal y la satisfaccién laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local 09 —Huaura,
2015, ya que en los ultimos tiempos ha resultado de gran importancia e interés el tema
de la forma en que se viene manejando la administracion de personal y su
mantenimiento ante situaciones diversas, se considerd conveniente describir y conocer
lo que sucede y al mismo tiempo dar a conocer conclusiones y recomendaciones que

finalmente seran de utilidad para otros autores.

1.3.3. Justificacion metodoldgica

El presente trabajo de investigacion se realizaré teniendo en cuenta el método deductivo
(relacion entre dos variables de estudio), a nivel procedimental se procesaran los datos
cuantitativamente, teniendo como técnica la aplicacion de instrumentos validados y
confiables, por haber sido revisado por expertos en investigacion, permitiendo obtener
resultados precisos. Los instrumentos utilizados para la siguiente investigacion fueron

dos cuestionarios, el primero para mantenimiento del personal con 20 preguntas y el
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segundo para satisfaccion laboral con 20 preguntas también; los mismos fueron
aplicados a 97trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 09 Huaura en el

ano N° 2015.

1.4. Problema
1.4.1.Problema General
¢Cual es la relacion del mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 20157

1.4.2. Problemas Especificos.
Problema Especifico 1
¢Cual es la relaciéon entre los beneficios sociales y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015?

Problema Especifico 2
¢Cual es la relacion entre la higiene y la seguridad laboral y la satisfaccion laboral en

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015?

Problema Especifico 3
¢Cudl es la relacion entre las relaciones laborales y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015?

1.5.  Hipotesis
1.5.1. Hipotesis General

Existe relacion significativa entre el mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral
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de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 09-Huaura en el afio

2015.

1.5.2. Hipotesis Especificas
Hipotesis Especifica 1
Existe relacion significativa entre los beneficios sociales y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 09-Huaura en el afio 2015.

Hipotesis Especifica 2
Existe relacion entre la higiene y la seguridad laboral vy la satisfaccién laboral en los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015.

Hipotesis Especifica 3
Existe relacion entre las relaciones laborales y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general
Determinar larelacion entre el mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015.

1.6.2. Objetivos Especificos
Objetivo especificos 1

Determinar la relacion significativa entre los beneficios sociales y la satisfaccion
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laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 09 Huaura en el

afo 2015.

Objetivo especificos 2
Determinar la relacion significativa entre la higiene y la seguridad laboral y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09

Huaura en el afio 2015.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre las relaciones laborales y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015.



II. Marco metodologico



2.1. Variables

Definicion conceptual
V1. Mantenimiento del personal
Collazos (2011) sefiala que:

El mantenimiento de personal es otorgar una serie de cuidados
especiales, entre los que sobresalen la administracion de salarios,
generar los planes de compensacion y beneficios sociales que
recibirdn los trabajadores, sistemas de higiene y seguridad y
relaciones laborales las mismas que para el presente trabajo se
tomaradn como las dimensiones del mantenimiento de personal a

evaluar y analizar: (p. 102)

VD: Satisfaccion Laboral
También Fernandez y Rios (1999), considera que la satisfaccion:

Es una actitud general hacia el trabajo compuesto por la
apreciacion que los trabajadores tienen sobre las condiciones en las
cuales se realiza el trabajo. En tal sentido sefiala siete factores:
retribucién econdémica, condiciones fisicas del entorno de trabajo,
seguridad y estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los
compafieros de trabajo, apoyo y respeto a los superiores,
reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de desarrollo
personal y profesional en el trabajo. (p. 321)
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Tabla 1.

Operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de V1: Mantenimiento de personal
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Variable Dimensiones Indicadores items ESC.a!"f‘ Niveles / rangos
medicién
Beneficios Ejercicio del cargo . .
. C Siempre (3) Bajo (7 —-11)
sociales Ew%r;i:rlﬁ) SS ! Aveces (2) Moderado (12 — 16)
' Nunca (1)  Alto (17 - 21)
Higiene y Prevencion de
seguridad laboral ;ﬁz%os para la : Siempre (3)  Bajo (5 8)
M - L Aveces (2) Moderado (9 - 12)
antenimiento Prevencion de
. . Nunca (1)  Alto (13- 15)
de personal incendios.
Sefializacion
Relaciones Politicas . :
laborales Sindicato de Siempre (3) - Bajo (8 — 13)
. Aveces (2) Moderado (14 — 18)
trabajadores 8 ‘Nunca(l) Alto (19 - 24)
Administracidn de
conflictos laborales
Fuente. Elaboracion propia
Tabla 2.
Matriz de operacionalizacion de V2: Satisfaccion Laboral
Variable Dimensiones Indicadores items Esca_la_ gle Niveles / rangos
medicién
Retribucion Correspondencia Bajo (4 - 6)
econdémica salarial Siempre (3) Moderado (7 - 9)
Capacidad 4 Aveces (2) Alto(10-12)
salarial Nunca (1)
Seguridad y Permanencia . Bajo (6 — 10)
estabilidad en  Normatividad 6 ii@gg ((g)) Moderado 11 — 14)
el trabajo laboral Alto (15 - 18)
Nunca (1)
Satisfaccion  Relaciones Cooperacion
laboral con los Interaccion 5 Siempre (3) Bajo (5-8)
comparieros Motivacion A veces (2) Moderado (9 —12)
de trabajo laboral Nunca (1)  Alto (13- 15)
Posibilidad de  Oportunidades de
desarrollo ascenso Siempre (3)  Bajo (5—8)
person-al y Estabilidad en el 5 Aveces (2) Moderado (9 — 12)
profesional cargo Nunca (1)  Alto (13 - 15)

Fuente. Elaboracion propia



2.3.  Metodologia
El método de investigacion utilizado es hipotético deductivo y el método descriptivo.
Consideramos el método hipotético debido a que se parte de la hipotesis y a través de

los resultados se llega a la deduccidn citada en las conclusiones.

Por lo tanto, supone que las conclusiones siguen necesariamente a las premisas:
si el razonamiento deductivo es valido y las premisas son verdaderas, la conclusién sélo

puede ser verdadera. (Bacon, 1997)

Segun Méndez (2001, p. 127), el estudio descriptivo identifica caracteristicas del
universo de la investigacion, sefiala formas de conducta y actitudes, establece
comportamientos concretos, descubre, comprueba las variables de la investigacion. Los
estudios descriptivos acuden a técnicas especificas de recoleccion de informacién, como

la observacién y la entrevista.

2.4.  Tipo de estudio

La investigacion que presento es de basica de nivel descriptivo correlacional. Tamayo
(2003) menciona la investigacion descriptiva en su clasificacion. Asevera que este tipo
de investigacion describe, registra, analiza e interpreta la naturaleza actual y la
composicion de los fendmenos. Tiene como objetivo principal presentar una

interpretacion correcta del fendmeno de estudio (p. 46).

Desde la perspectiva de Villegas (2010):

Esta investigacion perteneceria al tipo de investigacion sustantiva
descriptiva por que busca describir la realidad tal como es, tal

como se presenta, en las condiciones y circunstancias en las que se



presenta. No busca trata de construir una teoria, como es el caso de
una investigacion tedrica pura; sino de sustentar tedricamente la

naturaleza social de la educacion. (p. 87)

Desde el punto de vista de Hernandez et al (2006):

Es basica porque buscara aunque parcialmente explicaciones para
los hechos educacionales. Es correlacional porque el objetivo de
la investigacion es determinar la relacion que existe entre el
mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral Los estudios
correlacionales segin el autor tienen “como propdsito conocer la
relacion que exista entre dos o0 mas conceptos, categorias o

variables en un contexto en particular” (p.105).

a los de los demas autores, nos habla de la investigacion asociativa.

Esta es una investigacion asociativa de encuesta. Asociativa por
que mide el grado de relacion gque existe entre dos 0 mas conceptos
0 variables. Tiene un valor explicativo parcial entre menos
variables estén correlacionad De encuesta por que utiliza general
mente el disefio de encuestas para describir las caracteristicas de

una poblacion. (p. 253)

Disefio de investigacién
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La definicion que nos da a conocer Vara (2010) destaca otros aspectos distintos

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental: Corte transversal y

correlacional, ya que no se manipulara ni se sometera a prueba las variables de estudio.

Es no experimental ya que como afirma Hernandez et. al. (2010) “la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata

de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes
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para ver su efecto sobre otras variables” (p. 149).

Es transversal ya que su proposito es “describir variables y analizar su incidencia
e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”
(Hernéandez et al., 2010, p.151). Graficamente se denota:

01X

A

02Y
Esquema de tipo de disefio. Tomado de (Sanchez y Reyes 1984)

Donde:

M : Muestra de estudio

X : Mantenimiento de personal
Y - Satisfaccion laboral

01y02  :Puntuaciones de las variables

r :Correlacién

2.6. Poblacion, muestra y muestreo

Para Francica (1988, citado por Bernal, 2006), “la poblacion es el conjunto de todos los
elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como en el
conjunto de todas las unidades de muestreo” (p.164). La poblacion considerada en esta
investigacion, estd conformada por 97 trabajadores (as) en la “Unidad de Gestion

Educativa Local N° 09 Huaura en el afio N° 2015”.
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2.6.1. Poblacién

Tabla 3
Poblacion de hombres y mujeres de la “Unidad de Gestion Educativa Local N° 09

12

Huaura en el ario 2015

Trabajadores
Modalidad Hombres Mujeres Total
Permanente 20 13 33
Contratados 4 7 11
Destacados 7 10 17
CAS 5 6 11
Terceros 11 14 25
Total 47 50 97

Fuente: Personal de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015

2.6.2. Muestra
Segin Bernal (2006), “la muestra es la parte de la poblacién que se selecciona, de la
cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se

efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio” (p.165).

Para la presente investigacion la muestra que se utiliz6 fueron 97 trabajadores, se
considerd conveniente trabajar al 100% dela poblacion para obtener mejores resultados,

es decir no excluir a ningan trabajador.

2.7.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.7.1. Técnica
La tecnica empleada para la presente investigacion fue la encuesta la que es definida por

Lopez (2008) como:
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La técnica basada en entrevistas, a un ndmero considerable de
personas, utilizando cuestionarios, que mediante preguntas,
efectuadas en forma personal, telefonica, o correo, permiten
indagar las caracteristicas, opiniones, costumbres, habitos, gustos,
conocimientos, modos y calidad de vida, situacion ocupacional,

cultural, etcétera, dentro de una comunidad determinada (p. 112)

La encuesta se puede hacer a grupos de personas en general o ser seleccionadas

de acuerdo al criterio del investigador y los fines perseguidos.

2.7.2. Instrumentos

El instrumento utilizado para recoger la informacion para medir las variables fue el

cuestionario, el cual define Lopez (2008) como:

Ficha técnica: Mantenimiento de personal

Nombre original:  Cuestionario sobre mantenimiento de personal

Autora: Bch. Florentina Dorila Silva Tamay

Procedencia: Lima 2015

Objeto de la prueba:Con el cuestionario se obtiene informacion para evaluar y
determinar el nivel de mantenimiento de personal en los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura
en el afio 2015.

Administracion:  Individual y Colectiva

Duracion: Aproximadamente de 25 a 30 minutos.

Estructura:

La escala consta de 20 items, con alternativas de respuesta de opcion mdaltiple, de tipo

Likert y cada item esta estructurado con tres alternativas de respuesta como: 1) Nunca,

2) A veces y 3) Siempre. La calificacion se dio en 3 puntos con una direccion positiva y
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negativa. Asimismo, el cuestionario esta conformada por 3 dimensiones para la variable
1.- Beneficios sociales (7 items) 2.- Seguridad e higiene laboral (5 items) y 3.-

Relaciones laborales (8 items).

Ficha técnica: Satisfaccion laboral

Nombre original:  Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Autora: Bch. Florentina Dorila Silva Tamay

Procedencia: Lima 2015

Objeto de la prueba:Con el cuestionario se obtiene informacion para evaluar y
determinar el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de

la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015.

Administracion: Individual y Colectiva
Duracion: Aproximadamente de 25 a 30 minutos.
Estructura:

La escala consta de 20 items, con alternativas de respuesta de opcién mdltiple, de tipo
Likert y cada item esta estructurado con tres alternativas de respuesta como: 1) Nunca,
2) A veces, y 3) Siempre. La calificacion se dio en 3 puntos con una direccion positiva y
negativa. Asimismo, el cuestionario esta conformado por 3 dimensiones para la variable
1.- Retribucién econémica (4 items), 2.- Seguridad y estabilidad en el trabajo (6 items),
3.- relacién con los compafieros de trabajo (5 items) y 4.- Posibilidad de personal y

profesional (5 items)

2.7.3. Validacion y confiabilidad del instrumento
Validez

El instrumento ha sido sometido a criterio de un grupo de Jueces Expertos, integrado



50

por profesores entre Magister y Doctores en Educacion que laboran en la Escuela de
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, quienes estuvieron de acuerdo en que el
instrumento elaborado acerca de la creatividad y la  técnica grafo plasticas, en los
Trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 09 Huaura, es un

instrumento viable para su aplicacion a la muestra seleccionada.

Taba 4

Matriz de expertos que validaron el instrumento de Accion tutorial
Experto Grado Suficiencia
Santiago Aquiles Gallarday Magister Sl
Angel Luna Santos Magister Sl

Fuente: Elaboracion Propia

Confiabilidad

Para establecer la fiabilidad se utilizé el alfa de Cronbach, con una encuesta piloto a 25
trabajadores, se procesaron los datos en el programa SPSS Version 21.0 De acuerdo a
los resultados, el instrumento indicd una alta confiabilidad y se procedié a aplicar a la

poblacién en estudio.

Tabla 5
Resultados de la confiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de Cronbach N° de items
Mantenimiento de personal ,790 20
Satisfaccion laboral 821 20

Fuente: Elaboracion propia
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2.7.4. Procedimiento de recoleccion de datos

En primer lugar, se procederd a encuestar 25 trabajadores (muestra piloto), con la
finalidad de verificar la confiabilidad del instrumento, una vez que se determine la
confiabilidad el instrumento sera aplicado a toda la muestra de 97 trabajadores (as) de la
Unidad de Gestion Educativa Loca N° 09 Huaura en el afio 2015, en una sesion de entre
25 y 30 minutos aproximadamente y posteriormente, se procedera a la calificacion y
tabulacion de los datos en la Hoja de Calculo Excel para luego procesarlas en el

programa de SPSS Version 21.0

2.8.  Método de analisis de datos

Descriptiva: Para describir las variables se organizaran los datos en tablas de frecuencia
y figuras que describan los porcentajes de las respuestas en cada nivel o rango usando
el software estadistico SPSS version 21.0.

Inferencial: Se hara la generalizacion de los resultados encontrados en la muestra de
acuerdo con los objetivos de la investigacion, a través de los métodos estadisticos.

De prueba: El coeficiente de correlacion de Spearman para determinar la asociacion de

las variables.



I11. Resultados
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4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Mantenimiento de personal

Para la presentacion de los resultados, se asumiran las puntuaciones de la variable de
mantenimiento de personal de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tabla 6

Niveles del mantenimiento de personal de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 09 Huaura

. : . L Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido )
acumulado
Bajo 3 3,1 3,1 3,1
Moderado 55 56,7 56,7 59,8
Alto 39 40,2 40,2 100,0
Total 97 100,0 100,0
Fuente. Elaboracion propia
70.00% =6.70%

& 60.00%

S

§ 50.00% 40.20%

Q.

[}

T 40.00%

2

(=

2 30.00%

E

$ 20.00%

5 3.10%

2 10.00% .

0.00%
Bajo Moderado Alto

Figura 1. Niveles porcentuales del mantenimiento de personal

De los resultados que se muestran en la tabla y figura se tiene el nivel del
mantenimiento de personal de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
09 Huaura, de ellos se tiene que el 3.093% de los encuestados perciben que el nivel de

mantenimiento del personar nunca se realiza, asi mismo el 56.7% perciben que a veces
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realizan el mantenimiento de personal y el 40.21% de los encuestados perciben que

siempre proceden al mantenimiento del personal.

4.1.2. Satisfaccion laboral

Tabla 7
Niveles del la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local 09 Huaura

. . . L Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido )
acumulado
Bajo 3 3,1 3,1 3,1
Moderado 49 50,5 50,5 53,6
Alto 45 46,4 46,4 100,0
Total 97 100,0 100,0
Fuente. Elaboracion propia
60.00% 50.50%
46.40%
50.00%
s
S 40.00%
S 30.00%
3
2 20.00%
&
10.00% 3.10%
0.00%
Bajo Moderado Alto

Figura 2. Niveles porcentuales de la satisfaccion laboral

Asi mismo se tiene los resultados de la tabla los nniveles del la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidon Educativa Local 09 Huaura, de ellos
se tiene que el 3.093% de los encuestados perciben que el nivel de satisfaccion laboral
es bajo, asi mismo el 50.52% perciben que el nivel de satisfaccion laboral es moderado

y el 46.39% de los encuestados perciben que el nivel es alto en la satisfaccion laboral.
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3.1.1. Niveles comparativos entre el mantenimiento de personal y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local

Después de la obtencién de los datos a partir de los instrumentos descritos, procedemos

al analisis de los mismos, en primera instancia se presentan los resultados generales en

cuanto a los niveles de la variable de estudio de manera descriptiva, para luego tratar la

prueba de hipdtesis tanto general y especifica

4.1.3. Mantenimiento de personal y satisfaccion laboral
Tabla 8

Distribuciéon de frecuencias entre el mantenimiento de personal y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura

satisfaccion laboral

mantenimiento Bajo moderado Alto Total
del personal fi % fi % fi % fi %
Nunca 0 0% 2 2% 1 1% 3 3%
A veces 2 2% 29 30% 24 25% 55 57%
Siempre 1 1% 18 19% 20 21% 39 40%
Total 3 3% 49 51% 45 46% 97 100%
Fuente. Elaboracion propia
-9 | : !
s 2 I
2 Er---------- W ------- 19% - ----- SR - ------
[T !
=2 |
s @ !
2§ 2% ------- 30% - 25% -
v 1
£° | . .
5 I 1 1
e 0% B B
EZ | | |
Bajo Moderado Alto
satisfaccion laboral

Figura 3. Niveles entre el mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral



56

De la tabla y figura, se observa que existe buena orientacion con respecto al
nivel del mantenimiento y la satisfaccion laboral, el cual se tiene que el 21% de los
trabajadores perciben que el nivel de satisfaccion laboral es alto por lo que el
mantenimiento del personal se realiza siempre, mientras que el 30% de los trabajadores
perciben que el nivel de satisfaccion laboral es moderado por lo que el mantenimiento
del personal es a veces y solo el 2% de los trabajadores perciben que el nivel de

satisfaccion laboral es bajo por lo que el nivel de mantenimiento al personal es a veces

Resultado especifico entre los beneficios sociales y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local

Tabla 09

Distribucion de frecuencias entre los beneficios sociales y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local

satisfaccion laboral

Beneficios Bajo moderado Alto Total
sociales fi % fi % fi % fi %
Nunca 1 1% 2 2% 1 1% 4 4%
a veces 1 1% 34 35% 20 21% 55 57%
Siempre 1 1% 13 13% 24 25% 38 39%
Total 3 3% 49 51% 45 46% 97 100%

Fuente. Elaboracion propia
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Bajo Moderado Alto
satisfaccion laboral

Figura 4. Niveles entre los beneficios sociales y la satisfaccion laboral
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En cuanto al resultado especifico, de la tabla y figura, se observa que existe
buena orientacion con respecto al nivel del mantenimiento en la dimension beneficios
sociales y la satisfaccion laboral, el cual se tiene que el 25% de los trabajadores
perciben que el nivel de satisfaccion laboral es alto mientras que los beneficios sociales
se realicen siempre, el 35% de los trabajadores perciben que el nivel de satisfaccion
laboral es moderado mientras que los beneficios sociales es realizado a veces y solo el
1% de los trabajadores perciben que el nivel de satisfaccion laboral es bajo mientras que

los beneficios sociales es realizado de a veces.

Resultado especifico entre la higiene y seguridad laboral y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local
Tabla 10

Distribucion de frecuencias entre la higiene y seguridad laboral y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local

satisfaccion laboral

H|g|e_ne y Bajo moderado Alto Total
seguridad - - - -
fi % fi % fi % fi %
Nunca 2 2% 3 3% 3 3% 8 8%
a veces 0 0% 30 31% 18 19% 48 49%
Siempre 1 1% 16 16% 24 25% 41 42%
Total 3 3% 49 51% 45 46% 97 100%

Fuente. Elaboracién propia
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Figura 5. Niveles entre la higiene y seguridad laboral y la satisfaccion laboral
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En cuanto al resultado especifico, de la tabla y figura, se observa que existe
buena orientacion con respecto al nivel de higiene y seguridad laboral y la satisfaccion
laboral, el cual se tiene que el 25 % de los trabajadores perciben que el nivel de
satisfaccion laboral es alto mientras que los beneficios sociales se realicen siempre, el
31 % de los trabajadores perciben que el nivel de satisfaccion laboral es moderado
mientras que los beneficios sociales es realizado a veces y solo el 2 % de los
trabajadores perciben que el nivel de satisfaccion laboral es bajo mientras que los

beneficios sociales se realicen nunca.

Resultado especifico entre las relaciones laborales y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local
Tabla 11

Distribucion de frecuencias entre las relaciones laborales y la satisfaccién laboral en
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local

satisfaccion laboral

relaciones Bajo moderado Alto Total
laborales - - - -
fi % fi % fi % fi %
Nunca 0 0% 4 4% 4 4% 8 8%
aveces 0 0% 27 28% 12 12% 39 40%
Siempre 3 3% 18 19% 29 30% 50 52%
Total 3 3% 49 51% 45 46% 97 100%
Fuente. Elaboracidn propia
2 _E-,-.- —————————— % - 19% - 30% - -------
5 i
; g'- —————————— e%’/& ——————— 28% —----- 12% --—-------
S« : .
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satisfaccion laboral

Figura 6. Niveles entre las relaciones laborales y la satisfaccion laboral
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En cuanto al resultado especifico, de la tabla y figura, se observa que existe
buena orientacion con respecto al nivel de relaciones laborales y la satisfaccion laboral,
el cual se tiene que el 30 % de los trabajadores perciben que el nivel de satisfaccion
laboral es alto mientras que los beneficios sociales se realicen siempre, el 28 % de los
trabajadores perciben que el nivel de satisfaccion laboral es moderado mientras que los
beneficios sociales es realizado a veces y solo el 4 % de los trabajadores perciben que el
nivel de satisfaccion laboral es bajo mientras que los beneficios sociales se realicen a

VECES.

4.3. Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre el mantenimiento de personal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09

Huaura en el afio 2015

Hg: Existe relacion significativa entre el mantenimiento de personal y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 09 Huaura en el

afo 2015

Tabla 12
Grado de correlacién y nivel de significacion entre el mantenimiento de personal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores

. Satisfaccion
mantenimiento

laboral
Coeficiente de 1.000 _—_
- correlacion : '
mantenimiento Sig. (bilateral) | 000

Rho de N 97 97

Spearman Coeficiente de - 000
Satisfaccion correlacion : ’
laboral Sig. (bilateral) ,000 _
N 97 97

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



60

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos
en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman = 0,584 significa que existe una moderada relacion positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos
la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, Existe relacion significativa entre el
mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local 09 Huaura

Hipotesis especifica Especifico 1

Ho: No existe relacion significativa entre los beneficios sociales y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015
H1: Existe relacion significativa entre los beneficios sociales y la satisfaccion laboral

en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015

Tabla 13
Grado de correlacion y nivel de significacion entre los beneficios sociales y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

beneficios Satisfaccién

sociales laboral
Coeficienju? de 1,000 579"
beneficios correlacion ’ ’
sociales Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de E7o 1000
Satisfaccion correlacion ’ ’
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 97 97

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se
aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de

correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,572 significa
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que existe una moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado de
significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipdtesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna, existe relacion significativa entre los beneficios sociales y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09

Huaura

Hipotesis especifica Especifico 2

Ho: No existe relacién significativa entre la higiene y seguridad laboral vy la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 09
Huaura en el afio 2015

H2: Existe relacion significativa entre la higiene y seguridad laboral y la satisfaccién
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 09 Huaura en el

afo 2015

Tabla 14
Grado de correlacion y nivel de significacion entre higiene y seguridad y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local

higiene y Satisfaccion

seguridad laboral
Coeficien?g de 1,000 571"
higiene y correlacion ’ ’
seguridad Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de —_— 1000
Satisfaccion correlacion ’ ’
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 97 97

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se

aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de



62

correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,571 significa
que existe una moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado de
significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipdtesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna, existe relacion significativa entre la higiene y seguridad laboral y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09

Huaura

Hipotesis especifica especifico 3

Ho: No existe relacion significativa entre las relaciones laborales y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el
afo 2015

H2: Existe relacion significativa entre las relaciones laborales y la satisfaccién laboral

en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015.

Tabla 15
Grado de correlacion y nivel de significacion entre las relaciones laboralesy la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local

relaciones satisfaccion

laborales

Coeficiente de *

relaciones correlacion 1,000 o
laborales Sig. (bilateral) - ,000
Rho de N o ¥
Spearman Coeficie_rlte de 514" 1.000

o correlacion ’ '

satisfaccion Sig. (bilateral) ,000 .
N 97 97

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

Finalmente en cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los
resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al

grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,514
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significa que existe una moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado
de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptar
la hipotesis alterna, existe relacion significativa entre las relaciones laborales y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09

Huaura.



V. Discusion
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4.1. Discusion de resultados

En el presente estudio se ha realizado el analisis estadistico de caracter descriptivo
correlacional entre las variables en estudio el mantenimiento de personal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09
Huaura en el afio 2015. En primer lugar, dicho analisis se llevo a cabo con el propdsito
de determinar el nivel de apreciaciones predominante respecto a cada una de las
variables de estudio y en segundo lugar, detectar la relacion que existe entre las

dimensiones de la mantenimiento de personal y la variable: satisfaccion laboral.

Con referencia a la hipotesis general, los resultados detectados con la prueba de
correlacion de Spearman, indican una relacion moderada  significativa entre la el
mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho =
,584**). Montes (2013) quien llevo a cabo una investigacion titulada “Mantenimiento
de Personal y desarrollo de capacidades en la municipalidad de Castro Barros —
Argentina”, concluyo que la compensacion (administracion de salarios) y planes y
beneficios sociales forman parte de un sistema de recompensas que la organizacién debe
brindar a sus miembros, con el fin de mantenerlos satisfechos y motivados e inducirlos a
permanecer en la organizacién y sentirla suya, este aspecto es el que lamentablemente
se encuentra en un nivel deficiente en la municipalidad de Castro Barros; ya que no
existe un paquete de beneficios para el trabajador, sino por el contrario existen una
serie de atropellos que han ido generando que la permanencia del personal se ve en
peligro. Asimismo Pérez (2015) quien llevd a cabo una investigacion titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de

investigaciones de la Amazonia peruana, periodo 2015, concluyé que un adecuado
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clima organizacional es un factor indispensable en la institucion porque influye en la
satisfaccion laboral sobretodo si la retribucion econdmica es acorde al trabajo que se
realiza, si existe seguridad e higiene para realizar el trabajo, si las relaciones con sus
compafieros se da en un clima de armonia, donde se interactia con determinacién pero
con principios. Entonces, de estos dos autores, se encuentra coincidencia en que el
mantenimiento de personal se relaciona con la satisfaccion laboral, en todo momento y
cuando una se encuentra en un nivel deficiente, automéaticamente la otra también caera

al mismo nivel.

Para la hipdtesis especifica 1, los resultados determinaron que existe relacion
significativa moderada entre los beneficios sociales y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura. Rho de Spearman =
0,572 y (grado de significacion estadistica) p < 0,05. Con respecto a este resultado los
autores Chiang, Salazar, Huerta & Nufiez (2008) demostraron que en una organizacion
es sumamente importante la comunicacién, las relaciones interpersonales, el
compromiso, la retribucion salarial y otros aspectos que permitiran que los trabajadores
manifiesten su satisfaccion y se sientan comprometidos con la organizacion, asimismo
Pérez (2015) determino un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en
la institucion porque influye en la satisfaccion laboral sobretodo si la retribucion
econdmica es acorde al trabajo que se realiza, si existe seguridad e higiene para realizar
el trabajo, si las relaciones con sus comparieros se da en un clima de armonia, donde se

interactUa con determinacion pero con principios.

Para la hipotesis especifica 2. Existe relacion significativa moderada entre la

higiene y seguridad laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de
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Gestion Educativa Local 09 Huaura. Rho de Spearman = 0,571 y (grado de
significacion estadistica) p < 0,05. Para esta hipdtesis el autor Bricefio (2014) considera
que lo que mas satisface a los trabajadores es ser bien remunerados. Dos son los factores
mas importantes que influyen sobre el rendimiento y los resultados con el clima de una
organizacion; sus valores y su cultura puestas en practica durante la gestion, por lo tanto
si se unen la gestion y los valores ademas de la cultura) entonces el trabajador sentira

que es tomado en cuenta, que la remuneracion que percibe es en mérito a su labor.

Para la hipdtesis especifica 3. Existe relacion significativa moderada entre las
relaciones laborales y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 09 Huaura. Rho de Spearman = 0,514 y (grado de significacion
estadistica) p < 0,05. En cuanto a esta hipdtesis Rosales (2005), indica que la gran
mayoria se caracterizan por tener niveles altos en los factores de tarea en su, desarrollo
personal, condiciones fisicas y supervision, de la escala de satisfaccion laboral y el
clima laboral. Existe una correlacion significativa entre cada uno de los factores de la
satisfaccion laboral y el clima laboral, en los agentes de seguridad de la empresa.
Existen diferencias estadisticas por grupos ocupacionales en los factores condiciones de
trabajo y beneficios economicos que favorecian a los profesionales; y en el factor

reconocimiento personal y/o social que favorecia a los administrativos.



V. Conclusiones
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Existe relacion significativa moderada entre el mantenimiento de personal
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 09 Huaura. Rho de Spearman = 0,584 y (grado de

significacion estadistica) p < 0,05.

Existe relacion significativa moderada entre los beneficios sociales y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local 09 Huaura. Rho de Spearman = 0,572 y (grado de significacion

estadistica) p < 0,05.

Existe relacion significativa moderada entre la higiene y seguridad laboral
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidn
Educativa Local 09 Huaura. Rho de Spearman = 0,571 y (grado de

significacion estadistica) p < 0,05.

Existe relacion significativa moderada entre las relaciones laborales y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local 09 Huaura. Rho de Spearman = 0,514 y (grado de significacion

estadistica) p < 0,05.
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La Gerencia de Recursos Humanos debe establecer una politica tendiente
a mejorar la satisfaccion de los empleados, para conducir de una manera
mas efectiva el proceso de estimulo hacia la productividad, mediante la
optimizacion de las condiciones fisicas y organizativas del trabajo asi
como la calidad de vida de las personas, para que puedan aplicar
efectivamente sus capacidades e interactuar positivamente con sus

comparieros de trabajo y superiores.

Las organizaciones sindicales deben hacer planteamientos integrales que
promuevan la satisfaccion de sus agremiados, y al momento de discutir

las contrataciones colectivas.

Los niveles gerenciales, deben identificar y fortalecer acciones tendientes
a mejorar la satisfaccion laboral, particularmente en areas como la

supervision y el ambiente de compafierismo.

El Comité de Seguridad y Salud Laboral debe participar en las acciones
para mejorar la calidad de vida de los trabajadores, asi como atender
aquellos casos que involucren riesgo psicosocial, a fin de contribuir al

fortalecimiento de mejores relaciones.

El Servicio de Seguridad y Salud debe hacer vigilancia de los riesgos
psico sociales y hacer propuestas para mejorar las condiciones de trabajo
y los aspectos organizativos del mismo con la finalidad de contribuir a

mejorar el perfil de satisfaccion laboral de los trabajadores.
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TITULO: MANTENIMIENTO .
DE PERSONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL 09-HUAURA EN EL ANO 2015

AUTOR: SILVA TAMAY FLORENTINA DORILA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA PRINCIPAL:

¢ Como se relaciona el
mantenimiento de personal y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestién Educativa Local 09
Huaura en el afio 2015?

PE 1

¢ Como se relaciona los
beneficios sociales y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Unidad de
Gestién Educativa Local 09
Huaura en el afio 2015?

PE 2

¢Como se relaciona la higiene
y seguridad laboral y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local 09
Huaura en el afio 2015?

PE3

¢Como se relaciona las
relaciones laborales y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local 09
Huaura en el afio 2015?

OBJETIVO GENERAL:

Determinar larelacién entre el

mantenimiento de personal y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestién Educativa Local 09
Huaura en el afio 2015

OE1

Determinar la relacion entre los

beneficios
satisfaccion

sociales vy

la

laboral en los

trabajadores de la Unidad de

Gestion  Educativa
Huaura en el afio 2015

OE?2

Determinar la relacion entre la
higiene y seguridad laboral vy la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Unidad de
Gestién Educativa Local 09
Huaura en el afio 2015.

OE 3

Determinar la relacion entre las
relaciones laboralesy la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Unidad de
Gestién Educativa Local 09
Huaura en el afio 2015.

Local 09

HIPOTESIS GENERAL:

Existe relacion significativa entre el
mantenimiento de personal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Unidad de Gestién Educativa
Local 09 Huaura en el afio 2015

HE 1

Existe relacion significativa entre los
beneficios sociales y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Unidad
de Gestién Educativa Local 09 Huaura
en el afio 2015

HE 2

Existe relacidn significativa entre la
higiene y seguridad laboral vy la
satisfaccion laboral en los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa
Local 09 Huaura en el afio 2015.

HE 3

Existe relacion significativa entre las
relaciones laborales y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local 09 Huaura
en el afio 2015.

Variable 1: Mantenimiento de Personal

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y rangos
Benefici Ejercipi_o del cargo . Siempre (3) Bajo (7 - 11)
ene IICIOS Beneficios monetarios. A veces (2) Moderado (12 — 16)
sociales 7 Nunca (1) Alto (17 - 21)
Prevencidn de riesgos
Higiene y para la salud Siempre (3) Bajo (5-8)
seguridad Prevencién de 5 A veces (2) Moderado (9 — 12)
laboral incendios. Nunca (1) Alto (13 - 15)
Sefializacion
Politicas
Relaci Sindicato de Siempre (3) Bajo (8 — 13)
€ SC'OTeS trabajadores 8 A veces (2) Moderado (14 — 18)
Laborales Administracion de Nunca (1) Alto (19 - 24)
conflictos laborales
Variable 2: SASTIFACCION LABORAL
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
o Correspondencia Siempre (3) Bajo (4 —6)
Retribucion | salarial " Ve(‘:’es () | Moderado (7 -9)
Econémica | Capacidad salarial 4 Nunca (1) Alto (10 -12)
Seguridady | Permanencia Siempre (3) | Bajo (6 - 10)
estabilidad | Normatividad laboral 5 Aveces (2) | Moderado 11 - 14)
en el trabajo Nunca (1) Alto (15 - 18)
Relacién con | Cooperacion _ _
los Interaccion Siempre (3) Bajo (5-8)
o Motivacion laboral 5 A veces (2) Moderado (9 — 12)
companeros Nunca (1) | Alto (13 - 15)
de trabajo
Posibilidad | ©portunidades de Siempre (3) Bajo (5 - 8)
de desarrollo | 2SC€nsO 5 A veces (2) Moderado (9 — 12)
personal Estabilidad en el cargo Nunca (1) Alto (13 - 15)




N1 UCV
\I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO SOBRE MANTENIMIENTO DEL PERSONAL

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario trata soore MANTENIMIENTO DEL
PERSONAL, tiene como proposito recoger informacion para conocer las dificultades
que existen en la Unidad de Gestion Educativa Local 09 — Huaura y asi buscar
alternativas de solucion. Es de caracter anénimo, por lo que te solicitamos responder
con sinceridad, verdad y en total libertad marcando con una (x) el casillero con la
alternativa que consideres verdadera.

LEYENDA
Siempre S 3 Muchas gracias
A Veces AV 2
Nunca N 1
Ne° MANTENIMIENTO DEL PERSONAL
DIMENSION 1: BENEFICIOS SOCIALES S [AV| N
1 | Te otorgan préstamos en la Institucién donde laboras
2 | Gozas de descanso por actividades recreativas y deportivas.
3 | Te reconocen gratificaciones, horas extras y otros adicionales.
4 | Gozas del seguro de salud otorgado por la institucion
5 | Gozas de descansos médicos por enfermedad y/o maternidad remunerados.
6 | Tienes derecho a vacaciones.
7 | Gozas de viaticos cuando te envian a realizar una actividad laboral fuera de tu institucion.
DIMENSION 2: HIGIENE Y SEGURIDAD LABORAL S |AV| N
8 | Ejecutan simulacros sobre prevencion de riesgos

9 | La sefalizacion de accesos y salidas en la institucidn son renovadas periddicamente.

10 Se realizan tareas de mantenimiento preventivo a los equipos tecnolégicos utilizado por los
trabajadores.

11 | Fomentan a través de la informacion la higiene y seguridad

12 | La institucion realiza campafias sobre higiene u seguridad a los trabajadores

DIMENSION 3: RELACIONES LABORALES S [AV| N

13 | Existe buena comunicacion interna dentro de su area de trabajo

14 | Recibe informacion necesaria de sus compafieros para desempefiar correctamente su trabajo

15 | Sus comparieros incentiva a seguir creciendo profesionalmente

16 | Durante la conversacion con mis compafieros de trabajo me doy cuenta de mis debilidades

17 | Las decisiones para lograr las metas estan basadas a la participacion de todos los trabajadores
del area

18 | Las experiencias de mis comparieros son compartidas para el aprendizaje de todos

19 | La honestidad en el lugar de trabajo produce acciones que facilita el cumplimiento de mi labor

20 | Ante una situacion que no es de mi agrado, describo claramente la situacién que me molesta.




N1 UCV
\l UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO SOBRE SASTIFACCION LABORAL

Estimado(a) trabajador, el  presente cuestionario trata sobre SASTIFACCION
LABORAL, tiene como proposito recoger informacion para conocer las dificultades que
existen en la Unidad de Gestion Educativa Local 09 — Huaura y asi buscar alternativas
de solucion. Es de caracter andnimo, por lo que te solicitamos responder con sinceridad,
verdad y en total libertad marcando con una (x) el casillero con la alternativa que

consideres verdadera.

LEYENDA

Siempre S

A Veces AV 2

Nunca N 1

Muchas gracias

SASTIFACCION LABORAL

Dimension 1: RETRIBUCION ECONONIMICA

Gozo de aumento salarial acorde al aumento del costo de vida.

Se entrega reconocimientos (bonos, premios) cuando logran la meta establecida en el area

El salario que percibo es conforme al esfuerzo que realizo para la institucion

BAIWIN|F-

Mis haberes son suficientes para cubrir mis necesidades y las de mi grupo familiar

Dimension 2: SEGURIDAD Y ESTABILIDAD EN EL TRABAJO

Los trabajadores recibimos un trato igual por parte del superior

Cumplen la normatividad laboral los superiores

Tengo proteccion en caso de cualquier eventualidad en mi institucion

En mi puesto tengo autonomia suficiente para trabajar a mi gusto

O|O(N|OO| O

Desde mi puesto puedo hacer propuestas de mejora para el funcionamiento del Servicio

El cambio constante de jefes afecta mi permanencia en la institucion

Dimension 3: RELACION CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO

11

Existe cooperacion entre los compafieros de trabajo para lograr las metas establecidas

12

Entre el personal existe una comunicacion fluida

13

Hay comunicacion entre los compafieros de trabajo

14

Existen relaciones cordiales en el trato entre mis comparieros de trabajo.

15

una dificultad

Se presta atencidn a las sugerencias entre los miembros de la institucion cuando se percibe

Dimension 4: POSIBILIDAD DE DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL S | AV

16

Existen incentivos profesionales cuando logro alcanzar las metas establecidas

17

Cuando realizo bien mi trabajo, obtengo reconocimiento por parte de los demas

18

Tengo estabilidad en las funciones que desempefio

19

gue necesito para desempefiar mi trabajo

Mi institucion se preocupa por mantenerme actualizado en las habilidades y conocimientos

20

Entre los compafieros de trabajo existe una fuerte competencia




Confiabilidad por Correlaciéon Item — Total y Alfa De Cronbach

En este método propiamente no se trata de la correlacién de cada item con el total (o suma de
todos los items), sino de “la correlacion de cada item con la suma de todos los demas”. Lo que
deseamos comprobar es en qué medida el puntuar alto en un item supone de hecho obtener un

total alto en el resto de la escala (en todos los demas items).

Escala: Variable Mantenimiento de personal
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,790 20

Estadisticas de total de elemento
Media de escala si Varianza de escala Correlacion total ~ Alfa de Cronbach

el elemento se ha  si el elemento se de elementos si el elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
IT1 91,20 179,642 ,380 ,791
1T2 94,00 172,842 454 147
IT3 92,95 175,313 ,532 ,746
T4 93,70 171,063 ,545 144
IT5 91,20 179,642 ,380 ,810
IT6 93,10 172,516 ,367 ,766
IT7 93,55 185,313 ,061 154
IT8 92,95 175,313 ,532 , 746
IT9 91,20 179,642 ,380 , 745
IT10 91,45 173,418 ,639 ,813
IT11 91,80 185,011 121 ,756
IT12 93,10 172,516 ,367 ,751
IT13 93,70 171,063 ,545 ,844
IT14 93,05 164,997 ,505 ,845
IT15 91,80 185,011 121 ,856
IT16 93,40 185,621 ,079 157
IT17 91,30 174,958 ,456 ,847
IT18 91,70 174,958 ,345 ,751
IT19 91,25 185,145 ,115 123

IT20 92,35 171,818 547 ,780




Escala: Variable Satisfaccion laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

,821

N de elementos
20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
el elemento se ha  si el elemento se de elementos si el elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
IT1 81,40 291,726 ,348 ,800
IT2 82,15 267,924 ,762 724
IT3 82,50 276,158 470 ,811
1T4 81,40 291,200 ,449 ,803
IT5 81,40 291,726 ,348 ,803
IT6 82,50 276,158 470 ,806
IT7 82,15 267,924 ,762 ,811
IT8 81,20 290,063 ,498 ,821
IT9 81,40 291,200 ,449 ,801
IT10 82,90 274,411 ,601 ,821
IT11 81,40 291,726 ,348 ,803
IT12 82,35 283,292 ,453 ,800
IT13 83,15 282,239 468 ,801
IT14 82,75 274,829 ,556 ,831
IT15 82,90 274,411 ,601 ,898
IT16 82,15 267,924 ,762 ,894
IT17 82,50 276,158 470 ,800
IT18 81,40 282,779 ,509 ,800
IT19 82,70 294,747 ,204 ,806
IT20 81,90 279,463 475 ,823
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE MANTENIMIENTO DE PERSONAL

N DIMENSIONES / items TE ’!’f‘rqfl’e—nclé"” ‘Relé\(andhl | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: BENEFICIOSSOCIALES | 'Si [No | Si| No | Si [ No
1 | Te otorgan prestamos en la Institucion donde laboras o v o
2 | Gozas de descanso por actividades recreativas y L .
deportivas. b :
3 | Te reconocen gratificaciones, horas extras y otros S o /
adicionales.
4 | Gozas del seguro otorgado por la institucion i 2 E
5 | Gozas de descansos médicos por enfermedad y/o . ' S
maternidad remunerados. ; .
6 | Tienes derecho a vacaciones. o . 5y
7 | Gozas de vidticos cuando te envian a realizar una
actividad laboral fuera de tu institucion. v o o
DIMENSION 2: HIGIENE Y SEGURIDAD LABORAL Si [No| Si | No Si No
8 | Ejecutan simulacros sobre prevencién de riesgos v / AT el
9 | La sefializacién de accesos y salidas en la institucion / 4
son renovadas periédicamente. 4
10 | Se realizan tareas de mantenimiento preventivo a los i /" -
equipos tecnolégicos utilizado por los trabajadores.
11 | Fomentan a través de la informacién la higiene y e g o
seguridad
12 | La institucién renueva anualmente su manual de higiene L o o
u seguridad
DIMENSION 3: RELACIONES LABORALES Si No [Si |[No |Si No
13 | Existe buena comunicacion interna dentro de su area de ; :
trabajo iV % <
14 | Recibe informacién necesaria de sus compareros para /

desempeniar correctamente su trabajo : o o




S———

15

1

18

S compafieros incentiva a seguir creciendo
profesionalimenta

Diuiante la conversacion con mis companeros de trabajo
ma doy cuenta de mis debilidades :

Las decisiones basadas para lograr las metas estan
basadas a la participacion de todos los trabajadores del
area

Las experiencias de mis compaferos son compartidas
para el aprendizaje de todos

19

La honestidad en el lugar de trabajo produce acciones
que facilita el cumplimiento de mi labor

20

Ante una situacién que no es de mi agrado, describo
claramente la situaciéon que me molesta.

NALs S




Observaciones (precisar si hay

suficiencia): EXrare Svric/snc 4
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
S ) e

Apellidos y nombres de AJ juez validador. Dr/ Mg: .......... Fo it st b o Mo it AR, 0 WO R
oM. o
Especialidad del
vaI'i)dador Mapizret o0 ARaIVIRTRAC PN DF oM goucecren
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. beio /6.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ..‘(ﬁ.’...de’é Mroeu 20
dimension especffica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Exl;rto Informante.

i3, ANGEL ONZARI LUNA SANTOS

CPPe 0215585265



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE

SATISFACCION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: RETRIBUCION ECONONIMICA Si| No | Si | No | Si [ No

1 | Gozo de aumento salarial acorde al aumento del )
costo de vida. 7 v/

2 | Se entrega reconocimientos (bonos, premios) cuando o v
logran la meta establecida en el area

3 | El salario que percibo es conforme al esfuerzo que | , /
realizo para la institucién <

4 | Mis haberes son suficientes para cubrir mis o 7
necesidades y las de mi grupo familiar €
DIMENSION 2: SEGURIDAD Y ESTABILIDAD EN EL Si | No | Si | No | Si | No
TRABAJO

5 | Los trabajadores recibimos un trato igual por parte del / /
superior / ;

6 | Cumplen la normatividad laboral los superiores 7 7 /.

7 | Tengo proteccion en caso de cualquier eventualidad
en mi institucion v / 2

8 |En (ni puesto tengo autonomia suficiente para trabajar o : / /
a mi gusto !

9 | Desde mi puesto puedo hacer propuestas de mejora / / /
para el funcionamiento del Servicio v /

10 | El cambio constante de jefes afecta mi permanencia 7 4 g
en la institucién v 4




11

DIMENSION 3: RELACION CON LOS COMPANEROS
DE TRABAJO Hi dnnl
Existe cooperacion entre los compafieros de trabajo
para lograr las metas establecidas

No

Si

No

s

12

Entre el personal existe una comunicacion fluida

13

Hay comunicacién entre los compareros de trabajo

14

Existen relaciones cordiales en el trato entre mis
companieros de trabajo.

15

Se presta atencion a las sugerencias entre los
miembros de la institucion cuando se percibe una
dificultad

NN

DIMENSION 4: POSIBILIDAD DE DESARROLLO PERSONAL
Y PROFESIONAL

Si

No

No

No

16

Existen incentivos profesionales cuando logro
alcanzar las metas establecidas

N

17

Cuando realizo bien mi trabajo, obtengo
reconocimiento por parte de los demas

18

Tengo estabilidad en las funciones que desempefo

19

Mi institucibn se preocupa por mantenerme
actualizado en las habilidades y conocimientos que
necesito para desempefar mi trabajo

N Tal s

20

Entre los companeros de trabajo existe una fuerte
competencia

.

R L

NS RNNAET stk




Observaciones (precisar si hay

suficiencia): EXrare SUFic/Ener A

e Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
f'/ Mg /Q’U éfd‘ c VA St U e

------ D R e LR LT

Apellidos y nombres de XJ juez validador. D
o [ ERY

E ialidad del
SESciuAs oY Md&/sf(j@ e"*/ AB -4’""5/»@4::’4% Dz' ed rgzcac/w‘v

validador............... Syl ettt I Bl o s SRR SR B L SO e LRl e S S AR SR e R

IPertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado. }é 1610 6.
"Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente o AL 42 00l 2014
dimension especffica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

)

Firma del E:lpeﬂo Informante.

I3, ANGEL!ONZARI LUNA SANTOS
CPPe 0215505255




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE MANTENIMIENTO DE PERSONAL

N DIMENSIONES / items TE ’!’f‘rqfl’e—nclé"” ‘Relé\(andhl | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: BENEFICIOSSOCIALES | 'Si [No | Si| No | Si [ No
1 | Te otorgan prestamos en la Institucion donde laboras o v o
2 | Gozas de descanso por actividades recreativas y L .
deportivas. b :
3 | Te reconocen gratificaciones, horas extras y otros S o /
adicionales.
4 | Gozas del seguro otorgado por la institucion i 2 E
5 | Gozas de descansos médicos por enfermedad y/o . ' S
maternidad remunerados. ; .
6 | Tienes derecho a vacaciones. o . 5y
7 | Gozas de vidticos cuando te envian a realizar una
actividad laboral fuera de tu institucion. v o o
DIMENSION 2: HIGIENE Y SEGURIDAD LABORAL Si [No| Si | No Si No
8 | Ejecutan simulacros sobre prevencién de riesgos v / AT el
9 | La sefializacién de accesos y salidas en la institucion / 4
son renovadas periédicamente. 4
10 | Se realizan tareas de mantenimiento preventivo a los i /" -
equipos tecnolégicos utilizado por los trabajadores.
11 | Fomentan a través de la informacién la higiene y e g o
seguridad
12 | La institucién renueva anualmente su manual de higiene L o o
u seguridad
DIMENSION 3: RELACIONES LABORALES Si No [Si |[No |Si No
13 | Existe buena comunicacion interna dentro de su area de ; :
trabajo iV % <
14 | Recibe informacién necesaria de sus compareros para /

desempeniar correctamente su trabajo : o o




18

area

S companeros incentiva a segulr creclendo
prafesionalmento

Duiante la conversacion con mis companeros de trabajo
me doy cuenta de mis debilidades v

Las decisiones basadas para lograr las metas estan
basadas a la participacion de todos los trabajadores del

=

Las experiencias de mis compaferos son compartidas
para el aprendizaje de todos

19

La honestidad en el lugar de trabajo produce acciones
que facilita el cumplimiento de mi labor

(G

20

Ante una situacién que no es de mi agrado, describo
claramente la situaciéon que me molesta.

e




>

\ < N
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 4/ /}7 Gzl /,4‘ & EeAs &

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /d Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: éf&% [€fe NI 25.2.4 f‘f = A

Especialidad del valldador:...,.‘/j......;Démézze{é;....... A M#&é.ﬁfﬂ{&; L. tV‘}/Z?é' L=
LdeLl...q020/.5

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /%
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firm | Expert Informante
son suficientes para medir la dimension Especialidad




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE

SATISFACCION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: RETRIBUCION ECONONIMICA Si| No | Si | No | Si [ No

1 | Gozo de aumento salarial acorde al aumento del )
costo de vida. 7 v/

2 | Se entrega reconocimientos (bonos, premios) cuando o v
logran la meta establecida en el area

3 | El salario que percibo es conforme al esfuerzo que | , /
realizo para la institucién <

4 | Mis haberes son suficientes para cubrir mis o 7
necesidades y las de mi grupo familiar €
DIMENSION 2: SEGURIDAD Y ESTABILIDAD EN EL Si | No | Si | No | Si | No
TRABAJO

5 | Los trabajadores recibimos un trato igual por parte del / /
superior / ;

6 | Cumplen la normatividad laboral los superiores 7 7 /.

7 | Tengo proteccion en caso de cualquier eventualidad
en mi institucion v / 2

8 |En (ni puesto tengo autonomia suficiente para trabajar o : / /
a mi gusto !

9 | Desde mi puesto puedo hacer propuestas de mejora / / /
para el funcionamiento del Servicio v /

10 | El cambio constante de jefes afecta mi permanencia 7 4 g
en la institucién v 4




11

DIMENSION 3: RELACION CON LOS COMPANEROS
DE TRABAJO Hi dnnl
Existe cooperacion entre los compafieros de trabajo
para lograr las metas establecidas

No

Si

No

s

12

Entre el personal existe una comunicacion fluida

13

Hay comunicacién entre los compareros de trabajo

14

Existen relaciones cordiales en el trato entre mis
companieros de trabajo.

15

Se presta atencion a las sugerencias entre los
miembros de la institucion cuando se percibe una
dificultad

NN

DIMENSION 4: POSIBILIDAD DE DESARROLLO PERSONAL
Y PROFESIONAL

Si

No

No

No

16

Existen incentivos profesionales cuando logro
alcanzar las metas establecidas

N

17

Cuando realizo bien mi trabajo, obtengo
reconocimiento por parte de los demas

18

Tengo estabilidad en las funciones que desempefo

19

Mi institucibn se preocupa por mantenerme
actualizado en las habilidades y conocimientos que
necesito para desempefar mi trabajo

N Tal s

20

Entre los companeros de trabajo existe una fuerte
competencia

.

R L

NS RNNAET stk




\ < N
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 4/ /}7 S/Z‘ /,4‘ LA S

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /d Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: éﬂﬂ%l il 0/6“4’,6(% f"J..«J DNIZSS/.;CXSZ/ ..........
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LdeLl...q020/.5

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /%
conciso, exacto y directo ~ 7

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firm | Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension Especialidad
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MANTENIMIENTO DE PERSONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL 09 HUAURA
EN EL ANO 2015.

MAINTENANCE OF PERSONAL AND JOB SATISFACTION OF WORKERS LOCAL
UNIT IN EDUCATION MANAGEMENT 09 HUAURA 2015.

Bach. Florentina Dorila Siva Tamay

Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada mantenimiento de personal y satisfaccion laboral de
los trabajadores de la unidad de gestion educativa local 09 — Huaura en el afio 2015, tuvo como
problema general, ;Como se relaciona el mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015? y como
objetivo principal determinar la relacion existe entre el mantenimiento de personal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura en
el afio 2015. La muestra de estudio estuvo conformada por 97 trabajadores de la unidad de
gestién educativa local 09 — Huaura en el afio 2015. Como instrumentos de diagndstico se
utilizaron dos cuestionarios tipo escala de Likert. La investigacion se ha elaborado bajo los
procedimientos metodolégicos del enfoque cuantitativo, disefio de investigacion no
experimental, del tipo correlacional. Los datos obtenidos del instrumento aplicado fueron
procesados mediante un software estadistico denominado SPSS versién 21 en los casos de las
variables mantenimiento de personal y satisfaccién laboral. En cuanto a los resultados podemos
mencionar que sometidos los resultados de las encuestas a la prueba estadistica de Rho de
Spearman, se aprecia que si existe relacion significativa entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, hallandose un valor calculado donde p = 0.000 a un nivel de significancia
de 0.05 (bilateral), y un nivel de correlacion de 0.584; lo cual indica que existe una moderada

relacion positiva.

PALABRAS CLAVES: Mantenimiento personal, satisfaccion laboral.

Abstract

This research paper entitled maintenance personnel and job satisfaction of employees of the
local unit of management education 09 - Huaura in 2015, was a general problem, how to
maintain personal and job satisfaction of workers relates Unit 09 Huaura Local Educational
Management in 2015? and as main objective to determine the relationship between maintenance

personnel and job satisfaction of workers Local Education Management Unit 09 Huaura in



2015. The study sample consisted of 97 workers from the local educational management unit 09
- Huaura in 2015. As diagnostic tools two questionnaires Likert type scale were used. The
research has been developed under the methodological procedures of quantitative approach,
non-experimental research design, the correlational. Data from the instrument applied were
processed using a statistical software called SPSS version 21 in cases of maintenance personnel
variables and job satisfaction. As for the results we can mention that submitted the survey
results to the statistical test of Rho Spearman shown that there exists significant relationship
between organizational culture and job satisfaction, being a calculated value where p = 0.000 at
a significance level 0.05 (bilateral), and a level of 0584 correlation; which indicates a moderate

positive relationship.

Keywords: maintenance staff, job satisfaction.

INTRODUCCION

La presente tesis titulada mantenimiento de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 — Huaura en el afio 2015 y el objetivo general de la
investigacion fue determinar la relacion entre mantenimiento de personal y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 09 — Huaura en el afio 2015.

El tratamiento de la tesis se ha basado en la descripcién de dos variables, teniendo como
primera variable: Mantenimiento de personal (la forma en que es tratado el personal en sus areas
de trabajo); las dimensiones de esta variable son: beneficios sociales, higiene y seguridad
laboral y relaciones laborales; la segunda variable: Satisfaccion laboral (referido a cémo se
sienten los trabajadores respecto al trato que les dan) cuyas dimensiones son: retribucion
econdmica, seguridad y estabilidad en el trabajo y relacion con los compafieros de trabajo,
posibilidad de desarrollo personal y profesional.

La presente investigacién consta de capitulo I, titulado introduccion, los antecedentes
tanto nacionales como internacionales los cuales han sido de importancia para comparar
nuestros resultados y establecer conclusiones, asi también la fundamentacion tedrica acerca de
la variable mantenimiento de personal y satisfaccion laboral, tenemos también los problemas,
objetivos e hipGtesis de la investigacion. En cuanto al capitulo Il titulado Metodologia, se
desarrollan las definiciones conceptuales y operacionales, asi como el tipo de estudio, disefio y
enfoque de investigacion, la poblacion y la muestra, sin dejar de lado las técnicas de recoleccion
de datos (instrumentos) asi como los procedimientos utilizados. En el capitulo 11, cuyo titulo es
Resultados de la investigacion, considera los analisis descriptivos mostrando las tablas de
frecuencia y las figuras para cada variable y el andlisis inferencial para determinar la
correlacion de Spearman lo que permiti6 comprobar las hipdtesis. Asimismo el capitulo 1V,

denominado discusion en el cual se comparan los resultados obtenidos en el trabajo de campo



con los resultados hallados por los diferentes autores citados, estableciendo criterios comunes y
diferentes referidos a cada hip6tesis probada. En el capitulo V denominado Conclusiones y
Resultados, en donde se dan a conocer las conclusiones tanto a nivel general como especifico y
la recomendaciones teniendo en cuenta que estas puedan cumplirse.

Se ha realizado la busqueda de informacion relacionada con la presente investigacion,
donde se encontro algunos antecedentes a nivel internacional como Montes (2013) quien llevo a
cabo una investigacion titulada “Mantenimiento de Personal y desarrollo de capacidades en la
municipalidad de Castro Barros — Argentina la conclusion del autor finalmente fue que la
compensacion (administracion de salarios) y planes y beneficios sociales forman parte de un
sistema de recompensas que la organizacion debe brindar a sus miembros, con el fin de
mantenerlos satisfechos y motivados e inducirlos a permanecer en la organizacion y sentirla
suya, este aspecto es el que lamentablemente se encuentra en un nivel deficiente en la
municipalidad de Castro Barros; ya gque no existe un paquete de beneficios para el trabajador,
sino por el contrario existen una serie de atropellos que han ido generando un descontento
laboral.

Como antecedentes nacionales tenemos a Pérez (2015) quien llevd a cabo una
investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del
instituto de investigaciones de la Amazonia peruana, periodo 20157, Las conclusiones
determinaron que un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la institucion
porque influye en la satisfaccion laboral sobretodo si la retribucion econémica es acorde al
trabajo que se realiza, si existe seguridad e higiene para realizar el trabajo, si las relaciones con
sus comparieros se da en un clima de armonia, donde se interactGa con determinacion pero con
principios.

La variable mantenimiento de personal fue definida por Collazos (2011) sefiala que:

El mantenimiento de personal es otorgar una serie de cuidados especiales,
entre los que sobresalen la administracion de salarios, generar los planes
de compensacion y beneficios sociales que recibiran los trabajadores,
sistemas de higiene y seguridad y relaciones laborales las mismas que
para el presente trabajo se tomaran como las dimensiones del
mantenimiento de personal a evaluar y analizar: (p. 102)
La variable satisfaccion laboral fue definida por Ferndndez y Rios (1999), considera que la
satisfaccion:
Es una actitud general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que
los trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales se realiza el
trabajo. En tal sentido sefiala siete factores: retribucion econdmica,
condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que

ofrece la empresa, relaciones con los compafieros de trabajo, apoyo y



respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los demas y

posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. (p. 321)

METODOS Y TECNICA.

Tipo de estudio

La investigacion que presento es de basica de nivel descriptivo correlacional. Tamayo (2003)
menciona la investigacion descriptiva en su clasificacion. Asevera que este tipo de
investigacion describe, registra, analiza e interpreta la naturaleza actual y la composicion de los
fendmenos. Tiene como objetivo principal presentar una interpretacion correcta del fendmeno
de estudio (p. 46).

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental: Corte transversal y correlacional, ya
gue no se manipulard ni se sometera a prueba las variables de estudio. Es no experimental ya
que como afirma Hernandez et. al. (2010) “la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma

intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p. 149).

Poblacion, muestra y muestreo

Para Francica (1988, citado por Bernal, 2006), “la poblacion es el conjunto de todos los
elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como en el conjunto
de todas las unidades de muestreo” (p.164). La poblacion considerada en esta investigacion,
estd conformada por 97 trabajadores (as) en la “Unidad de Gestién Educativa Local N° 09

Huaura en el afio N° 2015”.

Muestra

Segiin Bernal (2006), “la muestra es la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual
realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuaran la
medicion y la observacion de las variables objeto de estudio” (p.165). Para la presente
investigacion la muestra que se utilizo fueron 97 trabajadores, se considerd conveniente trabajar

al 100% dela poblacion para obtener mejores resultados, es decir no excluir a ningun trabajador.

Técnica
La técnica empleada para la presente investigacion fue la encuesta la que es definida por Lépez
(2008) como:

La técnica basada en entrevistas, a un nimero considerable de personas,

utilizando cuestionarios, que mediante preguntas, efectuadas en forma



personal, telefénica, o correo, permiten indagar las caracteristicas,
opiniones, costumbres, habitos, gustos, conocimientos, modos y calidad
de vida, situacion ocupacional, cultural, etcétera, dentro de una

comunidad determinada (p. 112)

Instrumentos
El instrumento utilizado para recoger la informacion para medir las variables fue el cuestionario,
el cual define LAopez (2008) como:

Ficha técnica: Mantenimiento de personal

Nombre original: Cuestionario sobre mantenimiento de personal
Autora: Bch. Florentina Dorila Silva Tamay
Procedencia: Lima 2015

Objeto de la prueba: Con el cuestionario se obtiene informacidn para evaluar y determinar el
nivel de mantenimiento de personal en los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015.

Administracion: Individual y Colectiva
Duracion: Aproximadamente de 25 a 30 minutos.
Estructura:

La escala consta de 20 items, con alternativas de respuesta de opcion multiple, de tipo Likert'y
cada item esta estructurado con tres alternativas de respuesta como: 1) Nunca, 2) A veces y 3)
Siempre. La calificacion se dio en 3 puntos con una direccién positiva y negativa. Asimismo, el
cuestionario esta conformada por 3 dimensiones para la variable 1.- Beneficios sociales (7

items) 2.- Seguridad e higiene laboral (5 items) y 3.- Relaciones laborales (8 items).

Ficha técnica: Satisfaccién laboral

Nombre original: Cuestionario sobre satisfaccion laboral
Autora: Bch. Florentina Dorila Silva Tamay
Procedencia: Lima 2015

Objeto de la prueba: Con el cuestionario se obtiene informacidn para evaluar y determinar el
nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015.

Administracion: Individual y Colectiva
Duracion: Aproximadamente de 25 a 30 minutos.
Estructura:

La escala consta de 20 items, con alternativas de respuesta de opcién multiple, de tipo Likert'y
cada item esté estructurado con tres alternativas de respuesta como: 1) Nunca, 2) A veces, y 3)

Siempre. La calificacion se dio en 3 puntos con una direccion positiva y negativa. Asimismo, el



cuestionario esta conformado por 3 dimensiones para la variable 1.- Retribucion econémica (4
items), 2.- Seguridad y estabilidad en el trabajo (6 items), 3.- relacion con los comparfieros de
trabajo (5 items) y 4.- Posibilidad de personal y profesional (5 items)

RESULTADOS

Descripcion de resultados

Para la presentacién de los resultados, se asumiran las puntuaciones de la variable de
mantenimiento de personal de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tabla 7
Niveles del mantenimiento de personal de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local 09 Huaura

Niveles  Frecuencia Porcentaje Porga_ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 3 3,1 3,1 3,1
Moderado 55 56,7 56,7 59,8
Alto 39 40,2 40,2 100,0
Total 97 100,0 100,0
56.70%
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Figura 1. Niveles porcentuales del mantenimiento de personal de los trabajadores

De los resultados que se muestran en la tabla y figura se tiene el nivel del mantenimiento de
personal de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 09 Huaura, de ellos se
tiene que el 3.093% de los encuestados perciben que el nivel de mantenimiento del personar
nunca se realiza, asi mismo el 56.7% perciben que a veces realizan el mantenimiento de
personal y el 40.21% de los encuestados perciben que siempre proceden al mantenimiento del
personal.

Tabla 8
Niveles del la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
09 Huaura
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 3 3,1 3,1 3,1
Moderado 49 50,5 50,5 53,6
Alto 45 46,4 46,4 100,0

Total 97 100,0 100,0
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Figura 2. Niveles porcentuales de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa

Asi mismo se tiene los resultados de la tabla los nniveles del la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura, de ellos se tiene que el
3.093% de los encuestados perciben que el nivel de satisfaccion laboral es bajo, asi mismo el
50.52% perciben que el nivel de satisfaccion laboral es moderado y el 46.39% de los
encuestados perciben que el nivel es alto en la satisfaccion laboral.

4.3. Contrastacion de hipétesis

Tabla 13
Grado de correlacion y nivel de significacion entre el mantenimiento de personal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores

. Satisfaccion
mantenimiento

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,584™
mantenimiento Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de correlacion ,584™ 1,000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 97 97

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

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al
grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,584 significa
que existe una moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion
estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna,
Existe relacion significativa entre el mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura

Tabla 14
Grado de correlacion y nivel de significacion entre los beneficios sociales y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

beneficios Satisfaccion
sociales laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 572"
beneficios sociales Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 97 97

Spearman Satisfaccis Coeficiente de correlacion 572" 1,000
atisfaccion . .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 97 97

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



En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se aprecian en la tabla adjunta
se presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho
de Spearman = 0,572 significa que existe una moderada relacién positiva entre las variables, frente al
(grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hip6tesis nula y aceptar la hipdtesis
alterna, existe relacién significativa entre los beneficios sociales y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura

Tabla 15
Grado de correlacion y nivel de significacion entre higiene y seguridad y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa

higiene y seguridad Satisfaccion

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 571"
higiene y seguridad Sig. (bilateral) . ,000
N 97 97
Rho de Spearman - L e
Coeficiente de correlacion 571 1,000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 97 97

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se aprecian en la tabla adjunta
se presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho
de Spearman = 0,571 significa que existe una moderada relacion positiva entre las variables, frente al
(grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis
alterna, existe relacién significativa entre la higiene y seguridad laboral y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura

Tabla 16
Grado de correlacion y nivel de significacién entre las relaciones laborales y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

relaciones satisfaccion
laborales
laci Coeficiente de correlacion 1,000 ,514™
relaciones . .
laborales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de correlacion ,514*" 1,000
satisfaccion Sig. (bilateral) ,000 .
N 97 97

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

Finalmente en cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se
aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre
las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,514 significa que existe una moderada
relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo
que rechazamos la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, existe relacion significativa entre
las relaciones laborales y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestién
Educativa Local 09 Huaura



DIASCUSION

Con referencia a la hipétesis general, los resultados detectados con la prueba de

correlacion de Spearman, indican una relacion moderada significativa entre la el
mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 09 Huaura en el afio 2015. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,584**). Alvarez
(1996). Trabajo de investigacion: “Satisfaccion Laboral en docentes: el caso de la Universidad
de Lima”. Concluyo que existe asociacion entre la satisfaccion laboral docente y dedicacion,
pero no con condicidn, categoria, género y resultados de encuesta referencial docente. Ademas,
los factores que proporcionan mayor nivel de satisfaccion laboral son el estatus, condiciones de
trabajo y realizacion. Rosales (2005), en su tesis: “Relacion entre satisfaccion laboral y el clima
laboral en los agentes de la empresa se seguridad ESVICSAC S.A Ltda”. De la ciudad de
Trujillo, concluyo que la gran mayoria se caracterizan por tener niveles altos en los factores de
tarea en su, desarrollo personal, condiciones fisicas y supervisién, de la escala de satisfaccion
laboral y el clima laboral. Existe una correlacion significativa entre cada uno de los factores de
la satisfaccion laboral y el clima laboral, en los agentes de seguridad de la empresa.
Para la hipétesis especifica 1, los resultados determinaron que existe relacion significativa
moderada entre los beneficios sociales y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local 09 Huaura. Rho de Spearman = 0,572 y (grado de significacion
estadistica) p < 0,05. Con respecto a este resultado los autores Chiang, Salazar, Huerta & Nufiez
(2008) demostraron que en una organizacién es sumamente importante la comunicacion, las
relaciones interpersonales, el compromiso, la retribucion salarial y otros aspectos que permitiran
que los trabajadores manifiesten su satisfaccion y se sientan comprometidos con la
organizacion, asimismo Pérez (2015) determind un adecuado clima organizacional es un factor
indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccion laboral sobretodo si la
retribucion econdmica es acorde al trabajo que se realiza, si existe seguridad e higiene para
realizar el trabajo, si las relaciones con sus compafieros se da en un clima de armonia, donde se
interact(ia con determinacion pero con principios.

Para la hipdtesis especifica 2. Existe relacion significativa moderada entre la higiene y
seguridad laboral y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 09 Huaura. Rho de Spearman = 0,571 y (grado de significacion estadistica) p <
0,05. Para esta hipdtesis el autor Bricefio (2014) considera que lo que mas satisface a los
trabajadores es ser bien remunerados. Dos son los factores mas importantes que influyen sobre
el rendimiento y los resultados con el clima de una organizacion; sus valores y su cultura
puestas en practica durante la gestién, por lo tanto si se unen la gestion y los valores ademas de
la cultura) entonces el trabajador sentira que es tomado en cuenta, que la remuneracion que

percibe es en mérito a su labor.



Para la hipotesis especifica 3. Existe relacion significativa moderada entre las relaciones
laborales y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
09 Huaura. Rho de Spearman = 0,514 y (grado de significacién estadistica) p < 0,05. En cuanto
a esta hipdtesis Rosales (2005), indica que la gran mayoria se caracterizan por tener niveles
altos en los factores de tarea en su, desarrollo personal, condiciones fisicas y supervision, de la
escala de satisfaccion laboral y el clima laboral. Existe una correlacion significativa entre cada
uno de los factores de la satisfaccién laboral y el clima laboral, en los agentes de seguridad de la
empresa. Existen diferencias estadisticas por grupos ocupacionales en los factores condiciones
de trabajo y beneficios econdmicos que favorecian a los profesionales; y en el factor

reconocimiento personal y/o social que favorecia a los administrativos.

CONCLUSIONES

Primera: Existe relacion significativa moderada entre el mantenimiento de personal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura.
Rho de Spearman = 0,584 y (grado de significacion estadistica) p < 0,05.

Segunda: Existe relacion significativa moderada entre los beneficios sociales y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura. Rho de
Spearman = 0,572 y (grado de significacion estadistica) p < 0,05.

Tercera: Existe relacion significativa moderada entre la higiene y seguridad laboral y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura.
Rho de Spearman = 0,571y (grado de significacion estadistica) p < 0,05.

Cuarta: Existe relacion significativa moderada entre las relaciones laborales y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 09 Huaura. Rho de
Spearman = 0,514 y (grado de significacion estadistica) p < 0,05.
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