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RESUMEN

La investigacion aborda la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral que predomina en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria José
Antonio Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de Puno. La metodologia en la
investigacion corresponde al enfoque cuantitativo y se asume el tipo es descriptivo
explicativo de dos variables. La metodologia para contrastar la hipotesis es el estadistico
de chi cuadrado en el disefio descriptivo correlacional, cuyos instrumentos adaptados
fueron la ficha de observacion y la escala de Likert. La poblacién y muestra de estudio
estuvo definida por todos los docentes contratados y nombrados. Entre los resultados
principales que se arriba son: la gestion de los recursos humanos, que realizan las
autoridades educativas, est4 relacionada en una medida significativa con el nivel de
satisfaccion laboral en los docentes, como se puede corroborar las pruebas estadisticas
de chi cuadrado cuyo p valor es 0.0001 y este es menor que 0,05, el nivel de satisfaccién
laboral que predomina en los docentes corresponde a la escala de insatisfecho, el grado
de gestion de recursos humanos, realizada por las autoridades educativas, que prevalece
en la Institucion Educativa Secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno, segun la
percepcidn de los docentes, es deficiente como se evidencia en el analisis de los graficos
de barras agrupadas de provision de personal, motivacion laboral, desarrollo profesional

y laboral y el control técnico pedagdgico.

Palabras clave: Gestion, influencia, percepcion, recursos humanos, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The research addresses the relationship between human resource management and job
satisfaction that predominates in teachers at the José Antonio Encinas and Claudio Galeno
high schools in Puno city. The methodology in the research corresponds to the
quantitative approach and the type is assumed to be descriptive and explanatory with two
variables. The methodology to test the hypothesis is the chi square statistic in the
descriptive correlational design, which adapted instruments were the observation sheet
and the Likert scale. The study population and sample were defined by all hired and
appointed teachers. Among the main results above are: the management of human
resources, carried out by educational authorities, is related to a significant extent with the
level of job satisfaction in teachers, as can be corroborated by the chi square statistical
tests which p value is 0.0001 and this is less than 0.05, the level of job satisfaction that
predominates in teachers corresponds to the dissatisfied scale, the degree of human
resources management, carried out by educational authorities, that prevails in José
Antonio Encinas and Claudio Galeno high schools, according to the teachers' perception,
is deficient as evidenced in the analysis of the grouped bar graphs of personnel provision,

work motivation, professional and work development and pedagogical technical control.

Keywords: Management, influence, perception, human resources, job satisfaction.
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INTRODUCCION

La educacion es fundamental en todos los niveles del sistema educativo cuya labor
principal recae en los docentes, quienes desarrollaron competencias profesionales en su
formacion profesional inicial para que en su desempefio de profesor sea de calidad. Asi,
el proceso de ensefianza-aprendizaje sea mas efectivo y exitoso en la formacion de los
educandos, que concuerda con una de las politicas priorizadas “desarrollo docente con
base en criterios concertados de buena docencia” (Minedu, 2016). De lo anterior,
podemos afirmar que el desempefio docente en la Educacién Basica Regular contribuye
en el propdsito educativo, el cual es formar personas integras con habilidades que

permitan a los estudiantes desenvolverse y afrontar la vida de manera 6ptima.

Por otro lado, en la actualidad, uno de los aspectos mas destacados en el campo de la
psicologia laboral y organizacional es el anélisis de la satisfaccion en el &mbito laboral.
Las instituciones educativas, al igual que otras organizaciones, establecen criterios
sociales y politicas administrativas para alcanzar sus objetivos. Es ampliamente
reconocido que los profesores experimentan satisfaccion en su trabajo, ya sea debido a su
identificacion con las tareas que realizan, su adecuada remuneracion, el trato que reciben
0 sus promociones basadas en su desempefio sobresaliente. La satisfaccion laboral
representa la actitud primordial bajo investigacion, seguida de cerca por el nivel de
compromiso hacia el trabajo. En otras palabras, se evalla hasta qué punto alguien se
siente conectado con su empleo y se involucra en la misién de su organizacion. Por otro
lado, la satisfaccion laboral se describe como la actitud general que una docente adopta
hacia su trabajo, reflejando su percepcidén positiva 0 negativa en relacion con sus

creencias y valores acerca de su empleo.

En este marco la presente investigacion esta organizada en cuatro capitulos siguiendo la
I6gica de la metodologia de la investigacion cientifica y en concordancia al formato y
reglamento del programa de maestria en educacion de la Escuela de Posgrado de la UNA

Puno.

El primer capitulo titulada revision de la literatura aborda acéapites: el contexto, marco
tedrico y los antecedentes de la investigacién. El segundo capitulo, presenta la
identificacion del problema, enunciado del problema, justificacion y objetivos de la
investigacion. El tercer capitulo, titulada metodologia precisa el lugar de estudio, la
poblacion y muestra, el método de investigacion. El capitulo cuatro, aborda los resultados

1
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y discusion de la investigacion, desarrolla en base a los objetivos especificos de la
investigacion. Finaliza el trabajo de investigacion con la presentacion de las conclusiones,

recomendaciones y anexos.

2
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
1.1.  Marco teorico
1.1.1. Gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos (GRH) aborda diversos aspectos relacionados con
la administracion eficiente y efectiva de las personas dentro de una organizacion.
La gestion de recursos humanos (GRH) se basa en teorias, modelos y conceptos
que buscan comprender y optimizar la contribucion de los empleados al logro de
los objetivos organizacionales. A continuacion, se presentan algunos elementos

clave del marco tedrico de la gestion de recursos humanos.

Enfoque en las Personas. La GRH se centra en reconocer a los empleados como
activos estratégicos para la organizacién. Teorias como capital humano enfatizan
la importancia de invertir en el desarrollo y la formacién de los empleados para
mejorar su productividad en el contexto educativo es hacia la mejora de los logros

de aprendizaje y contribucion a la formacion integral de los estudiantes.

Menciona Armijos etal. (2017) que la gestion de los recursos humanos es
primordial para las organizaciones; en las Gltimas décadas se ha convertido en uno
de los factores fundamentales de las politicas. Para Pedraja etal. (2012) la
educacidn tiene un papel fundamental en la sociedad del conocimiento dado que
es una de las fuentes principales de la ventaja competitiva de las naciones, siendo
ademas un determinante esencial para la movilidad social y la equidad en la

distribucion del ingreso, principalmente en los paises en vias de desarrollo.

La gestion de recursos humanos, en la investigacion que se ha realizado, es la

primera variable y esta compuesta por dos términos: el primer término se refiere

3
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a la gestion y, el segundo término, a recursos humanos. Empezaremos definiendo
el primer término, luego, el segundo y, finalmente, en tercer lugar, definiremos la
variable en cuestion. Los tratadistas Gomez et al. (2008) dejan entender que la
gestion es el proceso de dirigir y realizar trdmites para que las actividades
previstas se realicen con la finalidad de alcanzar los objetivos previstos. Por su
parte Vallejo (2015) sostiene que la gestion es efectuar acciones para el logro de
objetivos. Por consiguiente, aqui asumimos que la gestion es un proceso practico
de acciones, donde las coordinaciones, los tramites y los ajetreos son recurrentes,
para que se haga de la mejor forma posible lo que esta previsto y se logren los
objetivos.

Es impensable concebir un modelo 6ptimo de gestion, sin involucrar la dimensién
humana de las organizaciones (Araujo et al. 2023). Las instituciones educativas
del sector pablico no tienen como principal objetivo la obtencidn de recursos, se
encuentran interesadas en medir su desempefio (Gonzalez y Pedraza, 2021). La
gestion de los recursos humanos, particularmente en el ambito educativo, es
esencial para promover un ambiente favorable para el crecimiento y desarrollo de
los docentes y estudiantes (Lopez etal. 2023). En el d&mbito organizacional
educativo, permitird desarrollar un conjunto de mecanismos informativos, de
ejecucion y control, que puede utilizar la direccion para aumentar la probabilidad
de que el comportamiento de las personas que forman parte de la institucion sea

coherente con sus objetivos (Majad, 2016).

Los recursos humanos son el conjunto de conocimientos y habilidades y, por
consiguiente, son las competencias que un individuo posee para ejecutar,
efectivamente, una determinada tarea (Chiavenato, 2011). Méas adelante este
mismo autor, sostiene que los recursos humanos son el capital intangible de una
empresa. Para Mucci (2004) los recursos humanos son el capital intelectual, el
mismo que esta compuesto por conocimientos, habilidades, actitudes y cualidades
profesionales. Méas adelante este autor sostiene que es el conocimiento puesto en

practica, lo que, desde otra perspectiva, viene a ser la competencia.

Por consiguiente, en esta investigacion la variable gestion de recursos humanos es
el proceso de tomar decisiones y realizar las acciones adecuadas para que las

competencias (conocimientos y habilidades) de los docentes puedan desplegarse

4
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0 utilizarse en la consecucién de buenos niveles de aprendizaje, es decir, en el

logro de una educacion de calidad.

Para Dolan et al. 2007 sostienen que el proceso de la gestion de recursos humanos
comprende la incorporacion del individuo a la organizacion, su desarrollo,
evaluacion, compensacion y mantenimiento de los recursos humanos. Por su
parte, Gomez et al. (2008) sostienen que comprende los procesos de contratacion,
desarrollo, retribuciones y gobernanza. De igual modo Vallejo (2015) considera
que el proceso de la gestion del talento humano comprende la incorporacion de
personas, su organizacion, la recompensa, desarrollo de las personas, retencion de
personas y auditoria a las personas. Para Desler (2009) sostiene que el proceso
comprende el reclutamiento y colocacion, capacitacion y desarrollo,

compensacion o remuneracion y relaciones.

Considerando a las cuatro fuentes y buscando adaptar para el caso de una
institucién educativa basica regular, consideramos que el proceso de la gestion del
recurso humano comprende el proceso de provision de docentes para el desarrollo
de las labores educativas en el afio escolar correspondiente, la motivacién al
personal docente, el desarrollo profesional y laboral de los docentes, y, finalmente,
el proceso de control del desempefio docente, lo que se puede hacer efectivo a

través de sus funciones, como la supervision y el monitoreo.

Por otro lado, en la presente investigacion asumimos que la gestion de los recursos
humanos, en el caso de una institucién educativa, influye en los niveles de
satisfaccion laboral de los docentes. Es decir, cuanto mas mejor sea la gestion que
realicen las autoridades, mas satisfechos se sentiran los docentes. Este supuesto se
basa en los estudios de Elton Ma-yo, citado por Chiavenato (2006) quien deja
entender que el contenido del trabajo, es decir, el tipo de puesto laboral que se le
asigna al trabajador, puede generar mayor motivacion y, por lo tanto, mayor
satisfaccion o, todo lo contrario, una total insatisfaccion. De la misma manera,
Herzberg (1959) sostiene que las condiciones de trabajo afectan los niveles de
satis-faccion de los trabajadores de cualquier empresa de servicios o de lucro. A
ellos se suma Maslow (1991), quien, en su teoria de la jerarquia de necesidades,
sostiene que el maltrato de parte de las autoridades y las deficientes condiciones

de trabajo afectan en la satisfaccién de los trabajadores, lo que genera la

5
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disminucion de la voluntad para trabajar bien. Ademas, en la mayoria de los
antecedentes considerados se sostiene que la administracion de recursos humanos,
en su sentido general, guarda relacion directa con la satisfaccion laboral de los
integrantes de la organizacion, ya sea empresa lucrativa o una institucion de

servicios, como es el caso de una institucion educativa.

A continuacion, desarrollamos la teoria existente acerca de los cuatro procesos de
la gestidn de recursos humanos que se considera y vienen a ser las dimensiones

de investigacion de nuestra variable independiente.

La gestion de recursos humanos en el sector educativo puede abordarse desde
diversas perspectivas, considerando factores clave como la importancia de los
recursos humanos en la calidad educativa, la motivacion y el desarrollo
profesional del personal, asi como las tendencias y desafios especificos que
enfrenta este sector.

El personal educativo desempefia un papel crucial en la efectividad y calidad de
la educacidn. La gestion adecuada de recursos humanos contribuye al desarrollo
de un entorno propicio para el aprendizaje. Impacto en el rendimiento estudiantil.
Los estudios demuestran que la calidad del profesorado y su gestion influyen
directamente en el rendimiento académico de los estudiantes. La seleccidn,

capacitacion y retencion del personal son elementos determinantes.

Estrategias de Gestion de Recursos Humanos en Educacion. Seleccion vy
reclutamiento. La identificacion de habilidades pedagodgicas, valores y
capacidades de liderazgo son esenciales en el proceso de seleccion. Estrategias
para atraer y retener talento en el ambito educativo. Desarrollo profesional y
capacitacion. La formacion continua y el desarrollo profesional del personal
educativo son claves para adaptarse a las tendencias pedagogicas, la tecnologia y

las demandas cambiantes de la sociedad.

Evaluacién del desempefio. Implementacion de sistemas efectivos de evaluacién
del desempefio docente que fomentan la mejora continua y proporcionan
retroalimentacion  constructiva.  Reconocimiento 'y recompensas. La
implementacién de programas de reconocimiento y recompensas contribuye a

elevar la moral y la satisfaccion laboral, elementos cruciales para el compromiso

6
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y la eficacia del personal educativo. Cultura organizacional, fomentar una cultura
organizacional que promueva la colaboracion, la comunicacion abierta y un
ambiente positivo puede mejorar significativamente la motivacion y la retencion

del personal.

Incorporacion de tecnologia. La integracion de tecnologias educativas y la
adaptacion a entornos virtuales plantean desafios en la gestion de recursos
humanos, requiriendo habilidades digitales y estrategias de apoyo. La gestion de
la diversidad y la promocion de la inclusion son aspectos cruciales para crear

entornos educativos equitativos y respetuosos.

Desafios en la retencion. Factores como la carga laboral, la falta de incentivos y
la escasa oportunidad de desarrollo profesional pueden afectar la retencion del

personal, requiriendo estrategias especificas.

Recomendaciones para la gestion de recursos humanos en el sector educativo.
Propuestas préacticas para mejorar la gestion de recursos humanos, promoviendo
la calidad educativa y el bienestar del personal. Este marco teérico proporciona
una base para comprender y abordar los desafios y oportunidades en la gestion de
recursos humanos en el sector educativo, destacando la importancia de estrategias
efectivas para reclutamiento, desarrollo profesional, motivacion y adaptacion a las

tendencias emergentes.
1.1.2. Provisién personal

Se trata en esta investigacion de la primera dimension de estudio y comprende la
asignacion de personal dentro de la estructura institucional referida a los docentes.
Se trata de asignar a los docentes las asignaturas que se encargaran de desarrollar
en el afio escolar. De acuerdo a la teoria general existe sobre este tema muchos
tratadistas, por ejemplo, uno de ellos es Gomez et al. (2008) quienes nos hablan
de reclutamiento como la primera medida de la provision de personal. Se trata de
la convocatoria de los potenciales ocupantes del puesto para que sean
seleccionados segun determinados criterios legales y técnico profesionales. La
seleccion es la segunda medida despues de la convocatoria 0 reclutamiento.
Literalmente, GOmez et al. (2008) sostienen que “el reclutamiento es el proceso

por el que se genera un grupo de candidatos cualificados para un determinado
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puesto. La empresa debe anunciar la disponibilidad de puestos en el mercado
(dentro y fuera de la organizacion) y atraer a candi-datos cualificados que soliciten
el puesto” (p. 190). Luego de la convocatoria o reclutamiento, viene el proceso de
seleccidn bajo criterios previamente establecidos, una vez selecciona-dos, se les

debe orientar acerca de las caracteristicas del puesto donde se van a desenvolver.

Mondy (2010) nos habla de dotacidn de personal en vez de provision. Este autor
sostiene que después de planificarse las necesidades de recursos humanos segun
la estructura organizacional para el adecuado funcionamiento de la empresa, se
procede con el recluta-miento y con la seleccion, la que viene a ser, propiamente,
la dotacion o provision de recursos humanos dentro de los puestos laborales
correspondientes. Por su parte, Cejas et al. (Sin fecha) afirman que la inclusién de
individuos talentosos en las empresas es un procedimiento sumamente intricado.
Esto exige que los profesionales de la seleccion posean habilidades de gestion
particulares que les permitan discernir a los postulantes con las capacidades,
actitudes y aptitudes necesarias para desempefiarse de manera eficaz en las
diversas posiciones dentro de las organizaciones. Mas adelante estos autores
consideran como procesos de la incorporacion de personas a los puestos laborales
de la organizacion, el reclutamiento, la seleccion, la contratacion que viene a ser
la incorporacién propiamente dicha o la provision de personal, como aqui
preferimos denominar, y, finalmente, la induccion que viene a ser el proceso de

socializacion.

En el caso de una institucion educativa, se trata de la provision o dotacion de
personal docente de caracter interno. La provision externa corresponde a la UGEL
0 al DRE, segun sea el caso (Charaja, 2019). Segun el autor mencionado la
provision de personal comprende, basicamente, la prevision del movimiento de
personal realizado en la institucién educativa, luego, la convocatoria interna, el
establecimiento de criterios de seleccidn, seleccion de personal segun el principio
del orden y, finalmente, implementacion del personal seleccionado, lo que otros
lo conocen como la socializacion. Estos pasos o secuencias logicas son la sintesis
de lo que los autores internacionales consideran respecto de la dotacion o
provision de personal dentro de la estructura laboral. Esos factores vienen a ser

los indicadores de la dimension en cuestion.
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1.1.3. Motivacioén laboral

La motivacién de personal es la segunda dimension de la variable que lo
concebimos como variable independiente y, por consiguiente, viene a ser el
segundo proceso de la gestion de recursos humanos dentro de una institucion
educativa. Se trata de la motivacion laboral que realizan las autoridades educativas
para lograr que los docentes desempefien su labor pedagdgica de la mejor forma
posible y, por lo tanto, se sientan satisfechos de la labor cumplida. En este sentido,
Carrion (2014) sostiene que el gerente o director debe ser un lider que sepa
motivar a sus empleados para que exista una mayor productividad. Un trabajador
con alta motivacion transformara su labor en un activo para la institucion, al
mismo tiempo que se forjara una relacion solida y de compromiso mutuo entre el

empleado y la empresa.

Para Mayo y Téllez (2016) hablar sobre satisfaccion en el trabajo es en la
actualidad uno de los temas mas relevantes en psicologia del trabajo y
organizaciones. Segun Cruz y Bernui (2019) la satisfaccion laboral es la principal
actitud estudiada, seguida por el compromiso con el trabajo; es decir, cuanto una
persona se identifica con su empleo y como un trabajador se compromete con su
organizacion y con sus metas Para Chinchay et al. (2022) los factores que afectan
la satisfaccion laboral son la remuneracion no acorde con las labores realizadas,

el deterioro en las relaciones humanas y la carencia de reconocimiento al mérito.

En la investigacion se consideran cinco factores o indicadores de motivacion
laboral, dejando constancia que existen otros factores que no son considerados por
razones de relevancia investigativa. Entre los factores mas relevantes, para el caso
de lainvestigacidn que se proyecta realizar, se destacan, las condiciones de trabajo
que propician las autoridades, el tipo de trato que las autoridades brindan a los
docentes, las felicitaciones o reconocimientos que se otorgan al docente por su
buen desempefio pedagdgico, fomento de buenas relaciones laborales entre
docentes y establecimiento del horario de trabajo pedagoégico segun las
expectativas de desarrollo profesional y laboral del docente (Rivera, 2019). Las
decisiones que la autoridad tome respecto de los cinco factores o indicadores
determinan la existencia o no de la motivacion laboral durante el proceso de la

gestién de recursos huma-nos.
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Los cinco factores considerados como indicadores, deben ser los impulsores de la
accion adecuada y positiva de los docentes durante su labor pedagdgica y, en
general, de la labor que realiza un empleado, tal como nos deja entender
Chiavenato (2011). Para este autor la motivacion funciona como fuerzas activas e
impulsoras del pensamiento y de la accion. En este sentido, sostiene que “el
motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o
que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento
especifico” (p.41). De eso se trata cuando abordamos el tema de la motivacion
laboral. La autoridad de una institucion educativa debe motivar a sus docentes
tomando decisiones acerca de los cinco factores, factores que deben convertirse
en motivos que impulsen a una actuacion positiva y adecuada durante el

desempefio pedagdgico.
1.1.4. Desarrollo profesional y laboral

En el desarrollo profesional y laboral, la capacitacion adquiere mucha
importancia, pero ésta no debe ser general, sino, producto del diagndstico de las
necesidades de capacitacion a través del andlisis de tareas y de personas
(Bohlander y Snell, 2008). Sobre este tema, estos autores afirman lo siguiente:

El proceso de evaluacion de las necesidades se inicia mediante el examen de la
organizacion. Los directivos deben crear un marco de referencia para la
formacion, determinando dénde resulta indispensable, cémo se vincula con los
objetivos estratégicos y como se pueden optimizar los recursos disponibles en la
organizacion. El analisis de las labores desempefiadas se emplea para identificar
qué conocimientos, destrezas y competencias se precisan. El andlisis de los

individuos se emplea para determinar quiénes requieren formacion

En el caso de una institucion educativa, el desarrollo profesional debe iniciarse
mediante el diagndstico de las necesidades de capacitacion, las que pueden
satisfacerse mediante cursos que la misma institucion organice o, como sucede en
otras ocasiones, mediante las facilidades que la autoridad educativa debe brindar
para que el docente realice estudios de segunda especialidad o estudios de
posgrado. Maristany (2007) habla de la administracidn de la capacitacion, lo que
corrobora con lo que aqui se sostiene y con lo que establecen Bohlander y Snell
(2008). Este autor sostiene que la administracion de la capacitacion comprende la
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recepcion de informacidn, entrenamiento y relevamiento de resultados, lo que en
una institucion educativa vendria ser el diagnostico informativo, la capacitacion

propiamente dicha y la evaluacion de resultados de la capacitacion.

Por otro lado Maslow (1991) citado por Hernandez (2006) sostiene que el
trabajador de cualquier empresa quiere alcanzar estatus o estados profesionales
cada vez mejores, lo que tiene que ver con su necesidad de autorrealizacién. Con
este propdsito, busca por todos los medios a su alcance cumplir con los requisitos
para lograrlo. Aqui se justifica la necesidad de continuar estudiando para mejorar
su situacion profesional. Pero, ademas, también busca mejorar en su condicién
laboral, lo que le motiva a mejorar su desempefio para alcanzar promociones
laborales a mejores estatus o puestos. En este mismo sentido Herzberg, citado por
Bateman y Snell (2009), sostiene que uno de los factores motivadores, en la teoria
bifactorial, es el crecimiento laboral del empleado, en este caso, el crecimiento
laboral del docente, que, en los hechos, se refiere, a las oportunidades que un
docente tiene para alcanzar puestos laborales de mejor remuneracion y de

prestigio.

Una adecuada gestion de recursos humanos debe propiciar y viabilizar que el
docente pueda alcanzar, en la medida de sus méritos y cumpliéndose las normas
vigentes, su desarrollo profesional y laboral. Este desarrollo, a su vez, debe dar
lugar que se sienta contento, lo que, en la practica, se debe manifestar en su mejor
desempefio y, por lo tanto, en un adecua-do cumplimiento de la mision

institucional.

El desarrollo profesional y laboral es un proceso continuo de mejora y crecimiento
en el ambito laboral. Implica la adquisicion de habilidades, conocimientos y
experiencias que te permitiran avanzar en tu carrera y alcanzar tus metas
profesionales. Aqui hay algunas estrategias claves para impulsar tu desarrollo
profesional y laboral.

Establecer metas claras: Define metas a corto, mediano y largo plazo. Estas metas
deben ser especificas, medibles, alcanzables, relevantes y limitadas en el tiempo
(SMART, por sus siglas en inglés). Identifica tus fortalezas y debilidades: Conoce
tus habilidades y areas de mejora. Aprovecha tus fortalezas y trabaja en mejorar

las areas en las que puedas crecer.
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Buscar oportunidades de aprendizaje: Participa en cursos de formacion,
seminarios, talleres y conferencias relevantes para tu campo. Mantente
actualizado sobre las tendencias y avances en tu industria. Desarrollar habilidades
blandas: Ademas de las habilidades técnicas, es importante cultivar habilidades
blandas como la comunicacién efectiva, la gestion del tiempo, el trabajo en equipo
y la resolucion de problemas.

La conexion con colegas, mentores y personas influyentes en tu industria puede
abrir puertas y proporcionar oportunidades de crecimiento. Mentoria: Busca
mentores que te guien y te brinden consejos basados en tu experiencia. Aprender

de aquellos que han recorrido el camino puede acelerar tu desarrollo profesional.

Actualizacion del curriculum: Mantén tu curriculum actualizado con tus logros y
nuevas habilidades adquiridas. Esto te ayudard a estar preparado para
oportunidades laborales inesperadas. Adaptabilidad y flexibilidad: El entorno
laboral estd en constante cambio. Desarrolla la capacidad de adaptarte a nuevas

situaciones y aprender rapidamente.

Evaluar y ajustar: Regularmente revisa tu progreso hacia tus metas profesionales.
Si es necesario, ajusta tu enfoque y redefine tus metas en funcion de tu evolucion
y cambios en tus intereses. Cuidado de la salud y el equilibrio trabajo-vida:
Mantén un equilibrio saludable entre tu vida profesional y personal. El

agotamiento puede afectar negativamente tu desarrollo profesional a largo plazo.

Recuerda que el desarrollo profesional y laboral es un viaje continuo. Estar abierto
a nuevas oportunidades, aprender de las experiencias y buscar constantemente

maneras de mejorar te ayudara a avanzar en tu carrera de manera significativa.
1.1.5. Control

El control es la cuarta dimensién del proceso de gestion de recursos humanos.
Pero, por otro lado, segun Robbins y Coulter (2010), considerando el proceso de
la administracion en general, se trata del cuarto proceso. Aqui nos referimos al
proceso de control del desempefio pedagdgico del docente, tras el desarrollo
profesional y laboral, asi como tras la motivacién laboral que ejercen las
autoridades educativas, después haberse dotado del personal docente requerido

dentro de la estructura laboral de la institucion educativa.
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El proceso de control comprende, basicamente, cinco pasos 0 secuencias
interrelacionadas secuencial y l6gicamente. Estos procesos son la determinacion
de los criterios de control, en este caso, del desempefio pedagogico del docente,
realizacion del control o seguimiento, recojo de datos, valoracion de los datos o
comparacion con los criterios y, finalmente, toma de decisiones segun los
resultados de la valoracion (Charaja, 2019). Estos mismos pasos son planteados
por Stoner et al., (1996) quienes consideran como pasos basicos del proceso de
control el establecimiento de normas y métodos para medir el desempefio, medir

el desempefio, comparacion del desempefio con las normas y tomar decisiones.

Por su parte Bernal y Sierra (2008) sostienen que el proceso de control implica la
definicion precisa de los metas de la organizacion, la creacion de criterios o
indicadores de rendimiento, la medicion de los resultados obtenidos, la
comparacion de dichos resultados con los estandares establecidos, la evaluacion
de los resultados y la toma de decisiones correspondientes, seguida de un ciclo de

retroalimentacion y reinicio del proceso de control.

Todos los tratadistas consideran que para controlar tiene que, en primer lugar,
establecerse los criterios o los estandares de control, es decir, aquellos que debe
guiar el control de las actividades. En el caso de una institucion educativa son los
objetivos y las metas educativas, el cronograma de actividades curriculares
(proceso de ensefianza aprendizaje), las competencias que se deben lograr con los
alumnos y las normas técnico pedagdgicas vigentes. Luego del establecimiento de
los criterios de control, en segundo orden viene el control propiamente dicho, es
decir, la verificacion, la vigilancia, la supervision o monitoreo, segun sea el caso.
Durante el proceso de vigilancia se recogen datos consistentes en problemas,
necesidades, quejas, dificultades, vacios, ausencias, carencias, etc. Viene a ser el
tercer paso del proceso de control, lo que, légicamente, se realiza durante la
vigilancia. En cuarto lugar, viene la valoracion de los datos recogidos que no es
sino la comparacion de los hechos (la realidad) con los criterios de control (lo
ideal). Finalmente, como ultimo paso, viene la toma de decisiones que puede
terminar en una retroalimentacion, como debe ser en la mayoria de los casos, o, a
veces, en la aplicacion de las sanciones previstas en las normas vigentes. Si este
proceso de control se realiza pensandose en ayudar al docente y no en perjudicarlo,

serd motivo de satisfaccion laboral, de lo contrario, sera motivo de insatisfaccion.
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1.1.6. Niveles de satisfaccion laboral

Segln Ramos et al. (2016) citado por Krapp et al. (2019) la satisfaccion laboral
de la clase docente, la cual desempefia un papel decisivo en la tarea de educar, ya
que el nivel de satisfaccion laboral se ha relacionado constantemente con el nivel
de desempefio de los docentes y su efectividad en el logro de los objetivos
educativos. Para Bedoya et al. (2017) citado por Bedoya et al. (2018) que en la
actualidad las personas se ven motivadas a desempefiarse en actividades laborales
que muchas veces no cumplen sus expectativas, enfrentdndose a situaciones
adversas intrinsecas del ambiente laboral; tales como contenido de la tarea,
monotonia, remuneracion inadecuada, sistemas de contratacion, lugares y
condiciones inseguras, provocando en el individuo situaciones laborales de

insatisfaccion, comportamientos improductivos, asistencia fluctuante.

Los niveles de satisfaccion laboral constituyen la variable dependiente o efecto.
En esta variable se destacan dos términos. En primer lugar, el término niveles y,
en segundo lugar, el término satisfaccion laboral. EI término niveles se refiere a
las escalas de valoracién que se utilizan para identificar el grado de satisfaccion
laboral que predomina en los docentes de una institucion educativa (Sanchez,
2019). Estas escalas van de los méas bajo a lo mas alto, es decir, un docente puede
estar muy insatisfecho o muy satisfecho, existiendo escalas intermedias entre los

extremos.

La satisfaccion laboral en los docentes son las actitudes positivas o negativas que
tienen hacia su trabajo, en la toma de decisiones y las responsabilidades que tienen
al cumplir los objetivos de las instituciones (Gonzales, 2014). La satisfaccion
laboral es una condicion necesaria para que el esfuerzo humano se torne realmente
productivo (Vigo, 2019). la satisfaccidn laboral no solo son emociones propias de
cada persona, sino de algo mas amplio y complejo (Patazca, 2018). la satisfaccion
laboral produce importantes aspectos vinculados con los empleados y las
organizaciones, desde el desempefio laboral hasta la salud y la calidad de vida
(Acuiia, 2021).

Respecto del término satisfaccion laboral, que es el nucleo de la variable en
cuestion, Hannoun (2011) define como la actitud general de la persona hacia su
trabajo. Por su parte, Sdnchez y Garcia (2017) consideran que la satisfaccion
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laboral es una percepcion del trabajador que da lugar a un estado emocional
respecto del trabajo en general o de una faceta especifica del mismo. Luego,
tenemos la definicion que realiza Vallejo (2010) la persona que plantea lo
siguiente argumenta que la satisfaccion laboral puede ser descrita como la
perspectiva que un empleado tiene en relacion a su propio trabajo. Esta
perspectiva se fundamenta en las creencias y valores que el trabajador forma en
relacion con su labor. Las actitudes estan influenciadas tanto por las caracteristicas
reales del puesto de trabajo como por la percepcion que el empleado tiene de coémo

deberian ser esas caracteristicas.

En consecuencia, segun los autores citados para la definicién del término
satisfaccion laboral, asumimos que se trata del estado emocional que experimenta
un docente como producto del tipo de percepcidn que tiene respecto del trabajo
pedagdgico que realiza en general o respecto de una parte del trabajo. El estado
emocional que le embarga como producto de sus percepciones da lugar a
determinadas actitudes que pueden ser de satisfaccion o de insatisfaccion. Es
decir, la satisfaccion laboral se refiere al grado en que el docente est4 contento con
el trabajo que realiza o descontento. Cuando hablamos de grado, nos referimos al
nivel de satisfaccion que, como ya hemos definido, se refiere a la escala de

satisfaccion laboral.

Los niveles de satisfaccion laboral pueden referirse a los factores externos que
rodean al trabajador o a los factores internos que subyacen en él. Esta forma de
entender se basa en la teoria bifactorial de Herzberg (1959). Este autor, en su
famosa teoria de los dos factores o teoria bifactorial, nos habla de los factores de
higiene o factor externo y de los factores de motivacion o factores internos. De la
misma manera, Newstrom (2011), quien cita a Herzberg, sostiene que los factores
de higiene o factores de mantenimiento no deben ignorarse porque constituyen la
base de la motivacién laboral; y, por otro lado, los factores motivacionales emanan
de las expectativas internas del trabajador, aquellos, factores que vienen a ser,
segun Herzberg, motivadores del buen desempefio. Por esta razon, se consideran
como dimensiones de investigacion a los dos factores: factor extrinseco de
mantenimiento y factor intrinseco de motivacion. La satisfaccién laboral es un
aspecto crucial en la vida de las personas y puede influir significativamente en su

bienestar general. Varios factores pueden afectar los niveles de satisfaccion
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laboral, y estos pueden variar de una persona a otra. Algunos de los factores

comunes que influyen en la satisfaccion laboral incluyen.

Salario y Beneficios. La compensacion financiera, que incluye el salario y los
beneficios adicionales como seguro de salud, vacaciones pagadas y otros
incentivos, es un factor importante en la satisfaccion laboral. Ambiente de
Trabajo: El entorno fisico y social en el lugar de trabajo, incluidas las relaciones
con los colegas y supervisores, puede tener un impacto significativo en la

satisfaccion laboral.

Oportunidades de Desarrollo Profesional. La posibilidad de crecimiento y
desarrollo profesional, incluyendo la capacitacién y la promocidn interna, puede
afectar positivamente la satisfaccion laboral. Equilibrio entre Trabajo y Vida
Personal: Un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal es crucial para

mantener altos niveles de satisfaccién laboral.

Reconocimiento y Reconocimientos: La apreciacion y el reconocimiento por el
trabajo bien hecho pueden ser factores motivadores y contribuir a la satisfaccion
laboral. Tareas y Responsabilidades: La naturaleza del trabajo y la satisfaccion
con las tareas y responsabilidades asignadas pueden afectar directamente la
percepcion de satisfaccion laboral.

Cultura Organizacional: La culturay los valores de la organizacién pueden influir
en la satisfaccion laboral al lineal o no los valores personales con los de la
empresa. Comunicacion: La calidad de la comunicacién dentro de la organizacion,
la claridad de las expectativas y la retroalimentacion efectiva pueden afectar la

satisfaccion laboral.

Seguridad Laboral. La percepcion de seguridad laboral, incluyendo la estabilidad
en el empleo y la confianza en la direccion de la empresa, es esencial para la
satisfaccion laboral. Equidad y Justicia: La percepcion de equidad y justicia en las

politicas y practicas de la organizacion puede influir en la satisfaccién laboral.

Es importante destacar que la satisfaccion laboral es subjetiva y puede variar entre
individuos ya lo largo del tiempo. Las organizaciones suelen realizar encuestas y

evaluaciones periddicas para medir y mejorar la satisfaccion laboral de sus
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empleados. La comprension de estos diversos factores puede ayudar a las

empresas a crear entornos laborales méas positivos y atractivos.
1.1.7. Factores externos de mantenimiento

Los factores externos de mantenimiento o de higiene estan conformados por todos
aquellos indicadores que rodean al individuo o “se encuentran en el ambiente que
rodea a las personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales ellas
desempefian su trabajo” (Chiavenato, 2006, p.286). Mas adelante este mismo
autor, citando a Herzberg, sostiene que esas condiciones se administran y deciden
por la empresa y, por lo tanto, se encuentran fuera del control de las personas. Su
existencia adecuada o su ausencia pueden generar insatisfaccion, es decir, solo
evitan la insatisfaccion. Ademas, este autor sefiala lo siguiente: Los factores
primarios de naturaleza higiénica comprenden elementos tales como el salario, las
prestaciones sociales, el estilo de liderazgo o supervision proporcionado por los
superiores, las condiciones fisicas y ambientales en el lugar de trabajo, las
politicas y directrices de la empresa, el entorno relacional dentro de la
organizacion, las regulaciones internas, y otros aspectos similares. Estos factores
se consideran como elementos del entorno que rodea al individuo en el &mbito

laboral.

Por eso, siguiendo la teoria bifactorial de Herzberg (1959), en el caso de una
institucién educativa, los indicadores méas representativos del factor externo de
mantenimiento o factor higiene son el estado del ambiente de trabajo pedagdgico
constituido por las aulas o los laboratorios, segun sea el caso; por la disponibilidad
de recursos didacticos; por el horario de trabajo que se le asigna al docente para
el afio escolar; el estilo de liderazgo que ejerce el director sobre los docentes; el
tipo de relaciones laborales que establece con los colegas, con los padres de
familia y con las autoridades; la remuneracion que percibe mensualmente; la
compensacion que recibe por las horas extras de trabajo pedagégico; y, por tltimo,

los beneficios y servicios sociales que la institucion le brinda al docente.
1.1.8. Factores internos de motivacion

Chiavenato (2006) quien cita a Herzberg, afirma que los elementos de motivacion

interna estan vinculados al contenido de la posicién laboral y a la naturaleza de
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las responsabilidades que la persona lleva a cabo. Los factores de motivacién
dependen del individuo ya que estan relacionados con lo que la persona realiza 'y
cumple en su trabajo. Posteriormente, este escritor argumenta que estos elementos
implican emociones relacionadas con el desarrollo personal, la apreciacion en el
ambito profesional y el logro de su potencial maximo, y estan influenciados por
las labores que el individuo lleva a cabo en su empleo.

Por su parte, Hitt et al. (2006) quienes también citan a Herzberg, sostienen que los
factores motivadores son factores directamente relacionados con hacer el trabajo
y tienen que ver con el reconocimiento que recibe, por los logros alcanzados, por
el crecimiento profesional y laboral que logra, por la naturaleza de la actividad

que realiza.

Otros autores que abordan el tema de la teoria de los dos factores de Herzberg
son: lvancevich (2006) aquellos que argumentan que cuando los factores internos
estan presentes en el trabajo, se establecen niveles solidos de motivacion que
pueden dar lugar a un rendimiento laboral destacado. También destacan que, en
ausencia de estos factores internos, los empleos tienden a carecer de satisfaccion.
Para estos autores los fatores internos de motivacion son los logros que se
alcanzan en el trabajo, los reconocimientos que se reciben, la responsabilidad, el

progreso, el trabajo mismo y la posibilidad de crecimiento.

En el contexto de una institucion educativa, siguiendo la perspectiva de los autores
mencionados, los factores internos de motivacion incluyen: las asignaciones de
cursos o asignaturas al docente para un afio escolar especifico, el respeto por la
experiencia laboral en la asignacion de cursos de su especialidad, la autonomia
durante la ensefianza, el crecimiento profesional durante su labor docente, las
oportunidades de promocion y desarrollo laboral a través de los cursos a su cargo,
el respaldo que las autoridades brindan para la formacion y crecimiento
profesional, el reconocimiento por su exitoso desempefio con los alumnos, el
reconocimiento y felicitaciones por los logros alcanzados en su desarrollo
profesional, y la participacién como asesor en las decisiones mas relevantes fuera
del plan de estudios de la institucion educativa y, finalmente, participacion como
consultor en las decisiones curriculares mas importantes correspondientes a la

especialidad profesional. Se pueden mencionar otros indicadores mas; sin
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embargo, consideramos a los que se destacan como los mas relevantes, tal como

asume Rivera (2019) en una investigacion similar.

La motivacion laboral en el campo de la educacion es esencial para el rendimiento
y la satisfaccion de los profesionales educativos. Los factores internos de
motivacion juegan un papel crucial en este sentido. Aqui hay algunos de los
factores internos que pueden influir en la motivacion laboral en el &mbito

educativo.

Pasion por la ensefianza. La pasion por la educacion y el deseo de contribuir al
desarrollo de los estudiantes son poderosos impulsores internos de motivacion.
Los educadores que tienen una verdadera pasion por ensefiar tienden a estar mas
comprometidos y satisfechos con su trabajo. Sentido de proposito: Sentir que el
trabajo que realiza tiene un propdsito significativo puede ser un fuerte motivador.
Los educadores que perciben que estan contribuyendo al crecimiento y desarrollo

de sus estudiantes tienden a estar mas comprometidos y satisfechos.

Autonomia y control. Tener cierto grado de autonomia en la planificacion y
ejecucién de las actividades educativas puede aumentar la motivacion. Los
educadores que tienen la capacidad de tomar decisiones y aplicar su propio
enfoque pedagdgico pueden sentirse mas empoderados y motivados. Desarrollo
profesional, la basqueda constante de aprendizaje y desarrollo profesional puede
ser un factor interno de motivacién. Los educadores que buscan mejorar sus
habilidades y conocimientos tienden a estar mas comprometidos y satisfechos en
su trabajo.

Reconocimiento y aprecio. Sentir que el trabajo es valorado y reconocido
internamente puede ser un poderoso motivador. La autoestima y la satisfaccion
personal derivadas de sentirse apreciado por los logros y esfuerzos pueden tener
un impacto positivo en la motivacién. Compromiso con los estudiantes: Establecer
vinculos significativos con los estudiantes y ver su progreso puede ser una fuente
interna de satisfaccion y motivacion. El sentido de logro al ver a los estudiantes

alcanzar metas educativas puede ser gratificante y motivador.

Exito del estudiante. La mejora del rendimiento y el éxito académico de los

estudiantes puede ser un fuerte impulsor de la motivacion interna. Ver el impacto
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positivo de la ensefianza en la vida de los estudiantes puede proporcionar una gran
satisfaccion y motivacion. Estos factores internos de motivacion laboral en
educacion pueden variar de un individuo a otro, pero en general, apuntan a la
importancia de la conexion personal con la profesion y el impacto positivo en los
estudiantes como elementos fundamentales para mantener la motivacion en el

ambito educativo.
1.1.9. La percepcion: concepto y caracteristicas

De acuerdo con la definicion proporcionada en el diccionario Oxford, la
percepcion se describe como la primera comprension de algo a través de las
sensaciones transmitidas por los sentidos. Este término se deriva del vocablo
latino "perceptivo" y se refiere al acto y resultado de captar, recibir a través de uno
de los sentidos las imagenes, impresiones o sensaciones provenientes del entorno,
0 entender y adquirir conocimiento sobre algo. Por lo tanto, la percepcién se
relaciona con el conocimiento, la nocion o la sensacion interna que surge a raiz de

una impresion material registrada en nuestros sentidos.

Por otro lado, dentro del ambito de las disciplinas cientificas, encontramos que la
psicologia sostiene que la percepcion es la capacidad que habilita al cuerpo para
recibir, procesar y comprender la informacion que proviene del entorno mediante
los sentidos. Asi mismo, la filosofia mediante la fenomenologia, fundamenta la
centralidad del cuerpo en relacion con las percepciones, en su planteamiento, el
ser humano no es la suma de una mente y de un cuerpo, sino conciencia
corporizada, de tal manera que las percepciones son consideradas como un aspecto
del funcionamiento del cuerpo en movimiento, como un todo en cada accién de
su involucramiento con el ambiente donde se funden sujeto y objeto. Merleau-
Ponty (1975) esta definicion de la relacion ser humano y ambiente nos da una

comprension holistica y la influencia de la percepcién y conducta de las personas.

En consecuencia, en este estudio se parte de la premisa fundamental de la
percepcion segun la perspectiva fenomenologica. Esta corriente sostiene que la
percepcién implica una comunicacion entre "nuestro cuerpo, el cuerpo de otros
individuos y los cuerpos de las cosas". Ademas, no se considera como un proceso
lineal en el que un sujeto pasivo reacciona a estimulos, sino que involucra una

serie de procesos en constante interaccion. En este contexto, tanto el docente como
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la institucion educativa desempefian un papel activo en la configuracion de
percepciones especificas para cada docente, aunque estas estan influenciadas por

la experiencia social.

1.1.10. Concepto y caracteristicas sobre relacion de gestion de recursos

humanos y satisfaccion laboral

El concepto de relacion segun la DRAE afirma que es la relacion es un vinculo,
una conexion, un parentesco. Definicidbn muy ambigua para el presente estudio y
uso cientifico, valdria preguntarse ¢cual es el significado de: vinculo y conexion?
y al buscar el diccionario indica que es una atadura, una fuerza, una alianza que

une.

Dejando atrés la definicion ambigua del diccionario, consideramos la definicion
formal de las matematicas (Bunge, 1960) que no es ambigua y resulta muy
general: la relacion es un conjunto de pares ordenados, y un par ordenado esta
formado por dos objetos o por un conjunto de dos elementos, en el que hay un
orden fijo de aparicion de los objetos, y que los miembros de cada par siempre
aparecen en un orden determinado. Es asi, que el par (a,b) no es equivalente al par

(b, @). Uno es dominio y la otra imagen Kerlinger et al. (2002).

Jaffe (2007) afirma que el pensamiento moderno y especialmente de la ciencia nos
indica que nuestras percepciones son muy limitadas, distorsionadas y que con
frecuencia nos conducen a errores, sobre todo cuando analizamos aspectos de la
realidad que no estan relacionados, por ejemplo, la alimentacion con actividades
bioldgicas de la supervivencia y entre otras relaciones. Esta es la razon suficiente
de nuestro objeto de estudio, en asignar relaciones a la gestion de recursos
humanos y satisfaccion laboral.

En consecuencia, las relaciones entre estas variables es la esencia e importancia
en la presente investigacion, porque las relaciones de la gestién de recursos
humanos y satisfaccion laboral son como fenémenos del conocimiento en las
instituciones educativas, donde los investigadores podemos conocer acerca de la
gestion de recursos humanos solo cuando estudiamos la satisfaccion laboral y

otras variables.
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Desde el campo de la estadistica, Ary y otros (1996) afirman que la naturaleza
relacional del conocimiento humano se ve con claridad cuando se analizan hechos
en apariencia obvios. Pero son hechos que resultan en los analisis no tan sencillos.
Es asi, que en el diagrama cartesiano cuando se grafica, denominado nube de
puntos se tiene: que los valores mas altos de la variable gestion de recursos
(variable 1) estan acompafiados con los valores mas altos de la variable
satisfaccion laboral (variable 2). Y los valores mas bajos de la variable 1 estan
acompariados por los valores mas bajos de la variable 2. En esos casos la relacion

es directa y positiva.

También, en la nube de puntos pueden darse valores altos de la variable gestion
de recursos, acompariados con los valores méas bajos de la variable satisfaccion
laboral. Y los valores mas bajos de la variable 1 pueden estar acompafiados por
los valores mas altos de la variable 2. En este caso la relacién es indirecta y

negativa.

Una conclusion acerca de la correlacion siempre esta condicionada por el contexto
en el que se ha obtenido, y su valor no refleja ningin hecho natural absoluto. En
consecuencia, cualquier coeficiente de correlacion distinto de cero indica algin
grado de relacion entre dos variables; la diferencia radica en si esa relacion es
negativa o positiva. Ademas, el coeficiente de correlacion debe ser considerado
en relacion con las circunstancias en las que se ha calculado y raramente se

interpreta de manera absoluta, sino mé&s bien en funcion de esas circunstancias.

En Gltimo término, la interpretacion del coeficiente de correlaciéon como una
medida del nivel de relacion lineal entre dos variables es una interpretacion
puramente matematica y carece por completo de implicaciones de causalidad. El
simple hecho de que dos variables muestren una tendencia a aumentar o disminuir
simultaneamente no necesariamente sugiere que una tenga algun tipo de influencia
directa o indirecta sobre la otra. La satisfaccion laboral se refiere al grado de
contento y gratificacion que experimenta un individuo en relacién con su trabajo.
Este concepto abarca diversos aspectos, como el entorno laboral, las relaciones
con los comparieros, la compensacion, el equilibrio entre la vida laboral y
personal, las oportunidades de desarrollo profesional y la percepcion de la utilidad

y significado del trabajo.
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La satisfaccion laboral es un elemento crucial tanto para los empleados como para
las organizaciones, ya que puede tener un impacto significativo en la
productividad, la retencion de talento y el bienestar general. Algunos factores
comunes que influyen en la satisfaccion laboral incluyen. Ambiente laboral, un
entorno de trabajo positivo, con relaciones laborales saludables y un clima de

colaboracion, puede contribuir en gran medida a la satisfaccion.

Compensacion y beneficios. La remuneracion justa y los beneficios adecuados
son aspectos fundamentales para que los empleados se sientan valorados y
satisfechos. Desarrollo profesional: Las oportunidades de crecimiento y desarrollo

profesional son esenciales para el sentido de logro y satisfaccion en el trabajo.

Equilibrio entre vida laboral y personal. Un equilibrio adecuado entre el trabajo y
la vida personal es crucial para evitar el agotamiento y mejorar la satisfaccion
general. Reconocimiento y apreciacion: Sentirse reconocido y apreciado por el

trabajo bien hecho puede tener un impacto positivo en la satisfaccion laboral.

Sentido de propdsito. Comprender la importancia y el propdsito de las tareas
laborales contribuye a una mayor satisfaccion, ya que los empleados ven el
significado de su contribucion. Autonomiay control: La capacidad de tener cierto
control sobre el trabajo y tomar decisiones autonomas puede aumentar la

satisfaccion laboral.

Las organizaciones suelen implementar medidas para mejorar la satisfaccion
laboral, como programas de bienestar, politicas de conciliacion laboral, programas
de desarrollo profesional y estrategias de reconocimiento. La comprension y
gestion de estos factores puede ayudar a crear un entorno laboral mas saludable y
satisfactorio tanto para los empleados como para la empresa.

1.2. Antecedentes
1.2.1. En el contexto internacional

Lopez et al. (2023) La evaluacion de la gestion de recursos humanos en el ambito
educativo y su influencia en el avance profesional de los docentes: Un Analisis
Sistematico de Leiver. Publicado en la Revista Cientifica Multidisciplinaria de

Panama por Ciencia Latina, el propdsito de este estudio fue examinar la relevancia
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de una gestion eficaz de recursos humanos en el &mbito educativo y su repercusion
en la calidad de la ensefianza. Se deduce de la investigacion que, para alcanzar
una gestion eficiente en las instituciones educativas, es esencial establecer
politicas y estrategias claras y eficaces en el &mbito de recursos humanos. La
gestion efectiva de recursos humanos se revela como un factor fundamental para
mejorar la calidad tanto de la ensefianza como del aprendizaje en el sector
educativo. Entre las practicas méas efectivas de gestion de recursos humanos se
encuentran la seleccion y contratacion apropiadas, la formacién continua y la

evaluacion del rendimiento.

En la Revista Conciencia Tecnoldgica, Liquidano (2007) publica el articulo
referido al perfil del administrador de recursos humanos y el contexto en que se
desempefia. Como objetivo central de la investigacion realizada se plantea
identificar si existe relacidn entre el contexto organizacional de las empresas y el
perfil del administrador de recursos humanos. Se toma como muestra de estudio
a 219 empresas del Estado de Aguas Calientes de México. Se utiliza como
instrumento de investigacion el cuestionario con una confiabilidad de 0.79,
establecido a través del modelo de Alpha de Cronbach. Como una de las
conclusiones se sostiene que los rasgos y competencias del perfil del
administrador de recursos humanos se correlaciona con las variables del contexto
organizacional, de los cuales se destacan el mercado que se atiende y la tecnologia
de la empresa. Las variables del contexto organizacional, lo que para nosotros son
las dimensiones, son el tamafio de la empresa, la edad de la empresa, el mercado
que atiende, la posicion del mercado, tecnologia de la empresa y complejidad del
mercado. Por otro lado, el perfil del administrador esta conformada por su edad,
su grado de escolaridad, por la carrera en la que esta inmersa, antigtiedad en la
empresa, antigliedad en el puesto, rasgos personales, competencias cognitivas,

competencias conductuales y competencias técnicas.

En la Universidad de Sevilla, Espafia, Martinez (2013) sustento una tesis referida
a la satisfaccion laboral segun la opinion de profesionales de enfermeria de una
unidad de gestidn clinica. El objetivo central que se plantea fue conocer el nivel
de satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria pertenecientes a las

unidades de gestion clinica de las areas hospitalarias Virgen Macarena y Virgen
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del Rocio de Sevilla. Como muestra de estudio se consider6 a 357 profesionales

de enfermeria.

Se utilizé como instrumento de recojo de datos el cuestionario. No se sustenta
ninguna conclusion respecto de los niveles de satisfaccion laboral, sino solo se
sostiene que las enfermeras manifestaron estar satisfechos con el trabajo que
realizan, con la relacion interpersonal con los jefes y con los compafieros; en tanto
que, con la tensiobn que representa el trabajo, con la presion y con las
caracteristicas intrinsecas de esta-tus, manifestaron estar insatisfechos. No se

muestran porcentajes ni algun estadigrafo que sustente estas afirmaciones.

En la Revista de Docencia Universitaria (REDU), Pujol (2016) publica el articulo
titulado: Satisfaccion laboral en docentes universitarios: medicion y estudio de
variables influyentes. Se asume que la investigacion es de tipo descriptivo
correlacional y de corte transversal. La poblacion de estudio estuvo conformada
por 414 docentes, de lo que se toma una muestra de 60 participantes. Como
instrumento de investigacion se utiliza el cuestionario. No se establece con
claridad cudl es el propdsito principal del estudio, pero, por el disefio establecido,
se deduce que el proposito es determinar el grado de correlacion de dos variables
que no se identifican con precision. Los objetivos establecidos no contribuyen al
disefio asumido. Como una de las conclusiones principales se establece que las
principales variables que explican de manera significativa la satisfaccion laboral
de los docentes son la edad y la jerarquia del cargo que ocupan. Esta conclusion
no corresponde al propdsito central del estudio, lo que quiere decir que el articulo

presenta incoherencias metodoldgicas.
1.2.2. En el contexto nacional

Zelada (2018) la investigacion titulada "Gestion del talento humano y satisfaccion
laboral en docentes de la Universidad Tecnoldgica del Perd, 2017" fue realizada
con el propdsito de establecer la conexidon entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral. La metodologia empleada se baso en el enfoque del método
hipotético deductivo y tuvo un disefio de tipo correlacional, sin realizar
experimentos. La muestra constaba de 169 colaboradores del area docente. Los
resultados obtenidos revelaron un coeficiente de calificacion (Rho) de 0.817,

indicando una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
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satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad Tecnoldgica del Per( en
2017. Este indice de calificacion confirma que a medida que aumentaron los
problemas en la gestion del talento humano, también se incrementa el nivel de

satisfaccion laboral.

En la Universidad César Vallejo, Zelada (2018) sustentd una tesis respecto de la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral. La investigacion se realizo
con los docentes de la Universidad Tecnoldgica del Perd, correspondiente al afio
2017 (UTP). Como proposito de estudio se propuso establecer la relacion que
existe entre las dos variables. Del objetivo se deduce que el disefio de
investigacion asumido fue el descriptivo correlacional simple de dos variables. Se
tomé como muestra a 1456 personas entre docentes y trabajadores
administrativos, comprendidos entre las edades de 20 a 70 afios. De esta poblacion
se tom6 una muestra de 169 personas, calculandose estadisticamente. Como
conclusion principal se plantea que entre las dos variables existe una correlacion
alta mostrandose un coeficiente de correlacion de 0.707, con lo que se prueba la
verdad de la hip6tesis central. No se muestran resultados respecto de la gestion ni

del desempefio.

En la Universidad Nacional de Educacion, Escobar (2019) sustentd la tesis acerca
de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la universidad mencionada. La investigacion se realizo6 en el afio
2017. Como objetivo central de investigacion se plantea determinar la relacion
que existe entre las dos variables. Se asume el disefio no experimental de tipo
transversal y de tipo correlacional simple con dos variables. La poblacion de
estudio estuvo conformada por 515 trabajadores de la universidad mencionada y
de esta poblacion se tom6 como muestra a 179 trabajadores. Como técnica de
investigacion se utilizd la encuesta y, como instrumento, el cuestionario tipo
Escala de Likert. Como conclusién principal se plantea que entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral existe un grado positivo alto de
correlacion, sustentdndose esta conclusion con el coeficiente de 0.869, lo que,

segun la tabla de valores de Pearson, significa el grado de correlacion establecido.

Otra investigacion que tiene que ver con la gestion de recursos humanos y la

satisfaccion laboral es la tesis presentada por Avila (2018). La tesis se sustent6 en
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la escuela de Posgrado de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién
de Huacho. Se plantea como propoésito determinar de qué manera la gestion del
talento humano se relaciona con la satisfaccion laboral del personal asistencial de
salud en el Hospital de Barranca Cajatambo. Se toma como poblacién de estudio
a 326 trabajadores y, como muestra, a 176 trabajadores. Se utiliza como técnica
de investigacion la encuesta y, como instrumento, el cuestionario. EI cuestionario
es validado a través del Test KMO y se establecid la confiabilidad a través del
modelo Alpha de Cronbach. Como conclusion central se establece que existe una
correlacion muy fuerte y muy significativa entre las dos variables, sustentdndose
para ello con el coeficiente de correlacion de 0.940, sin embargo, el objetivo
planteado en el sentido de cdmo se daba la correlacion no tiene ninguna

conclusion, asi como tampoco hay conclusiones acerca de las dos variables.

Chinchay et al. (2022) Propuesta para aumentar la satisfaccion laboral en el
departamento administrativo de una empresa importadora en Lima (2020),
articulo cientifico publicado en la revista INNOVA Research Journal. La
investigacion se llevd a cabo mediante un enfoque mixto, incorporando el
sintagma holistico y los métodos inductivo y deductivo. Dada la cantidad limitada
de personal en el area administrativa, la muestra total consistio en treinta (30)
empleados. Como resultado del estudio, se sugiere mejorar la satisfaccion laboral
mediante la implementacion de un modelo integral. Este modelo abarca diversas
herramientas, como la creacion de un informe sobre la escala salarial, un manual
para identificar las habilidades de los colaboradores, un taller sobre relaciones

humanas y un manual de reconocimiento al mérito, entre otras propuestas.

Jave y Vasquez (2020) Andlisis de la Motivacion y Satisfaccion Laboral de los
Profesores en la Institucion Educativa Privada Cabrera Cajamarca en el afio 2019.
Este estudio se llevo a cabo como parte de la obtencion del Grado de Maestro en
Gestion de Educacion en la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo en
Perd. El proposito de la investigacion fue identificar la conexion entre las
variables estudiadas. El enfoque de la investigacion fue descriptivo correlacional,
y el disefio no fue experimental y transversal. La muestra estuvo compuesta por
42 docentes, a quienes se les aplicaron encuestas sobre motivacién y satisfaccion
laboral. Los resultados revelan una relacion directa y significativa entre

motivacion y satisfaccion laboral, como se evidencia en el coeficiente de
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calificacion de Pearson, que fue de 0,710 y resulté significativo, ya que el valor
de significacion fue inferior a 0,05.

1.2.3. En el contexto local

En la Universidad Nacional del Altiplano de Puno, Sucari (2019) sustenté una
tesis referida a la gestion pedagdgica directivo y satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Secundaria Gran Unidad “San Carlos” de la ciudad de Puno.
La investigacion se realizd en el afio 2018. En la investigacion se propone
determinar la relacion que existe entre las dos variables. La poblacion de estudio
estuvo constituida por 238 docentes y como muestra se toma 114 docentes, sin
aplicarse ningin modelo estadistico para hallar la muestra, ya que se asume que
la muestra es intencional, lo que, en este caso, no corresponde. No se menciona
las técnicas ni los instrumentos de investigacion que se utilizaron para recoger los

datos.

Después del analisis y discusion de datos se asume como conclusién principal que
existe una correlacion positiva fuerte entre las dos variables, mostrandose para
ello un coeficiente de 0.642, lo que segun la tabla de valores de Pearson significa
que el grado de correlacion es positivo moderado y no fuerte como sostiene el
autor. No se registran conclusiones respecto de cada una de las variables
involucradas en el estudio, asi como no se asume una teoria que sostenga la

correlacion que se prueba con los datos.

En otra investigacion sustentada en la escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional del altiplano, es la investigacion de Saca (2018). Su tesis se refiere a la
motivacion y satisfaccion laboral en docentes de las instituciones educativas del
nivel secundario de la ciudad de Ayaviri. La investigacion se realizé en el afio
2017. El objetivo central del estudio fue determinar el grado de relacién entre las
dos variables y se planted, como objetivos especificos, sefialar el tipo de
motivacion laboral que perciben los docentes e identificar la satisfaccion laboral
que muestran los docentes. El disefio que se considera es el descriptivo
correlacional simple de dos variables. Se consideran, para las dos variables, la
encuesta, siendo sus instrumentos el cuestionario. El coeficiente de correlacion
que se obtiene es de 0.90, lo que significa que el grado de correlacion entre las dos

variables es positivo muy alto. En cuanto a la motivacion el 33% de docentes
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perciben gue no son motivados, pero no se registra ninguna conclusion respecto
de la satisfaccion laboral, siendo, por consiguiente, una tesis incompleta. Ademas,
no se da a conocer ningun resultado respecto del tipo de motivacion que

predomina en la institucion educativa.

Por otro lado, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Altiplano,
De La Cruz (2009) sustenta una tesis en la que relaciona causalmente la
satisfaccion de los trabajadores con la satisfaccion de los clientes de la Univesidad
Peruana Unidn de Juliaca, Limay Tarapoto. La investigacion se realizo en el afio
2007. Se plantea como objetivo central determinar la satisfaccion de los
trabajadores como causa de la satisfaccion de los clientes de la Universidad
sefialada. El disefio de investigacién que se asume es correspondiente a las
investigaciones descriptivo explicativas con dos variables, en la que una de las
variables es causa y, la otra, es la variable efecto o variable dependiente. Como
conclusion principal se sostiene que la insatisfaccion de los trabajadores es la
causa de la insatisfaccion de los clientes, que, en el caso del estudio, vienen a ser
los estudiantes. Esta conclusién se sustenta con el 55% de trabajadores que
manifestaron estar insatisfechos y con el 50% de estudiantes que manifestaron

que, también, estan insatisfechos.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. ldentificacion del problema

Los asuntos relacionados con el ambiente laboral son motivo de creciente inquietud en

diversas sociedades contemporaneas, incluyendo la realidad de nuestro pais.

Segun los antecedentes de investigacion realizadas en otras regiones y en otros paises,
algunos docentes de educacion basica regular, se sienten descontentos o insatisfechos con
la actividad laboral que realizan. En el Per(, segun Escobar (2019), la mayoria de los
docentes de educacién secundaria se sienten insatisfechos con su actual trabajo
pedagdgico que realizan, sefialando como causas inmediatas las deficientes condiciones
de trabajo, el maltrato de parte de las autoridades, la baja remuneracién que perciben y
las escasas oportunidades de desarrollo profesional y laboral que se les brinda. Este
antecedente de investigacion, se corrobora con las paralizaciones o huelgas que los
docentes, organizados en su gremio, realizan cada afio, exigiendo la solucién a sus
necesidades y problemas, lo que refleja su alto nivel de descontento laboral en la mayoria

de los docentes, especialmente, en los docentes de educacion secundaria.

Los docentes de educacion secundaria de la ciudad de Puno no son diferentes, sino, todo
lo contrario, son méas expresivos con su insatisfaccion laboral. Esto es lo que sucede, por
ejemplo, en la Institucion Educativa Secundaria José Antonio Encinas de la ciudad de
Puno, una de las instituciones donde se realiz6 la investigacién. En esta institucion
educativa, el suscrito tuvo la oportunidad de conversar con algunos docentes acerca de su
nivel de satisfaccion laboral. En la conversacion espontanea se pudo formular dos
preguntas: una pregunta referida al estado de las aulas donde laboran todos los dias y, la

otra, referida a la autonomia laboral.
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De 11 docentes con quienes se conversé espontaneamente, 9 de ellos (82%) respondieron
que las aulas donde trabajan se encontraban en condiciones inadecuadas y, por eso, no se
sentian contentos. En cuanto a la autonomia laboral, los mismos docentes respondieron
que no gozaban de autonomia, ya que eran constantemente obligados a cumplir las
directivas de la UGEL, muy a pesar que la realidad del proceso de aprendizaje de los
alumnos requiere de otras decisiones pedagdgicas que no les per-mite con todos los
criterios de evaluacion del desempefio docente. El resto de docentes prefirieron abstenerse

de opinar o simplemente respondieron que el colegio el trabajo siempre es asi.

En otro momento de la conversacion espontanea, con los mismos docentes, se les
pregunt6 acerca de qué aspectos de la realidad institucional no les agradaba. De los 11
docentes, los mismos 9 docentes (82%) respondieron que el horario de trabajo no era lo
que ellos esperaban; que las capacitaciones recibidas al comienzo del afio escolar, no les
habia permitido mejorar su desempefio y que eran pérdidas de tiempo; que la supervision
o0 el monitoreo de las autoridades era de caracter hostil o de caracter punitivo en la mayoria
de las veces. Estas opiniones de la mayoria de los docentes nos permiten suponer que las
autoridades de la institucion educativa sefialada, estan gestionando los recursos humanos
inadecuadamente o no estan realizando como debe ser. En consecuencia, el otro problema
es la gestion de recursos humanos que, en la mayoria de las instituciones educativas de la
ciudad, no recibe la atencion ni de las autoridades de la region, ni de la UGEL, ni de las

autoridades de las mismas instituciones educativas.

En la actualidad la gestion de recursos humanos ala interior de las organizaciones
laborales, se puede identificar que existe la gestion de autoridades educativas y nivel de
satisfaccion laboral. De igual modo indica Salazar (2022) que existen tres componentes
asociados a ella: el desempefio laboral, a las estrategias de motivacion al personal y al
nivel de compromiso que establecen ellos con las metas institucionales, como efecto de
estas tres. Por ello en toda organizacion laboral debe prestarse especial atencidn a esta
variable, ya que un adecuado manejo de la misma conllevara a que la institucion mantenga
altos niveles de produccion y calidad en el servicio que brinda. Indica Cuentas (2018) que
la gestion educativa de calidad deberia priorizar el capital humano con el que cuenta y
planificar estrategias dirigidas a desarrollarlo; por ello, la gestion del capital humano en

las instituciones educativas adquiere gran relevancia.
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De la breve descripcién del problema, como resultado de las exploraciones realizadas,
sostenemos que en esta institucion y, seguramente, en otras instituciones educativas de la
ciudad, la gestién de recursos humanos no esté siendo bien realizada y esta situacion nos
permite suponer que es una de las causas de la insatisfaccion laboral de la mayoria de los
docentes en las dos instituciones educativas donde se pretende realizar la investigacion.
Por esta razon, nos proponemos investigar la relacion causal de los dos problemas

concretos bajo las siguientes interrogantes:
2.2.  Enunciados del problema
2.2.1. Definicion general

¢ Existe relacion entre la gestion de recursos humanos que realizan las autoridades
educativas, con el nivel de satisfaccion laboral que predomina en los docentes de
la Institucién Educativa Secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno de la

ciudad de Puno durante el segundo semestre del afio escolar 2021?
2.2.2. Definiciones especificas

» ¢Qué grado de gestion de recursos humanos, realizada por las autoridades
educativas, prevalece en la Institucion Educativa Secundaria José Antonio
Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de Puno, segun la percepcién de los

docentes?

» ¢ Qué nivel de satisfaccion laboral predomina en los docentes de la Institucion
Educativa Secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno de la ciudad

de Puno?
2.2.3. Intencion de la investigacion

El proposito de este estudio fue evaluar la relacién entre la administracion de
recursos humanos llevada a cabo por las autoridades educativas y el nivel de
satisfaccion laboral experimentado por los docentes de la Institucion Educativa
Secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno en la ciudad de Puno durante
el segundo semestre del afio escolar 2021. También buscamos identificar el
grado de gestion de recursos humanos practicado por las autoridades educativas
y registrar el nivel de satisfaccion laboral predominante entre los docentes de las

Instituciones Educativas mencionadas.
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2.3.  Justificacion

Si bien es cierto que existen muchos estudios sobre satisfaccion laboral y gestion de
recursos humanos, sin embargo, no se realizaron investigaciones en las instituciones
educativas publicas de nivel secundario de la ciudad de Puno y, especialmente, en las dos
instituciones educativas Secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno. Por otro
lado, por muchas razones la tematica de la gestion de recursos humanos sigue siendo
dejado de lado en el proceso de la administracion de las instituciones educativas del pais
y la region. Una de las razones es el desconocimiento de la teoria por parte de las
autoridades encargadas de la gestion educativa y, la otra razén, radica en la ausencia de
estudios que enfaticen la importancia de la gestion de recursos humanos en su relacion

causal con la satisfaccién laboral de los docentes.

Por consiguiente, de esta investigacion deben contribuir a resaltar la importancia de lograr
un buen nivel de satisfaccion laboral de los docentes, como condicion, para alcanzar
buenos desempefios pedagdgicos, a partir de una adecuada gestién de recursos humanos.
Las acciones inmediatas de parte de las autoridades de la UGEL, segun los resultados de
la investigacion que se pretende realizar, deben ser la organizacion de cursos de
capacitacion en gestion de recursos humanos y, ademas, la toma de decisiones para
mejorar los procesos de provision de docentes, motivacion laboral, desarrollo profesional
y laboral de los docentes y el proceso de control a través de la supervision, el monitoreo

y el acompafiamiento pedagdgico.

Por otro lado, otro de los beneficios de la investigacion a realizarse esta en la incidencia
que se debe generar en el plan curricular de la Maestria en Administracion de la
Educacién, de la Universidad Nacional del Altiplano. Es decir, en la medida en que las
autoridades universitarias tomen en cuenta los resultados de la investigacion a realizarse,
deben incidir en la teoria de la gestion de recursos humanos y en la investigacion
contextual de esta temética para alcanzar alternativas de solucion que permitan mejorar
la administracion de la educacion en general y, de esta manera, se pueda brindar una
mejor educacién a los estudiantes de la ciudad y de la regién. Como sostienen muchos
tedricos de la administracion, no siempre el deficiente servicio educativo se debe a la
carencia de recursos didacticos, ni a la deficiente preparacion de los docentes, sino a la

ausencia de una adecuada gestion de recursos humanos de parte de las autoridades. Este
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supuesto tedrico es lo que, desde otra perspectiva, se quiere sostener con esta

investigacion.
2.4.  Objetivos
2.4.1. Objetivo general

Determinar la medida de relacion entre la gestion de recursos humanos que
realizan las autoridades educativas, con el nivel de satisfaccion laboral que
predomina en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria José Antonio
Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de Puno durante el segundo semestre del

afio escolar 2021.
2.4.2. Objetivos especificos

> Identificar el grado de gestion de recursos humanos, realizada por las
autoridades educativas, que prevalece en la Institucién Educativa
Secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de Puno,

segun la percepcidn de los docentes.

> Registrar el nivel de satisfaccion laboral que predomina en los docentes de
la Institucion Educativa Secundaria José Antonio Encinas y Claudio

Galeno de la ciudad de Puno.
2.5. Hipdtesis
2.5.1. Hipdtesis general

La gestion de recursos humanos, que realizan las autoridades educativas, esta
relacionada en una medida significativa en el nivel de satisfaccion laboral que
predomina en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria José Antonio
Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de Puno durante el segundo semestre del

afio escolar 2021.
2.5.2. Hipdtesis especificas

> El grado de gestion de recursos humanos, realizada por las autoridades

educativas, que prevalece en la Institucion Educativa Secundaria José
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Antonio Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de Puno, segun la
percepcion de los docentes, es deficiente.

> El nivel de satisfaccion laboral que predomina en los docentes de la
Institucion Educativa Secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno

de la ciudad de Puno corresponde a la escala insatisfecho.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS
3.1. Lugar de estudio

El estudio se llevé a cabo en la Institucion Educativa Secundaria José Antonio Encinas,
que opera bajo la administracion publica. Esta ubicada en el Jr. Los Andes N°261 de la
ciudad de Puno y pertenece a la UGEL Puno. Su poblacién estudiantil es mixta y son
provenientes, en su mayoria, del Barrio 28 de Julio, Barrio Pirhua Pirhuani y del Barrio
Huajsapata. Por otro lado, la otra poblacion de estudio estd ubicada en la Institucion
Educativa Secundaria, de gestion privada, Claudio Galeno, ubicada en el Jr. Santiago

Giraldo N°246 cuya poblacion estudiantil es del centro de la ciudad y de los alrededores.
3.2. Poblacion

Los criterios de la poblacién y muestra estuvieron en funcion a las limitaciones como: La
distribucion de tiempo de los encuestados, ya que los horarios de trabajo de directivos y
docentes estaban muy recargados en su jornada laboral. En consecuencia, los criterios de

inclusion de la poblacién muestran fueron:
a)  Poblacion de estudio: Directivos, administrativos y docentes

b)  Lugar de ubicacion de la poblacion: LE.S. “José Antonio Encinas” y la IEP

“Claudio Galeno Puno”

¢)  Unidad de anélisis: Gestion de recursos humanos y nivel de satisfaccion laboral (en

el rubro de identificar debilidades y necesidades)

d)  Tiempo de estudio: Marzo — Diciembre del afio 2021
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Con estos criterios de inclusidn se presenta la cantidad de la poblacién completa de ambas

instituciones educativas, esto para un correcto reconocimiento de los encuestados.
3.3.  Muestra

Dado que la poblacién de estudio es de tamafio pequefio, no se ha considerado ninguna
técnica de seleccion de muestra de estudio.
Tabla 1

Nuamero del personal que labora segun institucion educativa, area de desempefio y
género de la Poblacion de estudio.

Area desempefio IES “José Antonio Encinas” IES “Claudio Galeno”
\% D TOTAL Vv D TOTAL
Comunicacion 2 0 2 2 3 5
Matematica 1 1 2 5 0 5
Ciencia y tecnologia 1 1 2 3 2 5
Ciencias sociales 1 1 2 3 2 5
Desarrollo personal civico y 0 1 1 1 1 2
ciudadania
Arte y cultura 0 1 1 1 0 1
Ingles 0 1 1 1 1 2
Educacidn fisica 1 0 1 1 0 1
Educacion religiosa 1 0 1 1 0 1
Educacidn trabajo 1 0 1 1 0 1
Docente aula innovacion 1 0 1 0 0 0
tecnolégica.
Directivos 2 0 2 5 0 5
Total 11 6 17 24 9 33

Fuente: Registro de control y asistencia de los docentes (2021).

3.4. Meétodo de investigacién

Segun el propdsito de la investigacion pertenece al paradigma empirico analitico con un
enfoque cuantitativo por la forma de como observé al objeto de estudio. El tipo de
investigacion es no experimental por el objetivo de investigacion logrado, el método
estadistico y la no manipulacién de variables. EI método de investigacion que se asume
es el método hipotético deductivo (Cegarra, 2018, p. 82), porque partimos de una teoria
y en base a ella acopiamos datos para contrastarla; es decir, como sostiene (Behar, 2008),
se trata de someter la hipétesis central y las intermedias a un examen en la realidad

contextual.

En el caso especifico, del disefio investigacion que desarrolla de acuerdo a la naturaleza

del problema, es una investigacion de disefio descriptivo correlacional debido a que,
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primero, se ha observado y analizado cada una de las variables en forma cuantitativa,
luego, se ha determinado la relacion (contrastacion de hipoétesis) de la variable gestion de
recursos sobre la variable nivel de satisfaccion laboral a través del modelo estadistico de

la medida de asociacion.
3.5.  Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos
3.5.1. Técnica

La técnica de investigacion, en funcidn de los objetivos especificos establecidos
para la recopilacion de datos, se describe como el uso de encuestas. Esta técnica
implica la recoleccidon de datos a través de cuestionarios administrados a un grupo
representativo, con el fin de identificar tendencias de comportamiento y otros

propdsitos.
3.5.2. Instrumentos
a) Ficha de observacion de gestion de recursos humanos

Se utiliz6 la observacion estructurada, siendo su instrumento la ficha de
observacion estructurada (Anexol). Para Saenz y Tamez (2014) la observacion es
el proceso de percibir con nuestros sentidos las caracteristicas de un evento o
fendmeno de manera directa o indirecta, es decir, con nuestros propios sentidos o
a través de otros sentidos. En la investigacion que se realiz6 se asume que es un
instrumento de investigacion. La observacion se realiz6 a través de la
participacion de los docentes en las dos instituciones educativas, segun los
criterios previstos en la ficha de observacion. Cada criterio de observacion fue
calificado a base de 2 puntos y la sumatoria total, fue dividida entre dos, con la
finalidad de obtener el puntaje vigesimal. El instrumento de investigacion, en

cuanto respecta a su validez de contenido, fue validado por tres expertos.
b) Para el segundo objetivo

Corresponde a la variable nivel de satisfaccién laboral, lo que exige la aplicacion
de la técnica denominada Escala de Likert de satisfaccion laboral denominada
también técnica de Escala tal como sostiene Corbetta (2007), siendo su
instrumento la Escala de Likert adaptada para el presente estudio (Anexo 2).

Segin el autor mencionado, “esta técnica sigue siendo actualmente el
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procedimiento més utilizado para el estudio de las actitudes y se ha desarrollado
y enriquecido notablemente en comparacién con las propuestas iniciales de
Likert” (p.219). Consiste en la formulacion de enunciados aseverativos respecto
de los indicadores que queremos medir la variable satisfaccion laboral y ante el
enunciado se formularon cinco alternativas de lo méas bajo a los més superior, los
docentes y personal jerarquico y administrativo de ambas instituciones educativas
optaron solo por una alternativa, aquella que estuvo concordante con su actitud o
sentimiento. Dado que este instrumento es adaptado para el caso de la presente

investigacion, su validez de contenido fue validado por tres expertos.
3.6. Estadistica para el anélisis de datos y prueba de hipétesis

Para probar la hipdtesis general, se aplico el modelo estadistico de la prueba de
independencia de la Chi Cuadrado de Pearson que busca la asociacion entre las dos
variables categoéricas de la poblacion-muestra. procedimiento estadistico considerando

los siguientes pasos:
a) Formulacion de hipotesis estadistica

Ho: La gestion de recursos humanos no esta relacionado significativamente en los

niveles de satisfaccion laboral.

Hi: La gestion de recursos humanos esta relacionado significativamente en los

niveles de satisfaccion laboral.
b) Margen de error: El nivel de significancia a = 0.05

c) Regla de decision: si el P valor es menor que el nivel de significancia se rechaza
la hipétesis nula; es decir; “P” < a. = H1. Sen cambio, si el P valor es mayor que el
nivel de significancia se rechaza la hipdtesis alterna; es decir; “P” < a = Hi Pv>

o= Ho
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Tabla 2

Operacionalizacion de variables.

Variabl
es

Dimensiones

Indicadores

Baremo

Instrument
0

V.1
Gestio
n de
recurs
0s
human
0S

1. Provisién de

personal

2. Motivacion

laboral.

3. Desarrollo
profesional.

4. Control
técnico.

1.1. Prevision del movimiento de
personal realizado en la IES

1.2. Establecimiento de criterios de
seleccion.

1.3. Convocatoria interna para el proceso
de asignacién de cursos.

1.4. Seleccion del personal docente
segun el principio del orden.

1.5. Implementacion del docente
seleccionado (socializacion).

2.1. Condiciones de trabajo que
propician las autoridades.

2..2. Tipo de trato de las autoridades a
los docentes.

2.3. Felicitaciones o reconocimientos
publicos al docente por su buen
desempefio pedagdgico.

2.4. Fomento de buenas relaciones
laborales entre docentes.

2.5. Establecimiento del horario segln
las expectativas de desarrollo profesional
y laboral del docente.

3.1. Organizacion de cursos de
capacitacién coherentes a las necesidades
profesionales de los docentes.

3.2. Facilidades u oportunidades para
asistir a los cursos organizados por la
IES.

3.3. Facilidades u oportunidades para
asistir a los cursos de capacitacién
organizados externamente.

3.4. Facilidades u oportunidades para
seguir estudios de posgrado.

3.5. Promocién del docente a cargos o
puestos de mayor prestigio y recompensa
econdmica.

4.1. Determinacion de los criterios de
control con participacion de los docentes.
4.2. Ejecucion del control técnico
pedagdgico segln los criterios y el
cronograma previsto.

4.3. Recojo de datos en forma objetiva y
referidos a los aspectos técnico
pedagdgicos.

4.4. Valoracidn de los datos recogidos
seguln los criterios previstos.

4.5. Toma de decisiones segln la
valoracién realizada para mejorar el
desempefio docente.

Ignora  su
funciébn o
deber

=0.0

No lo realiza
0 es
negligente
=05

Solo a veces
=1.0
Cumple con
la funcion o
deber =
15

Ejecuta con
mucho
esmero e
interés = 2.0

Técnica:
Observacio
n

Instrument
0:

Ficha de
observacio
n

V.2.
Satisfa
ccién
laboral

1. Factores

externos

mantenimiento.

de

1.1. Estado del ambiente de trabajo
pedagdgico.

1.2. Disponibilidad de recursos
didacticos.

Muy
insatisfecho:
[01-05]

Técnica:
Escala de
actitudes
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1.3. Horario de trabajo que le asignaron.  Insatisfecho:

1.4. Estilo de liderazgo de la autoridad. [06-10] Instrumen
1.5. Tipo de relaciones laborales con los  Regularment  to:
colegas. e satisfecho:  Escala de
1.6. Tipo de relaciones laborales con los  [11-14] Likert
padres de familia. Satisfecho:

1.7. Tipo de relaciones laborales con la [15-17]

autoridad. Muy

1.8. Remuneracion que percibe satisfecho:

mensualmente. [18-20]

1.9. Compensacion por las horas extras
de trabajo pedagdgico.

1.10. Beneficios y servicios sociales
brindados por la institucion.

2. Factores 2.1. Cursos que le asignaron para el afio
internos de escolar.
motivacion 2.2. Respeto a la antigtiedad laboral en la

asignacion de cursos de la especialidad.
2.3. Autonomia laboral durante el
desempefio pedagogico.

2.4. Desarrollo profesional durante el
desempefio pedagdgico.

2.5. Promocidn y desarrollo laboral a
través de los cursos que tiene a su cargo.
2.6. Facilidades para la capacitacion y
desarrollo profesional.

2.7. Reconocimientos recibidos por el
desempefio pedagdgico exitoso con los
alumnos.

2.8. Reconocimientos y felicitaciones
recibidas por el desarrollo profesional
alcanzado

2.9. Participacion como consultor en las
decisiones extracurriculares mas
importantes de la institucién.

2.10. Participacion como consultor en las
decisiones curriculares mas importantes
correspondientes a la especialidad
profesional.

Fuente: Marco tedrico, variables de investigacion (2023).
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Grado de gestion de recursos humanos realizada por las autoridades

educativas

En la seccion se presenta graficos y tablas estadisticas para describir el grado de
percepcidn en la gestion de recursos humanos que realizan las autoridades educativas en
la institucién educativa secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno de la ciudad

de Puno.

Provision de personal

120%
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80%
60%
40%
20%
0% I = | L |
IES. JAE IES.CG | IES.JAE IES.CG | IES.JAE IES.CG | IES.JAE IES.CG | IES.JAE IES. CG

Criterio 1 Criterio 2 Criterio 3 Criterio 4 Criterio 5

0 m05 m]l m15 m2

Figura 1. Porcentaje de la percepcion de docentes en la provision personal segun
Institucidn educativa.

Fuente: La figura muestra la percepcion de docentes gestion de recursos humanos. Ficha
de observacidn de gestion de recursos (2021).
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En la figura 1 se observa un grafico de barras agrupadas de forma comparativa porcentajes
de percepcién que tienen los docentes de la institucion educativa Publica José Antonio
Encinas (JAE) y Privada Claudio Galeno (CG) respecto a la provision de personal, en las
siguientes caracteristicas: la barra de color plomo representa la percepcion de los docentes
“solo a veces”. En el caso del criterio numero 1, el mayor porcentaje 80 % de docentes
del JAE y 60 % de docentes de CG responde que solo a veces “el director provee el
movimiento de personal antes del cruce de la asignacion de carga académica”. En el
criterio nimero 2, se tiene que el 90 % de docentes del JAE y 60 % de docentes de CG,
responden que solo a veces el director establece con claridad los criterios de satisfaccion

con las areas curriculares.

Sin embargo; en los criterios nimero 3, 4 y 5 es diferente la percepcion de docentes de
ambas instituciones educativas. En el criterio nidmero 3, se tiene porcentajes de
percepcién menores, donde el 45 % de docentes del JAE y el 5 % de CG responden que
solo a veces, el director realiza la convocatoria interna para el proceso de distribucion de
cursos. En el criterio nimero 4, el 25 % de docentes del JAE y el 100 % de docentes de
CG responde que solo a veces, donde el director distribuye los cursos o areas curriculares
considerando el orden. Y en el criterio nimero 5, el 85 % de docentes del JAE y 18 % de
docentes de CG responden que solo a veces el director implementa al docente con carga

académica.

Finalmente, en la percepcion de los docentes que responden los directivos “ignora su
funcion o deber” representado por la barra de color amarillo en el criterio nimero 1, 2, 3
y 5 la percepcién de los docentes hacia los directores que no tiene ese interés. Respecto a
la percepcion “ejecuta con mucho esmero e interés” representado por la barra de color

rojo es nula en el criterio numero 1, 2y 5.

En consecuencia; la percepcion de los docentes respecto a los cinco criterios en la
dimension de prevision personal de la variable gestion de recursos humanos no es positiva

ni buena, sino es negativa y no adecuada.

43

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (adl" adecuadd ! > eSla (e
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Motivacion laboral
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Figura 2. Porcentaje de la percepcion de docentes en la motivacion laboral.
Fuente: La figura muestra la percepcion del docente sobre motivacion laboral 2021. Ficha
de observacion de gestion de recursos (2021).

En la figura 2 se aprecia el grafico de barras agrupadas comparativamente sobre la
percepciéon de docentes de instituciones educativas, publica de José Antonio Encinas

(JAE) y privada Claudio Galeno (CG), respecto a la motivacion laboral.

La barra de color amarillo representa la percepcion de los docentes “que ignora su funcion
y deber”. En el caso del criterio nimero 6, el mayor porcentaje 100 % de docentes del
JAE y 20 % de docentes de CG responden que ignora su funcion el director en “propicia
las mejores condiciones de trabajo pedagdgico para los docentes, cuidando que las aulas
o laboratorios estén adecuados”. En el criterio nimero 7, se tiene que el 30 % de docentes
del JAE y 39 % de docentes de CG, responden que ignora su funcion y deber el director
el trato con amabilidad y cordialidad a los docentes sin distingos de ninguna naturaleza.

Sin embargo; en los criterios nimero 8, 9y 10 es diferente la percepcion de docentes de
ambas instituciones educativas. En el criterio numero 9, se tiene que el 80 % de docentes
del JAE y 0 % de docentes de CG, responden que ignora su funcion y deber el director

fomenta las buenas relaciones laborales entre los docentes de su institucion.

De otra parte, en la percepcion de los docentes que responden los directivos “ignora su

funcion o deber” representado por la barra de color plomo en el criterio nimero 6 80 %
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Claudio Galeno; en el criterio 7 63 % JAE y 58% Claudio Galeno, en el criterio 8 90 %
JAE y 65 % Claudio Galeno, en el criterio 9 78 % Claudio Galeno.

En consecuencia; la percepcion de los docentes respecto a los criterios 6 al 10 en la
dimensién de motivacion laboral de la variable gestion de recursos humanos no es buena,

sino deficiente.

Desarrollo profesional y laboral
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Figura 3. Porcentaje de la percepcion de docentes en el desarrollo profesional y laboral.
Fuente: La figura muestra la percepcion del docente sobre el desarrollo profesional y
laboral 2021. Fuente: Ficha de observacidn de gestion de recursos (2021).

En la figura 3 se aprecia el grafico de barras agrupadas comparativamente sobre la
percepcion de docentes de instituciones educativas, publica de José Antonio Encinas
(JAE) y privada Claudio Galeno (CG), respecto a la dimension desarrollo profesional y

laboral de la variable gestion de recursos humanos.

La barra de color amarillo representa la percepcion de los docentes “que ignora su funcién
y deber”. En el caso del criterio niimero 11, se tiene el mayor porcentaje 100 % de
docentes de ambas instituciones responden que ignora su funcion el director en “organizar
cursos de capacitacion coherentes a las necesidades profesionales del docente”. En el
criterio numero 14, se tiene que el 60 % de docentes del JAE y 100 % de docentes de CG,

responden que ignora su funcion y deber el director brinda facilidades u oportunidades al
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docente para seguir estudios de posgrado o segunda especialidad. Y en el criterio 15, el
100 % de JAE y 65 %- de CG ignora su funcién y deber de promueve al docente a cargos

0 puestos de mayor prestigio y recompensa econdmica.

Sin embargo; en el criterio numero 13 es diferente la percepcion de docentes de ambas
instituciones educativas, se tiene que el 100 % de docentes de CG y 0 % de docentes de
JAE, responden que ignora su funcion y deber el director brinda facilidades u
oportunidades para asistir a los cursos organizados externamente (SUTEP, UGEL, DRE)

De otra parte, en la percepcion de los docentes que responden los directivos “no lo realiza
o0 es negligente” representado por la barra de color meldn en el criterio nimero 12, el 57
% en ambas instituciones el director no realiza brindar facilidades u oportunidades para

asistir a los cursos organizados por la institucién educativa.

En consecuencia; la percepcion de los docentes respecto a los criterios del 11 al 15 en la
dimension de desarrollo profesional y laboral de la variable gestién de recursos humanos

no es buena, sino deficiente.

Control técnico pedagodgico
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Figura 4. Porcentaje de la percepcion de docentes en el control técnico pedagdgico.
Fuente: La figura muestra la percepcion del docente sobre el control técnico pedagdgico
2021. Ficha de observacion de gestion de recursos (2021).

En la figura 4 se evalla en el grafico de barras agrupadas comparativamente sobre la
percepcion de docentes de instituciones educativas, publica de José Antonio Encinas
(JAE) y privada Claudio Galeno (CG), respecto a la dimension control técnico

pedagdgico de la variable gestion de recursos humanos.
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La barra de color amarillo representa la percepcion de los docentes “que ignora su funcion
y deber”. En el caso del criterio nimero 16, se tiene que el 64 % de docentes de JAE y
100 % CG, responden que ignora su funcion el director en “determinar los criterios de

control con participacion de los docentes”.

Sin embargo; la barra de color plomo representa la percepcion de los docentes “solo a
veces”. En el caso del criterio nimero 17, el mayor porcentaje 100 % de docentes del JAE
y 82 % de docentes de CG responde que solo a veces “el director ejecuta el control técnico
pedagdgico segun los criterios y el cronograma previsto, dejando de lado los criterios
personales”. En el criterio numero 18, se tiene que el 82 % de docentes del JAE y 55 %
de docentes de CG, responden que solo a veces el director recoge los datos técnico
pedagogicos en forma objetiva evitando las subjetividades. En el criterio 19 més del 80
% de docentes JAE y CG responden que solo a veces el director valora los datos recogidos
segun los criterios de control previstos, evitando los juicios personales o subjetivos. Y en
el criterio 20 mas del 60 % de docentes de JAE y CG responden gue solo a veces el
director toma decisiones segin la valoracion realizada para mejorar el desempefio

docente.

De otra parte, en la percepcion de los docentes que responden los directivos “no lo realiza
o es negligente” representado por la barra de color melén en el criterio nimero 12, el 57
% en ambas instituciones el director no realiza brindar facilidades u oportunidades para

asistir a los cursos organizados por la institucion educativa.

En consecuencia; la percepcién de los docentes respecto a los criterios del 15 al 20 en la
dimension de control técnico pedagdgico de la variable gestion de recursos humanos no

es buena, sino deficiente.
4.2. Nivel de satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones educativas

En esta seccion se describe el nivel de satisfaccion laboral que predomina en los docentes
de las instituciones de educacion secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno de

la ciudad de Puno.
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Valoracion de los criterios principales de los docentes de
la Insitucion Educativa Secundaria JAEy CG
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Figura 5. Porcentaje de la percepcion de docentes en la valoracion de criterios.

Nota. La figura muestra la percepcion del docente sobre valoracion de criterios de
satisfaccion laboral 2021. Fuente: Escala de Likert de satisfaccion laboral (2021).

En la figura 5 de barras agrupadas se percibe de forma comparativa los porcentajes de
satisfaccion que tienen los docentes de las instituciones educativas José Antonio Encinas

(JAE) y Claudio Galeno (CG) sobre la valoracion de 9 criterios principales.

Es asi que en los docentes que tienen la percepcién de satisfaccion baja y muy baja
representado por la barra de color plomo respectivamente en el criterio 1 responden “que
no se encuentra satisfecho con el estado en que se encuentra el aula o laboratorio donde
realiza su labor pedagogica”, el 13 % los docentes de la institucion educativa JAE y mayor
al 14 % en los docentes de CG. En el criterio 5, si esta satisfecho con el tipo de relaciones
laborales que tiene con sus colegas de trabajo, los docentes de JAE el10 %, y el 5 % los
docentes de CG. En el criterio 7, esta satisfecho con el tipo de relaciones laborales que
tiene con sus colegas de trabajo, el 10 % de los docentes del JAE y aproximadamente
17% en los docentes del CG. En el criterio 17 si est4 satisfecho con los reconocimientos

recibidos por su desempefio pedagogico exitoso con los alumnos los docentes del JAE y
aproximadamente 28% CG.
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Asi mismo en el criterio 14 donde el director brinda oportunidades para que el docente
siga estudios de postgrado es aproximadamente 9% en los docentes de JAE y
aproximadamente 28% en CG. En el criterio 16 donde el director determina los criterios
de control con participacion de los docentes 10% es la percepcion de los docentes de JAE
y aproximadamente 28% los docentes de CG. En el criterio 17 donde el director ejecuta
el control técnico pedagdgico es nula la percepcién en los docentes del JAE en 15y 23 %
en los docentes de CG. En el criterio 20 si esta satisfecho con su participacion en calidad
de consultor en las decisiones curriculares mas importantes correspondientes a su

especialidad profesional el 10 % de los docentes del JAE y 22 % del CG.

Finalmente, es ausente la percepcién de satisfaccion en la escala alta y muy alta en los
nueve criterios. Este dato, implica que los niveles de satisfaccion en el mayor porcentaje
de los docentes de ambas instituciones educativas se encuentran entre no se sienten ni

satisfecho ni, insatisfecho y muy insatisfecho.

Valoracion de los docentes S6-S10
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Figura 6. Porcentaje de docentes en la valoracidn segun los criterios del 6 al 10.

Fuente: La figura muestra la percepcién del docente sobre valoracion de criterios
curriculares 2021. Fuente: Escala de Likert de satisfaccion laboral (2021).

En la figura 6 de barras agrupadas se percibe de forma comparativa los porcentajes de
satisfaccion que tienen los docentes de las instituciones educativas José Antonio Encinas

(JAE) y Claudio Galeno (CG) sobre la valoracion de 5 criterios S6, S7, S8, S9, S10.
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Es asi, que no hay porcentaje de docentes que tienen la percepcion de estar muy
satisfechos en los 5 criterios. Pero, si existen porcentajes de docentes en la percepcion de
insatisfaccion en el criterio nimero 8, no esta satisfecho con la remuneracion que recibe
mensualmente por la labor pedagogica, representado por la barra de color plomo, el 100
% de docentes del JAE y CG.

En el criterio 10 responden “que no se encuentra satisfecho esta satisfecho con los
beneficios y servicios sociales brindados por la institucion educativa (campos deportivos
para el esparcimiento de su familia, salones de sano esparcimiento, uso del centro de
computo, mejor seguro de vida o de salud, etc.) mayor al 82 % los docentes de la

institucion educativa JAE y mayor al 60 % en los docentes de CG.

Finalmente, se tiene regular porcentaje de docentes en la percepcion de satisfaccion
dudosa, es decir responden ni insatisfecho ni satisfecho en el criterio 6 (satisfecho con el
tipo de relaciones laborales que establece con los padres de familia correspondientes a los
grados y secciones de estudiantes que tiene a su cargo) y 7 (esta satisfecho con el tipo de
relaciones que establece con el director y las demés autoridades de la IES). Este dato,
implica que los niveles de satisfaccion en los criterios 6, 7 8, 9, y 10 de los docentes de
ambas instituciones educativas se encuentran entre no se sienten ni satisfecho ni,

insatisfecho y muy insatisfecho.

Valoracion de los docentes S11-S16
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Figura 7. Porcentaje de docentes en la valoracién segun los criterios del 11 al 16.
Nota. La figura muestra la percepcion del docente sobre valoracion de desarrollo
profesional 2021. Fuente: Escala de Likert de satisfaccion laboral (2021).
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En la figura 7 de barras agrupadas se distingue de forma comparativa los porcentajes de
satisfaccion que tienen los docentes de las instituciones educativas José Antonio Encinas
(JAE) y Claudio Galeno (CG) sobre la valoracion de 5 criterios S11, S12, S13, S14 y S15.

Es asi, que no hay porcentaje de docentes que tienen la percepcion de estar muy
satisfechos en los 5 criterios. En cambio, se tiene el 100 % de docentes en el JAE y CG
en la percepcion de insatisfaccion en el criterio nimero 11 (no esta satisfecho con los
cursos o0 materias curriculares que le asignaron para el afio escolar correspondiente
considerando su especialidad y experiencia profesional) y en el criterio 15 (esta satisfecho
con la promocion y desarrollo laboral que le permite su actual desempefio pedagdgico.
Es decir, esta en un mejor cargo que los afios pasados) el 80 % de docentes del JAE y el
68 % de docentes de CG.

Valoracion de los docentes S16, $17,518 y S20
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Figura 8. Porcentaje de docentes en la valoracion segun criterios del 16 al 20.

Fuente: La figura muestra la percepcion del docente sobre control técnico pedagdgico
2021. Escala de Likert de satisfaccion laboral (2021).

En la figura 8 de barras agrupadas se distingue de forma comparativa los porcentajes de
satisfaccion que tienen los docentes de las instituciones educativas José Antonio Encinas

(JAE) y Claudio Galeno (CG) sobre la valoracion de 4 criterios S16, S17, S18, y S20.

Es asi, que no hay porcentaje de docentes que tienen la percepcion de estar muy

satisfechos en los 4 criterios. Pero, se tiene el 100 % de docentes en el JAEy CG en la
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percepcion de insatisfaccion en el criterio nimero 16 (no esta satisfecho con las
facilidades que le brindan en la institucion para la capacitacion y desarrollo profesional)
y en el criterio 18 (no esta satisfecho con los reconocimientos y felicitaciones recibidos
por el desarrollo profesional alcanzado. Es decir, le reconocen por su grado de magister,

doctor o titulo de segunda especialidad que recientemente alcanzd).
4.3. Relacion de la gestion de recursos humanos con el nivel de satisfaccion laboral

Esta seccion presenta el analisis de la relacion que existe entre la gestion de recursos
humanos que realizan las autoridades educativas con el nivel de satisfaccion laboral que
predomina en los docentes de la institucion educativa secundaria José Antonio Encinas y

Claudio Galeno de la ciudad de Puno.
4.3.1. Prueba estadistica de relacion de las variables de estudio:

Ho: La valoracion de los docentes son independientes de los criterios de

observacion para la IES. JAE.

H1: La valoracion de los docentes son dependientes de los criterios de observacion
para la IES. JAE.

Nivel de Significancia: alfa igual 0,05
Estadistico de prueba: Chi-cuadrado

Estadistico  Valor gl D

Chi Cuadrado Pearson 3945176 <0.0001
Chi Cuadrado MV-G2 378.9276 <0.0001

Decisién: Como el valor de p es menor que el nivel de significancia 0,05 rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por tanto, la valoracion de los

docentes es dependiente de los criterios de observacion para la IES. JAE.
4.3.2. Prueba estadistica de relacion de las variables de estudio:

Ho: La valoracion de los docentes son independientes de los criterios de

observacién para la IES. CG.
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H1: La valoracién de los docentes es dependientes de los criterios de observacion
parala IES. CG.

Nivel de Significancia, alfa igual 0,05
Estadistico de prueba Chi-cuadrado

Estadistico  Valor gl D

Chi Cuadrado Pearson 568.87 76 <0.0001
Chi Cuadrado MV-G2 573.3176 <0.0001

Decision: Como el valor de p es menor gue el nivel de significancia 0,05 rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. Por tanto, la valoracion de los
docentes es dependiente de los criterios de observacion para la IES. CG.

4.4. Discusion de resultados

El primer punto de discusion esta referido a la pregunta del como investigar el tema y
problema de investigacion. Es decir, la metodologia de investigacion, los estudios citados
en los antecedentes del contexto internacional, nacional y local no precisan la tipificacién
del paradigma, como el caso de la presente que asume el paradigma positivista en la
dimension ontoldgica y epistemoldgica. También, no delimitan el nivel de investigacion
descriptivo, mucho menos el tipo de investigacion basico. Pero si, es coincidente en la
denominacién del disefio descriptivo correlacional. En consecuencia, el presente estudio
supera los vacios e imprecisiones en la caracterizacion de los aspectos metodolégicos de
una investigacion descriptiva correlacional y en el andlisis estadistico exploratorio de las
variables de estudio previo al célculo del coeficiente de correlacion chi-cuadrado, cuyos

estudios en los antecedentes utilizaron el coeficiente R Pearson.

El segundo punto de discusion, corresponde a los hallazgos de la investigaciéon que la
gestién de recursos humanos que realizan las autoridades educativas, esta relacionada en
una medida significativa con el nivel de satisfaccion laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de
Puno, es coincidente con los resultados encontrados con Liquidano (2007) que los rasgos
y competencias del perfil del administrador de recursos humanos se correlaciona con la

variable contexto organizacional. Igualmente, con el estudio de Zelada (2018) que el
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talento humano y la satisfaccion laboral esta correlacionada por el valor obtenido de 0,7.
También con el resultado de Escobar (2019) que la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral existe una correlacion positiva por el valor de 0,86. Finalmente con
el estudio de Avila (2018) quien afirma que existe una correlacion significativa entre la

gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral.

El nivel de satisfaccion laboral que predomina en los docentes de la Institucion Educativa
Secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de Puno corresponde a
la escala insatisfecho, Asi como en su investigacion Saca (2018) concluye que en cuanto
a la motivacién de docentes perciben gque no son motivados, pero no se registra ninguna

conclusion respecto de la satisfaccion laboral, siendo, por consiguiente, negativo.

54

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
I —



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

CONCLUSIONES

PRIMERA: La gestion de recursos humanos, que realizan las autoridades educativas,
estd relacionada en una medida significativa con el nivel de satisfaccion
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria José Antonio
Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de Puno, como se puede corroborar
las pruebas estadisticas de chi cuadrado cuyo p valor es 0.0001 y este es

menor que 0,05.

SEGUNDA: El grado de gestion de recursos humanos, realizada por las autoridades
educativas, que prevalece en la Institucién Educativa Secundaria José
Antonio Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de Puno, segun la percepcion
de los docentes, es deficiente como se evidencia en el analisis de los graficos
de barras agrupadas de provisién personal, motivacion laboral, desarrollo

profesional y laboral y el control técnico pedagdgico.

TERCERA: EI nivel de satisfaccion laboral que predomina en los docentes de la
Institucion Educativa Secundaria José Antonio Encinas y Claudio Galeno de
la ciudad de Puno corresponde a la escala insatisfecho como se puede apreciar
en las figuras del grafico de barras del nimero 5 al 8 de valoracion de los
docentes en los criterios de la satisfaccion.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: A los directivos de las instituciones educativas de José Antonio Encinas y
Claudio Galeno organizar jornadas académicas tipo talleres para mejorar el

clima institucional en la gestion de recursos y satisfaccion laboral.

SEGUNDA: A los investigadores en el area de gestion y recursos administrativos, en la
linea de organizacidn institucional realizar investigaciones de disefio cuasi
experimental para ver los efectos de la capacitacion y actualizacién de los
docentes de las instituciones de educacion secundaria en la mejora del clima

institucional y satisfaccién laboral.

TERCERA: A los docentes universitarios de la UNA Puno del pre grado y posgrado
promover programas de actualizacion o especializacion en organizacion
institucional con temas relacionados a la satisfaccion laboral y gestion de

recursos humanos.
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Anexo 1 Ficha de observacién

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

l. PARTE INFORMATIVA

1.1, INSEItUCION @UCALIVA: ...\t
1.1. Condicion laboral:  Nombrado ( ) Contratado ( ) Destacado ( )

1.2. Nivel magisterial: ... ...

. INSTRUCCION: Sefior (a) docente, se le solicita que marque en cada pregunta
o item con una equis (X) el calificativo que considera que corresponde, segin sus
observaciones, al desempefio de su director como gestor de recursos humanos,
considerando la escala de calificacion que se le muestra:

Ignora su funcién o deber =0.0
No lo realiza o es negligente =05
Solo a veces =10
Cumple con la funcién o deber =15

Ejecuta con mucho esmero e interés = 2.0

Sus respuestas seran utilizadas solo con fines eminentemente cientificos. Muchas
gracias.

lll.  CRITERIOS DE OBSERVACION Y VALORACION

CRITERIOS DE OBSERVACION VALORACION
00/05[10]15]20

PROVISION DE PERSONAL

1. El director de la IES prevé el movimiento de personal
realizado en la IES antes de proceder con la asignacién
de la carga académica a los docentes.
2. El director de la IES establece con claridad los criterios
de asignacion (seleccion) de los cursos o areas
curriculares para el afio escolar correspondiente.
3. El director de la IES realiza la convocatoria interna
para el proceso de distribucion de cursos por todos los
medios accesibles, sin marginar a nadie.
4. El director de la IES distribuye los cursos o areas
curriculares considerando el principio del orden (a cada
docente segln su especialidad y experiencia).
5. El director de la IES implementa al docente con carga
académica ya asignada, en forma coherente, para que
pueda desempefiarse muy bien.

MOTIVACION LABORAL
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6. El director de la IES propicia las mejores condiciones
de trabajo pedagdgico para los docentes, cuidando que
las aulas o laboratorios estén adecuados.
7. El director de la IES trata con amabilidad y cordialidad
a los docentes sin distingos de ninguna naturaleza.
8. El director de la IES felicita o reconoce publicamente
al docente por su buen desempefio pedagogico
9. El director de la IES fomenta las buenas relaciones
laborales entre los docentes de su institucion.
10. El director de la IES establece un horario de trabajo
pedagdgico segun las expectativas de desarrollo
profesional y laboral del docente.

DESARROLLO PROFESIONAL Y LABORAL

11. El director de la IES organiza cursos de capacitacion
coherentes a las necesidades profesionales del docente.
12. El director de la IES brinda facilidades u
oportunidades para asistir a los cursos organizados por la
institucion educativa.
13. El director de la IES brinda facilidades u
oportunidades para asistir a los cursos organizados
externamente (SUTEP, UGEL, DRE)
14. El director de la IES brinda facilidades u
oportunidades al docente para seguir estudios de
posgrado o segunda especialidad.
15. El director de la IES promueve al docente a cargos o
puestos de mayor prestigio y recompensa econémica.
CONTROL TECNICO PEDAGOGICO

16. El director de la IES determina los criterios de control

con participacion de los docentes.

17. El director de la IES ejecuta el control técnico

pedagdgico segun los criterios y el cronograma previsto,

dejando de lado los criterios personales.

18. El director de la IES recojo los datos técnico

pedagogicos en forma objetiva evitando las

subjetividades.

19. El director de la IES valora los datos recogidos segun

los criterios de control previstos, evitando los juicios

personales o subjetivos.

20. El director de la IES toma decisiones segin la

valoracion realizada para mejorar el desempefio docente.
PUNTAJE PARCIAL

PUNTAJE TOTAL

IV.OTRAS OBSERVACIONES: ...
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Anexo 2 Escala de Likert
[ ] codigo
SATISFACCION LABORAL
I. ASPECTO INFORMATIVO

1.1. Condicion laboral:  Nombrado ( ) Contratado ( ) Destacado ( )

I1. CUESTIONARIO

Instrucciones: Sefior(a) profesor(a), le solicito que marque con una exis (X) la alternativa
que corresponda a su actitud o sentimiento respecto de los enunciados que se te plantean.
Sus respuestas seran sélo utilizadas discretamente para asuntos eminentemente de
investigacion cientifica. Muchas gracias.

2.1. Usted esté satisfecho con el estado en que se encuentra el aula o laboratorio donde
realiza su labor pedagdgica.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (
e) Me siento muy insatisfecho (

~— e =

2.2. Usted esté satisfecho con la disponibilidad de recursos didacticos (existen'y se pueden
usar) para desarrollar su labor pedagdgica en forma adecuada.

a) Me siento muy satisfecho ()

b) Me siento satisfecho ()

¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho ()

d) Me siento insatisfecho ()

e) Me siento muy insatisfecho ()

2.3. Usted esta satisfecho con el horario de trabajo que le asignaron para el presente afio
escolar.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (
e) Me siento muy insatisfecho (

~— o

2.4. Usted esta satisfecho con el estilo de liderazgo de su director y de las demas
autoridades que administran la IES donde usted labora actualmente.

a) Me siento muy satisfecho ()

b) Me siento satisfecho ()
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¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho
d) Me siento insatisfecho
e) Me siento muy insatisfecho

—~ ~ ~

)
)
)

2.5. Usted estéa satisfecho con el tipo de relaciones laborales que tiene con sus colegas de
trabajo.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (
e) Me siento muy insatisfecho (

~— L —

2.6. Usted estéa satisfecho con el tipo de relaciones laborales que establece con los padres
de familia correspondientes a los grados y secciones de estudiantes que tiene a su cargo.

a) Me siento muy satisfecho ()
b) Me siento satisfecho ()
¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho ()
d) Me siento insatisfecho ()
e) Me siento muy insatisfecho ()

2.7. Usted esta satisfecho con el tipo de relaciones que establece con el director y las
demaés autoridades de la IES.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (
e) Me siento muy insatisfecho (

~— e =

2.8. Usted esta satisfecho con la remuneracion que recibe mensualmente por la labor
pedagdgica que realiza.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (
e) Me siento muy insatisfecho (

~— e =

2.9. Usted esta satisfecho con las compensaciones (dias libres, bonificacién econémica
extra, dotacion de materiales didacticos, etc.) que recibe de parte de la autoridad o de los
padres de familia por las horas extras que trabaja con sus alumnos para reforzar o mejorar
los aprendizajes.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (

~— N — —~
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e) Me siento muy insatisfecho ()

2.10. Usted estd satisfecho con los beneficios y servicios sociales brindados por la
institucion educativa (campos deportivos para el esparcimiento de su familia, salones de
sano esparcimiento, uso del centro de computo, mejor seguro de vida o de salud, etc.)

a) Me siento muy satisfecho ()

b) Me siento satisfecho ()

¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho ()

d) Me siento insatisfecho ()

e) Me siento muy insatisfecho ()

2.11. Usted esté satisfecho con los cursos o materias curriculares que le asignaron para el
afio escolar correspondiente considerando su especialidad y experiencia profesional.

a) Me siento muy satisfecho ()

b) Me siento satisfecho ()

c¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho ()

d) Me siento insatisfecho ()

e) Me siento muy insatisfecho ()

2.12. Usted esté satisfecho con el respeto que le tienen como docente antiguo en el area
curricular durante el proceso de asignacion de cursos o materias curriculares para el afio
escolar correspondiente.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (
e) Me siento muy insatisfecho (

~— e =

2.13. Usted esta satisfecho con la autonomia laboral de la que goza durante su desempefio
pedagdgico.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (
e) Me siento muy insatisfecho (

~— e =

2.14. Usted esta satisfecho con el desarrollo profesional que le permite su actual
desempefio pedagogico. Es decir, como profesional se esta cualificando con su actual
trabajo.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (
e) Me siento muy insatisfecho (

~— e —
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2.15. Usted esté satisfecho con la promocién y desarrollo laboral que le permite su actual
desempefio pedagogico. Es decir, estd en un mejor cargo que los afios pasados.

a) Me siento muy satisfecho ()
b) Me siento satisfecho ()
¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho ()
d) Me siento insatisfecho ()
e) Me siento muy insatisfecho ()

2.16. Usted esté satisfecho con las facilidades que le brindan en la institucion para la
capacitacion y desarrollo profesional.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (
e) Me siento muy insatisfecho (

~— e —

2.17. Usted estd satisfecho con los reconocimientos recibidos por su desempefio
pedagogico exitoso con los alumnos.

a) Me siento muy satisfecho (
b) Me siento satisfecho (
c¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho (
d) Me siento insatisfecho (
e) Me siento muy insatisfecho (

~— o =

2.18. Usted esta satisfecho con los reconocimientos y felicitaciones recibidos por el
desarrollo profesional alcanzado. Es decir, le reconocen por su grado de magister, doctor
o titulo de segunda especialidad que recientemente alcanzé.

a) Me siento muy satisfecho ()

b) Me siento satisfecho ()

c¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho ()

d) Me siento insatisfecho ()

e) Me siento muy insatisfecho ()

2.20. Usted esta satisfecho con su participacion en calidad de consultor en las decisiones
curriculares mas importantes correspondientes a su especialidad profesional.

a) Me siento muy satisfecho ()

b) Me siento satisfecho ()

¢) No me siento insatisfecho ni satisfecho ()

d) Me siento insatisfecho ()

e) Me siento muy insatisfecho ()

Fuente: Adaptacion del instrumento utilizado por Rivera (2019).
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FICHA DE VALIDACION DEL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

1.1 Nombre dél experio /{" ; 5430' /4""0'%"{0 S

1.2 Actividad laboral del experto ;.. ""éﬂ"’“’

1,3 Institucitn kaboral dl experto, e & 2. 2 Yacic. Avclia /VG = /M
1.4 Nombre de! instrumento ’{f/(a .f.......@}é.éf(.vx«.o.‘q’.o..-. st.?{fb,..@é OTY S

1.5 Autor del Instrumento :.//'C,- 5 3204/// 05; "6”/3@-0'774 HRPE AR TR

Il. EVALUACION DEL INSTRUMENTO
Ponderacidn: Pisimo(F=0.0 Defcierte(D)=05 Requiar(R)=10  Bosno(B)=15 ExcalenielE) = 20

CRITERIOS DE EVALUACION l
r CLARIDAD: Los ftems o las prequntas est4n redactados con oon clardad | Y 1
son coherendes a los indicadores de la variable que se quiere investigar,
| & docir, cada indicador esté expresado en un ilem o en una pregunta, g
2. ORJETIVIDAD: Los ffems 0 las prequntas estén redactados en forma de |
| indicadores observables o medibles y, en conjunio, pueden ser tratados |
eatadnsb:ammte_@_ra probar 1 hipblesis sagin el disefio comespondients,

3, ACTUALIDAD: Los ftems o ias pn p(eglmhs comesponden a las formas
achuales de formulacian de los instrumentos de investigackin clentifica
|pueden ser cerradas, eblertas 0 mixias, seqin seaelcaso).

4, ORGANIZACION: La formidackn de los fems o preguntas tiene una |
secuencia bgica segin el fpo de investigackdn y, sobre todo, guardan

refacion con el orden de log indicadores de la varlable respectiva.
5. COHERENCIA ESTRUCTURAL: La cantidad de 1ems o preguntas 00~
mesponde & 13 cantidad de indicadores de fa variable que se peelendan
mednr I'y CUya cparacion sz encuentra en el sistema de variables {cuadro). |
8. COHERENCIA SEMANTICA: Los items o preguniss del instrumento de |
nvestigacion permiten recoger los datos nacesarios para probar i hipdte
Laa 0 lzs hipdtesis pianteadas en la investigacidn.
7. CONSISTENCIA TEQRICA: Los items o pregunlas se sustentan en el
‘ marco tedrico desarroliado y son coherentes para el propdsito de la prusba
| g2 hipltesis correspandiente,
'B. METODOLOGIA: Este inskumento de inve m.vastm i wrres"ond= ala| |
tcnica apropiada para recoger los dalos’ necesarios y confiables de la
vcnabie a invesligarse. |
ESTRUCTURA FORMAL: El instrumento contiene todos o giementos
ash‘udurs.& bésicos: titulo, encabezamiento o parte informativa, CUEIPD
_{conjunto de items) antacedido par la instruccin In correspondiente. |
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| 10. ORIGINALIDAD: Este instrumznto &s una elaboracion propa con todos | I [ \ =
| los crterias metodolégicos bésicos de efaboracion, de lo contrario, es un /(
| insirumento ya utilzado {validada), cuys fuents se menciona al final e —| |
| PUNTAJES PARCIALES ’ ‘ ><
| — — S— 4 1 | S— 1 1
| PROMEDIO FINAL 18

'

Il DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser reformulado [01-10) ( )

Elinstrumento requiere algunos reajustes [11-13] ()

Elinslrumento es adecuado [1447) ( )
Elinstrumento es excelenta [18-20} {7(]

V. RECOMENDACIONES (para mejorar o reajustar &l instrumento);
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FICHA DE VALIDACION DEL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

| DATOS GENERALES

1.1 Nombre del exparto Msc.. Biconda l‘.\n\n..ﬂu“{ R
1.2 Actividad lzboral del e’iﬁemA...&.‘?:*(.'Hu\di‘l.\.,.n‘l.nx“,.\\%f\ va ANEE N PR
1.3 Insfitucidn ‘aboral dal experto:., \-\..ms\o«.\.. A, ..Gnm,o'p.....&.s\\xw'\.m....\-nm\ Aang
1.4 Nombre del instumento.  +. o, e Ohveisocihas, Gesan,...........

15 Autor delinstumentd -, Juieen... Alds. ..?.}«.mzhg Cm,nm.“..“ T

II. EVALUACION DEL INSTRUMENTO
Ponderacidn: Pécimo(®i=0.0 Defciento(D) = 05 ReguarR)=10  BuenoB)=15  Excoleni(E)« 20

CRTERCSDE EVALUACION n ‘ —[
05 | 10 20 |

1. CLARIDAD: Los items o las pregunlas estén redactados con claridad y
| s0n coherentes a s indicadares de la varable que se qulere Investigar,
£ decir, cada indicador esta expresado en un item o en una @ pregunta.
2, OBJETIVIDAD: Lo items o las pregun!as estan radactados en forma de
indicadores observables o medles y, en conjunto, pueden se tratados |
| estadistcaments para protar Ia hipdtesis seqin el disefo carrespandiente, |
'3, ACTUALIDAD: Los flems 0 las pregunias comesponden a las formas ‘
'zciuabs de formulackin de s nstrumentos de investigacion cenlifica |
wde_n saf cenradas, abiertas o mixtas, segin sea el caso),
4. CRGANIZACION: La formulacion de los Ilems o preguntas tene una |
secuzncia Kgica segin el fipo de Investigacit y, sobre %odo, guardan
'e:wn con el orden de los indicadores de la variable respectiva, |
5, COHERENCIA ESTRUCTURAL: L cantd cantidad de flems o prequntas co-
frespande & la cantidad de indicadores de b variable que se pretenden |
| medr y Cuya operaciin se encuentra en el sistema de variables les (cuadro).
8. COHERENCL I\ SEMENTICA: Los | ftems o preguntas del instrumento de |
Ivestgacin permiten recoger los datos necesarks para probar ka hipdle-
| 5.0 les hpdtesis planteadas en la Investigacion, _l X
|
!

e ce————

| 7. CONSISTENGIA TEORICA: Los Hems o prequntas s¢ sustentan &n ¢
‘ mareo ledrioo desarrollada y son coherentes para el propdsito de la prusba
| de hipblesis corraspondiente | X
| 8. METODOLOGIA: Este instumento de inve .ssbgaaon corresponde @ fa |
| tBenica apropiada para recoger los datos necesaris y confighles de fa | ‘ "
| variable ain vestigarse ]
9, ESTRUCTURA FORMAL: EI nstrument instrymento contiens todos los elemenics |
| estructursles basicos: titulo, encabezarmiento o parte informative, cuemo
Llco njunto de items) antecedido por Ia instruccion | Correspondiende.
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0. ORIGINALIOAD: Este instrumento es una elaborackn propia ozn 1odos ’ ]
los crilerios metodologices bésicos de elaboracion, de lo contraro, €s un ' b ’ Y
| instrumento ya utlizado (validado), cuya fuente se menciona al final. \ | |
PUNTAJES PARCIALES ‘ i ‘
PROMEDIO FINAL N == I = '
= e = Ib

Ill. DECISION DEL EXPERTO:
Elinstrumento debe ser reformulado [01-10) ()

Elinstrumento requiere algunos resjustes [11-13) { )

El instrumento es adacuado | [14-17] (%)
El hstrumento es excelents [18-20] { )

IV. RECOMENDACIONES (para mejorar o rasjustar e instrumento):

. de2024.

yrive T g
mmm.\ocmee
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RUA

FICHA DE VALIDACION DEL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

TESIS EPG UNA - PUNO

( a
1.1 Nombre del experto - M‘Cé—/ﬂv 300 A s, ,d‘f& iR

1.2 Actividad labaral del experto :. Sk F./(c/or T SNONN. .
1.3 Instucitn laboeal del expertor. Lo E 2. £ Todie. Bow /an‘m’-f— (Jwv
14 Nombre del instrumenta +.. &5 "a'é M. Likeet.... St foestin..

1.5 Autor ded instrumento

Il. EVALUACION DEL INSTRUMENTO

iz Tiar, Al Sanche3.. .C‘:’;".’.".'.;‘?. VAT

Ponderacion: Pésmo[P)=00 Deficienis(D) =05 Reguda(R)= 1.0 Buero(B} =15 Exceerto(E) = 2.0

CRITERIOS DE EVALUACION IR P|DTR

0.0

/1, CLARIDAD: Los Ttems o lag pregunias estan redactados con claridad y
| son coherentes a fos indicadores de la variabla que se quiere invass gar, |

_es dacir, cada indicadar esté expresado en un ftem 0 en una pregunts. |
2. OBJETIVIDAD: Los fAems o las preguntas 35 estan redactados en forma de
Indicadares cbservables o medibies y, en conjunto, pueden ser tratados
estadisticaments para probar 4 hipdtesis sagin &l disefio comespondients.
3. ACTUALIDAD: Los items © las preguntas cormesponden a las formas
actugles de formulacidn de los instrumentos de investigacién cientifica
| [pueden ser cerradas, abiertas o mixtas, seqin sez el 8 el caso)

[4 ORGANIZACION: La formulacion de los flems o preguntas tene una |
V sacuencia Xgica segin el fipo de investigacidn y, sobre todo, guardan

| refacidn con ef orden de ks indicadores de la variable respectiva = JL §

5. CORERENCIA ESTRUCTURAL: La cantidad do flems o preguntas co- I

rresponde 8 13 cantidad de indicadores de la vanable que se pretendan

rrwnr ¥ Cuya operacion se er-_uen ira €0 el sistema de variables (cuadro), |

6. COHERENCIA SEMANTICA: Los items o pregunias del instrumento de | |

nvesigacion permiten recoger los datos necesarios para prabar [a hipdte- ‘
‘ §50 |d<:ﬂ£9h?$b fanteadas en la investigacion. ) |
‘ 7. CONSISTENCIA TEORICA: Los ftems o pregunias se sustentan en el ;

| marco tedrico desarotiado y son coherentes pera el propasito de la prueba

| Ge hipdesis comespondiente. e S e
| 8. METODOLOGIA: Este hstrumenio de investigacion comesponde a la
s ge Ia

ticnica apropiada para recoger ks dalos necesarios y confiables
| variable a nvestigarse,
[ 9. ESTRUCTURA FORMAL: EJ Istrumento contiene %ados los elementos. rtos
‘ Pslluu\.nam basicos: titulo, encabezamiento o parle hformativa, CUerpo ‘
(conjunta de items) antscedido por la ainstruccion comgspondiente,. |

5

{04 [ o]

ku—r—
1l
R
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10. ORIGINALIDAD: Esle instrumento es una elaboracion propa con fodos ‘ = ]
los criterios metodolégicos baskoos de elaboracin, de o contrario, es un | \ i
| instrumento ya ullizado (validado), cuya fuente se menciona & final. x
PUNTAJES PARCIALES ‘ l \<
. /
| PROMEDIO FINAL ' i s
| - — —_— —_— ’\/ —’I —

IIl. DECISION DEL EXPERTO:
El nstrumendo debe ser refO'r‘nuLa.";o [01-10f ( )
El instrumento requiare algunos reajustes [11-13) ()
Elinstrumento es adecuado [1447 ( )

El Instrumento es excelente [18-20] >< )

IV. RECOMENDACIONES (para msjorar o resjustar el instrumento):

LI 50 Llaibein
Fima y Posfirma
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Al
@t FICHA DE VALIDACION DEL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES
- £
1.1 Nombre del exparto Mae Risanda... y&c\u.“.‘l‘\‘.&»xqc.‘ Camhinsdabsnsese s sastesiod

1.2 Actividad Isboral del experto Z..g}.?ﬁt:a\;\n}\ ) .&e\p. k&cgq.\ ..Em\a ...........

1.3 Insitucion taboral det experto:.. \) wdad...de...Gesivin., & ducat .\.w.;....\.ev,k \,) Wna..

1.4 Nombre del instrumento  ©..Eacala.de, \iked = Sed s Qu.[.—e&‘.ﬁmﬁ.‘.. fsdaaind
1.5 Audor del instrumenlo Z.t wom... o S ammcie.. ‘Cf\mmq. A

Il EVALUACION DEL INSTRUMENTO
Ponderacion: Pésima(P)=0.0 E}eto&'te(C) *05 RegubnR|=10 Buweno[B)=15 ExcalentalE) = 2.0

T CRITERIOS DE EVALUACKON [PTD[R[B[E
100 /05101520

|
[

[ 1. CLARIDAD: Los items o las prequntas estan redaciados con cianded y
gon coherentes a los indicadores de Ia variable que se quiers in vestigar,
| s declr, cada indicador esta expresado en un idem o en una prequnta, i
[ 2. OBJETIVIDAD: Los items o las preguntas eslén radactados en formade | | ’
indicadores obssrvables o medibles y, en conjunto, pueden ser tratados
esac:s&ammte_gF probar [a hipblesis sagln el diseflo comespondients. | | A
3. ACTUALIDAD: Los ltems o las preguntas comespandan a las formas
| actusles de formulacion de los Instumentos de investigacitn cientifica

{ {pueden ser carradas, sblertas o mixlas, seqin sea el caso). )
4, ORGANIZACION: La formuiackba de los items o preguntas tiene una
socuencia [ogica segin el $po de investigacidn y, scbra todo, guardan

| retecitn con el orden de os indicadores de fa varisble respectiva | ’ 3| Y

f 5. JJH-RFNCM ESTRUCTURAL: La canfidad de flems o preguntas co- | | |

sponde 3 la cantidad de indicadores de la varisble que se prelenden ‘
_,rrow _f Cuys opsrecion se encuentra en el sistema de variables (cuadra). | ]_\i |

§. COHERENCIA SEMANTICA: Los items o pragunias del Instrumento de
nve::gmm pemiten recoger fos datos necesarios para probar fa hipdle-
[ 5 0 las hipdtesis planteadas en fa Investigacién, |

| 7. CONSISTENCIA TEQRICA: Los fems o pregunias so sustentan en g |
| marco tedrico desamollado y son coherentes para e propdsito de la prueba

|
!
r&ﬂ hipblesis corespandiente. | Er (e L X
8. METODOLOGIA: Este instrumento dé inve: investigacion comesponds a la
| thenica apropiada para recoger los dafos necesaros y confisbles de fa ’ l
| verisble @ Investigarse. = | R X
9, ESTRUCTURA FORMAL: EI instrumento congiene todos los elemantos I | | ]
l estruclurales basicos; fitulo, encabezamiento o parle informativa, cuerpo [ X
|

{conjunto de items) antecedido por la instruccion carrespondiente
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les criterios metodolégicos béskoos de elaboracion, de ko contrario, s un
| Instrumento ya utikzaco (vaidado), cuya fuente ss menciona al final

(13 ORIGINALIDAD: Este instrumentio es una siaboracion proplacon todos | | |
¥

PUNTAJES PARCIALES B |
s il e L S S U .
PROMEDIO FINAL ‘
e ] A6
il DECISION DEL EXPERTO:
El instrumento deba ser reformulado R1-10 ( )
El Instrumanto requiere algunos reajustes [11-13] ()
El mstrumento es adecuade [1447] (y.)
El instrumento es excsiente [18-20] ( )
IV. RECOMENDACIONES (para mejorar o reajustar el instrumento):
Puno, 09.... de..Maga............. de 2021
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-, e
4 I o
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Anexo 4 Tablas y gréaficos estadisticos

Frecuencias esperadas bajo independencia

En columnas: Criterios

Muy alta
Alta
Media
Baja
Muy baja

Muy alta
Alta
Media
Baja
Muy baja

Muy alta
Alta
Media
Baja
Muy baja

Muy alta
Alta
Media
Baja
Muy baja

Criterio 1
0.2
0.75
7.8
1.25
5
Criterio 6

0.2
0.75
7.8
1.25
5

Criterio 11
0.2
0.75
7.8
1.25
5

Criterio 16
0.2
0.75
7.8
1.25
5

Criterio 2

0.2
0.75
7.8
1.25
5

Criterio 7

0.2
0.75
7.8
1.25
5

Criterio 12

0.2
0.75
7.8
1.25
5

Criterio 17

0.2
0.75
7.8
1.25
5

Criterio 3

Criterio 8

Criterio 13

Criterio 18

4.3.4. Frecuencias esperadas bajo independencia

En columnas: Criterios

Muy alta
Alta
Media
Baja
Muy baja

Muy alta
Alta
Media
Baja
Muy baja

Muy alta
Alta
Media

Criterio 1
0.1
0.41
12.92
2.72
11.85
Criterio 6
0.1
0.41
12.92
2.72
11.85
Criterio 11
0.1
0.41
12.92

Criterio 2
0.1
0.41
12.92
2.72
11.85

Criterio 7
0.1
0.41
12.92
2.72
11.85

Criterio 12

0.1
0.41
12.92

Criterio 3

0.2
0.75
7.8
1.25
5

0.2
0.75
7.8
1.25
5

0.2
0.75
7.8
1.25
5

0.2
0.75
7.8
1.25
5

0.1
0.41

12.92

2.72

11.85

Criterio 8

0.1
041

12.92

2.72

11.85

Criterio 13

0.1
0.41

12.92

Criterio 4

Criterio 9

Criterio 14

Criterio 19

Criterio 4

0.2
0.75
7.8
1.25
5

0.2
0.75
7.8
1.25
5

0.2
0.75
7.8
1.25
5

0.2
0.75
7.8
1.25
5

0.1
0.41

12.92

2.72

11.85

Criterio 9

0.1
0.41

12.92

2.72

11.85

Criterio 14

0.1
0.41

12.92

TESIS EPG UNA - PUNO

Criterio 5

Criterio 10

Criterio 15

Criterio 20

Criterio 5

0.2
0.75
7.8
1.25

0.2
0.75
7.8
1.25

0.2
0.75
7.8
1.25

0.2
0.75
7.8
1.25

0.1
0.41

12.92

2.72

11.85

Criterio 10

0.1
0.41

12.92

2.72

11.85

Criterio 15

0.1
0.41

12.92
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Baja 2.72 2.72 2.72 2.72 2.72
Muy baja 11.85 11.85 11.85 11.85 11.85
Criterio 16  Criterio 17 Criterio 18 Criterio 19 Criterio 20
Muy alta 0.1 0.1 0.05 0.1 0.1
Alta 0.41 0.41 0.41 0.41 0.41
Media 12.92 12.92 12.92 12.92 12.92
Baja 2.72 2.72 1.36 2.72 2.72
Muy baja 11.85 11.85 5.92 11.85 11.85

Frecuencias esperadas bajo independencia

=

Al Al il
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Frecuencias esperadas bajo independencia-IES.JAE

B Me siento insatisfecho B Me siento muy insatisfecho
B Me siento satisfecho No me siento insatisfecho Ni satisfecho

8

7

6

5

4

3

2

- AV AOEYHOECHOEE YRR Y0 TR R 0O At
o MAAR AN R A M A W A
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FEE TS FFFELEE L ES
R e e s TR S ST R TR O N N N N (S A
FEFEFEFEFE T TR

Frecuencias esperadas bajo independencia IES-CG
B Me siento insatisfecho B Me siento muy insatisfecho
B Me siento satisfecho No me siento insatisfecho-Ni satisfecho

16
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Frecuencias esperadas bajo independencia

14
12
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8
6
4
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Valoracion de los docentes en los criterios de satisfaccion en la IES JAE e IES
CG

ES1 mS3 WS4 mS15 mS20

PN

ONPBOOONO0O

Muy satisfecho
Satisfecho
Ni insatisfecho - n
satisfecho
Insatisfecho
Muy insatisfecho
Muy satisfecho
Satisfecho
Ni insatisfecho - n
satisfecho
Insatisfecho I
Muy insatisfecho

JAE

(@)
[9)]
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