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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo general, construir y analizar 

psicométricamente una escala denominada Satisfacción Laboral en los 

colaboradores de Piura, 2023. El tipo de investigación fue aplicada, con un diseño 

no experimental, y estuvo constituido por una muestra determinada por el muestreo 

no probabilístico por conveniencia cuya aplicación fue de 700 colaboradores de 18 

a 65 años de edad, el instrumento utilizado fue: escala de Satisfacción Laboral. Los 

resultados que se obtuvieron sobre validez por contenido mediante el criterio de 

jueces a través del coeficiente V de Aiken fueron valores que oscilan entre 0.43 a 

1 la, cual tiene una excelente concordancia y validez. Se efectuó el análisis factorial 

exploratorio en la cual, los resultados fueron (Kaiser Meyer Olkin > .878 y Barlett < 

.001). En cuanto a la confiabilidad a través del coeficiente McDonald´s los valores 

que oscilan entre .775 a .870 siendo considerados valores aceptables. Llegando a 

la conclusión que las propiedades psicométricas de la construcción de la escala de 

Satisfacción Laboral en los colaboradores, arrojan adecuados índices de fiabilidad 

y validez. 

Palabras clave: Satisfacción, trabajo, colaboradores. 
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ASBTRACT 

The general objective of this research was to construct and psychometrically 

analyze a scale called Job Satisfaction in employees of Piura, 2023. The type of 

research was applied, with a non-experimental design, and consisted of a sample 

determined by non-probabilistic sampling. For convenience, whose application was 

to 700 employees between 18 and 65 years of age, the instrument used was: Job 

Satisfaction scale. The results obtained on content validity through the judges' 

criteria through Aiken's V coefficient were values ranging between 0.43 to 1, which 

has excellent agreement and validity. The exploratory factor analysis was carried 

out in which the results were (Kaiser Meyer Olkin > .878 and Bartlett < .001). 

Regarding reliability through the McDonald's coefficient, values that range between 

.775 to .870 are considered acceptable values. Reaching the conclusion that the 

psychometric properties of the construction of the Job Satisfaction scale in 

collaborators yield adequate reliability and validity indices. 

Keywords: Satisfaction, work, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN  

En la actualidad, con el pasar de los años, dentro del margen 

laboral, se está evidenciando que el tema de satisfacción laboral es un 

asunto al cual se le debe poner más énfasis, puesto que se sabe que si 

un trabajador no se encuentra satisfecho en su lugar de trabajo a pesar 

de que se siente con ganas de trabajar en diversas actividades del campo 

laboral, sus expectativas decaen cuando se encuentran con situaciones 

adversas intrínsecas del ambiente laboral conllevando a que la 

producción del colaborador decaiga o sea insuficiente (Delgado y 

Gahona, 2022). Esto lo podemos ver a nivel mundial donde Hays (2022), 

en la “Guía del Mercado Laboral 2022” refiere que más de la mitad de los 

colaboradores encuestados se encuentran desmotivados en sus trabajos 

siendo esta cifra el 54%.  

Esta problemática no es ajena a nuestra realidad según el 

periódico virtual el peruano (2022), en una publicación menciona que la 

búsqueda de felicidad en las empresas se ha visto postergada debido a 

las creencias que se tiene, refiriendo que esta solo se obtiene de manera 

individual y que no es un objetivo organizacional, esto se refleja en una 

encuesta de satisfacción laboral realizada por la consultora Ackermann 

International en el 2020 donde se evidencio que solo el 24% de los 

encuestados se sentía feliz en el trabajo. En el ámbito local Rivera (2022), 

en su trabajo de investigación en la región Piura en el cual participaron 

33 colaboradores nombrados y contratados, se encontró que la felicidad 

en la actividad laboral en un nivel muy alto solo es el 18,2%. 

Esta problemática se viene presentando hace algunos años atrás, 

pero va tomando una mayor importancia debido a los estudios que se 

vienen realizando y como muestra de lo dicho en líneas anteriores se 

puede visualizar que a nivel global el 40% de la población que labora 

señalan que mientras exista un ambiente laboral óptimo su desempeño 

será más eficiente (Alares, 2018). Una muestra de ello se evidencia en 

una investigación en España en la cual el 54% de los trabajadores 
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españoles señalan no tener un buen ambiente laboral (INFOBAE, 2019). 

A raíz de lo mencionado, se deduce que un poco más de la mitad de los 

españoles no se siente satisfecha en su labor.  

Respecto a ello, Montoya et al. (2017) señala que en centros 

donde hay un elevado desgaste psicosocial y emocional de sus 

trabajadores se tendrá como resultado un desempeño deficiente en sus 

labores. La Randstad Workmonitor (2018), indicó que México es el 

territorio con mayor índice de satisfacción laboral durante en dicho año 

con un 82% y con un menor índice de satisfacción se encuentra el país 

de Hong Kong con un 46%. Asimismo, cabe mencionar que la población 

trabajadora peruana indica que se encuentran satisfechos con su trabajo 

(La República, 2020). 

Al hacer un análisis de los estudios encontrados sobre la variable 

en estudio podemos deducir que en un futuro el problema se mantiene, 

ya que según Global Workforce of the Future (2022), en su tercera 

edición de su encuesta en 25 países señala que menos de la mitad (27%) 

de los colaboradores a nivel mundial abandonaran sus puestos de trabajo 

en los próximos 12 meses y el 45% de ellos ya están postulando a otros 

empleos y/o tienen entrevistas para otras empresas. En España, una 

cuarta parte (25%) quiere cambiar de puestos de trabajos en el siguiente 

año y la mitad de ellos (51%) ya están postulando, siendo el sueldo el 

primer motivo por el que los colaboradores quieren cambiar de centro 

laboral.  

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, esta investigación se 

realizó para que futuros investigadores tengan datos más específicos de 

como los trabajadores se encuentran actualmente dado que han surgido 

cambios en torno al ámbito laboral como exigencias de rendimiento que 

al mismo tiempo se mezclan con situaciones de incomodidad debido que 

a la misma vez emergen situaciones de disgustos a causa de factores 

como un salario insuficiente, un trato poco amable, sin reconocimientos 

y un ambiente que no cuenta con lo necesario para que el trabajador se 

desarrolle exitosamente y cumpla eficazmente su labor. Es por ello que 

ante esta problemática se diseñará la construcción de una escala 
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psicométrica sobre la satisfacción laboral.  La cuestión que motivó a este 

trabajo de investigación fue conocer ¿Cuáles son las características de 

construcción y análisis psicométrico de la escala de satisfacción laboral 

en los colaboradores de Piura, 2023? 

Bajo lo antes señalado, nace la necesidad de investigar sobre la 

satisfacción laboral debido a un mundo cada vez más cambiante. as 

organizaciones deben considerar como principal recurso la labor humana 

para lograr el éxito, es por ello que este trabajo se justifica a nivel teórico 

puesto que los hallazgos permitirán contribuir al estudio de la satisfacción 

laboral, siendo catalogado como un precedente para posteriores 

indagaciones. A nivel metodológico, esta investigación presenta 

rigurosidad científica, dado que se construirá una herramienta de 

recolección de antecedentes estandarizados, válidos y confiables que 

garanticen resultados veraces. A nivel práctico, debido que permitirá en 

base a los resultados, establecer medidas que permitan incentivar un 

adecuado ambiente laboral y una mejoraría en la SL en colaboradores 

de la región Piura. A nivel social, permitirá que otros psicólogos puedan 

emplear esta investigación, establecer comportamientos coherentes para 

promover un adecuado clima y satisfacción laboral. 

Por ende, se establece el objetivo general, el construir y analizar 

psicométricamente una escala denominada satisfacción laboral en los 

colaboradores de Piura, 2023. Del mismo modo, se propone los 

siguientes objetivos específicos: Establecer las evidencias de validez 

basadas en el contenido de la escala de satisfacción laboral en los 

colaboradores de Piura, 2023. Establecer las evidencias de validez 

basadas en la estructura interna de la escala de satisfacción laboral en 

los colaboradores de Piura, 2023. Establecer las evidencias de 

confiabilidad de la escala de satisfacción laboral en los colaboradores de 

Piura, 2023. Y por último, identificar las normas percentilares de la escala 

de satisfacción laboral en los colaboradores de Piura, 2023. 

 

 



13 

II. MARCO TEÓRICO

Se describirán los principales aspectos teóricos relacionado a la 

satisfacción laboral por lo que se expondrán los datos más resaltantes en 

el marco internacional y nacional. 

En México los autores Alvares et al. (2023) ejecutaron una 

investigación para indicar el grado de SL que predomina sobre pequeñas 

y medianas empresas de Tuxpan. A través de un instrumento aplicado 

en 25 trabajadores constando este de 21 preguntas del cual resulto una 

muestra KMO de 0.863, asimismo se encontraron resultados relevantes 

y su coeficiente alfa fue de .906. El estudio concluyo que dicha escala es 

un instrumento válido y confiable.    

En cuba Capote et al. (2022) para estimar la satisfacción de 

estomatólogos generales, especialistas, licenciados y técnicos en 

Atención Estomatológica de Estomatología General Integral, propuso un 

instrumento el cual fue aplicado a una población de 23 colaboradores, 

conformada por 19 ítems que incluye 6 variables. Los resultados que 

arrojaron del coeficiente alfa fueron de .761. El trabajo de investigación 

acabo concluyendo que dicho instrumento es válido y confiable.  

En Colombia Sponton et al. (2019) propuso medir el bienestar y 

desempeño de los colaboradores mediante un instrumento para 

cuantificar la satisfacción con los recursos laborales, en cual fue aplicado 

en 508 colaboradores, el instrumento se conformó por 16 ítems el cual 

cuenta con cuatro dimensiones las cuales son: recurso de tarea, recurso 

de líder, recurso de equipo y recurso de organizacionales donde todos 

los ítems tienen respuesta en una escala de Likert con puntuaciones que 

van de 0 a 4 puntos. Los resultados del estudio fueron según el análisis 

factorial exploratorio con un KMO de 0.90 y la consistencia interna de 

cada dimensión fue satisfactoria, con valores que van desde 0.71 a 0.91. 

Este estudio concluyó que se obtuvo una consistencia interna y fiabilidad 

del constructo satisfactorio.  
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Merino et al. (2021), en su estudio psicométrico, su propósito fue 

la adaptabilidad de la Escala de Satisfacción con la Vida (SWLS) al 

entorno de trabajo, dando paso a la creación de la Escala de Satisfacción 

con el Trabajo. Para este proceso de adaptabilidad, la estructura inicial 

de los ítems SWLS fue modificada en la menor medida posible. Se 

trabajo con 199 colaboradores de distintos sectores. Los resultados 

indican que la adaptabilidad del instrumento fue válido y fiable para 

cuantificar la satisfacción cognitiva en el trabajo, siendo precisa y de una 

dimensión. Además, resulto que la SWLS es ajustable a entornos 

particulares como el colegio, la familia o la relación en pareja, algo que 

no se había logrado hasta el día de hoy.  

Andrade et al. (2020), en su estudio, el propósito fue la 

adaptabilidad de la Escala de Satisfacción Laboral Genérica de Mac 

Donald y Mac Intyre para su utilización en colaboradores del país de 

Brasil. En dicho trabajo cooperaron 681 colaboradores del sudeste de 

Brasil, siendo el 63 % de sexo masculino. Los resultados del AFE 

señalaron una estructura unidimensional y AFC señalaron que el modelo 

restructurado resultó idóneo.  Los resultados de los indicadores de 

confiabilidad señalaron que la escala contiene una consistencia interna y 

confiabilidad compuesta conveniente. Las evidencias de validez y 

confiabilidad determinan conveniente la utilización de la escala. 

En el contexto nacional, Paz y Pereda (2020) en su investigación 

tuvo como finalidad investigar la ESL de Warr, Cook y Wall en 200 

trabajadores pertenecientes a una empresa particular de 

telecomunicaciones en Lima metropolitana aplicada de manera virtual, la 

cual está elaborada en base a 15 ítems evaluando dos dimensiones: la 

primera satisfacción laboral intrínseca y la segunda satisfacción laboral 

extrínseca, mediante una respuesta de escala ordinal. En los resultados 

se obtuvo una adecuación muestral KMO siendo esta de ,914 y una 

fiabilidad en el alfa de Cronbach de .883, concluyendo así que la escala 

señalo la unifactorialidad en la cultura peruana. 

Grados (2023), en su investigación tuvo como propósito examinar 

las cualidades psicométricas de la ESLG, creada por MacDonald y 
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MacIntyre en 1997 y adaptada por Salessi y Omar en 2016, en una 

empresa Limeña. En su investigación cooperaron 300 trabajadores. Se 

obtuvo evidencias de validez de contenido por su representatividad, el 

AFE reconoció un único factor que demostraba la mayor cantidad de 

variabilidad (54.57%) de los ítems con cargas factoriales que van desde 

.54 hasta .94. En conclusión, se obtuvieron evidencias adecuadas de 

validez y confiabilidad  y se fijaron indicadores generales para la muestra 

del trabajo de investigación. 

La SL, para Warr et al., (1979) la describieron como la significación 

que el colaborador manifiesta o emite con respecto a la satisfacción con 

el trabajo que efectúa. Por otra parte, Cadozo y Zavaleta (2017) la 

conceptualizan como la orientación psicológica que el colaborador toma 

hacia el trabajo que sobresale por la resolución de disposiciones y 

aspectos emocionales, manifestándose de manera intrínseca o 

extrínseca. Por otro lado, Felipe et al. (2018) la consideran como el valor 

de bienestar que el trabajador experimenta en su ambiente laboral. Así 

también, Dziuba et al. (2020) estipulan que es una respuesta de índole 

emocional en base a la posición y acciones labores que realiza en una 

en un centro de trabajo. 

Frederick Herzberg en su “teoría de los Dos factores” refiere que 

la satisfacción o insatisfacción del colaborador en su espacio laboral 

resulta de la interrelación del centro laboral y sus actitudes frente al 

mismo. La teoría fue aplicada a 200 ingenieros y contadores. Al 

analizarse las respuestas se obtuvo que las actividades que estaban 

relacionadas con la labor en si o la sensación de logro, se recordaba 

como experiencias positivas a diferencia de las actividades como la 

supervisión o el pago se recordaba como experiencias negativas (Manso, 

2002).  

Por lo tanto, Herzberg propone dos tipos de factores. En el primero 

se encuentra los factores intrínsecos los cuales hacen referencia al 

bienestar que se siente con el puesto de trabajo porque se entiende como 

el logro de desarrollo personal mental, así el colaborador tendrá 

motivación de aumentar su creatividad y conocimientos para llegar a 
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conseguir logros. Por otro lado, los factores extrínsecos, que están 

relacionados con la insatisfacción laboral, hacen referencia a temas de 

pago (Manso, 2002). 

Definiendo las 3 dimensiones establecidas en esta investigación 

tenemos en primer lugar al reconocimiento laboral en la cual Polindara 

(2020) conceptualiza que es un plan estratégico para incrementar el 

desempeño, dirigido a contribuir a la satisfacción laboral. Por ello, cuando 

el trabajador experimenta que su labor y su compromiso es apreciado, 

fácilmente crea motivación y satisfacción con sus responsabilidades 

laborales conllevándolo así a obtener mejores resultados, aumentando la 

felicidad en general en los colaboradores, conductas positivas y 

aceptables en la organización. La 2 dimensión nos habla sobre la 

supervisión laboral donde Bayona (como se citó en Fernández, 2017) 

menciona que la supervisión laboral es un  proceso dentro de la parte 

administrativa para direccionar proyectos de la forma más idónea  hacía 

la obtención de metas organizacionales, apoyándose de informaciones 

necesarias para garantizar que las actividades divididas en sus 

colaboradores, se lleven a cabo de la mejor manera en tiempos 

establecidos, haciendo uso de los recursos de manera adecuada. La 3 

dimensión nos habla sobre la autoevaluación para lo cual Domínguez 

(1999) la denomina como el pensamiento que crea la persona sobre sí 

mismo incluyendo sus capacidades. 

La satisfacción laboral posee dos tipos, tenemos la satisfacción 

extrínseca: esta se basa en el tipo de administración, las retribuciones 

económicas, el trato humano, las horas de trabajo e intervalos de 

descanso, el riesgo laboral, la posibilidad de un mejor desarrollo 

profesional y por último el estado físico-ambientales. Por otro lado, la 

satisfacción laboral intrínseca se caracteriza por los alcances y 

recompensas personales, la responsabilidad, la motivación, la manera 

libre de decidir cómo hacer su trabajo, el empleo de las destrezas 

individuales y, por último, el planteamiento de objetivos y la evaluación 

(Avendaño, et al., 2021). 
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El grado de satisfacción dentro del trabajo se puede calcular de 

acuerdo a la tarea o función que le brinda facilidad al colaborador de 

cumplir y complacer sus deseos y expectativas; en la cual tanto los 

intereses de ambas partes se relacionen. El autor Duran et al. (2021) 

menciona los factores que participan en la satisfacción. El primero es el 

motivacional, en ellos se encuentran: el reconocimiento; el cual hace 

referencia a las actividades que ejecuta el superior para ensalzar, advertir 

o sancionar a un colaborador, abarcando tanto los puntos positivos como 

los negativos en el trabajador y sus efectos en él mismo. Como segundo 

punto tenemos a los logros; el cual se considera como factor satisfactorio 

ya que impulsa a alcanzar y perseguir metas.  El tercer punto tenemos a 

la promoción, que abarca el grado de reconocimientos, respeto y 

aceptación concedido a un individuo. Y, por último, tenemos al trabajo así 

mismo, el cual se entiende como motivación al constante crecimiento, 

desarrollo y actualización del potencial del trabajador.     

En cuanto a los factores higiénicos se encuentran las políticas y 

normas que son las vías diseñadas para proteger los intereses 

personales de los colaboradores de la organización, también las 

condiciones de trabajo que son cuestiones favorables o desfavorables 

para los colaboradores en su totalidad ,de igual manera el sueldo que 

incluye los aumentos adecuados, sin ambigüedades, acordes con la 

perspectiva que los colaboradores requieren y como punto final, la 

capacidad directa de las destrezas particulares que ésta posea y hace 

uso de forma apropiada (Duran et al. 2021).  

La SL posee dimensiones que permiten estudiarla con más 

profundidad, entre ellas tenemos: la estructura; que permite la división, 

organización y coordinación de las organizaciones; la naturaleza y 

contenido de trabajo, que se centra en la significación de la tarea entre 

otros; las normativas, valores y costumbres, refieren al grupo de 

creencias, cultura, valores y normas que comparten los integrantes de la 

empresa y que influye todo lo que pasa en la organización; el sueldo y la 

estimulación, tienen que ver con los sistemas de pago; de la misma forma 

las condiciones de la actividad laboral permiten la presencia de los 
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materiales y medios necesarios para realizar el trabajo de manera 

segura. Por último, las condiciones de bienestar tienen que ver con todo 

lo que permite el desarrollo personal y profesional, (Zayas et al., 2014).   

Asimismo, presenta aspectos socio psicológicos los cuales 

engloba las relaciones interpersonales y la comunicación, dando acceso 

al proceso de intercomunicación social en el que se incluye al menos dos 

o más individuos para intercambiar ideas, sentimientos, información,

opiniones o instrucciones de trabajo. También se encuentra el liderazgo 

y toma de decisiones en la cual uno o varios individuos del grupo logran 

conseguir que los integrantes de una organización colaboren con 

voluntad y con entusiasmo en el alcance de los objetivos trazadas (Zayas 

et al., 2014). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

Aplicada debido a que se sustenta en la búsqueda de la 

utilización tanto de los saberes adquiridos y de los que 

posteriormente se van adquiriendo después de agregar y 

sistematizar la práctica en base a la indagación para una 

exhaustiva, organizada y sistemática manera de saber la realidad 

(Murillo, 2008). 

3.1.2 Diseño de investigación 

No experimental, en el cual las variables no se manipulan 

debido a que solo suceden haciéndolas independientes, además, 

no se puede influir en ellas ni en sus efectos (Hernández et al., 

2014). De igual manera, es de corte instrumental, donde 

Argumedo et al. (2019) manifiestan que la investigación 

instrumental son fuente de creación de instrumentos 

psicométricos o a la adecuación de uno ya existente con referencia 

a la investigación que se esté dando en dicho momento.    

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 

Satisfacción laboral. 

Definición conceptual 

Frederick Herzberg en su “teoría de los Dos factores” refiere 

que la sensación de bienestar o malestar del colaborador en su 

ambiente de trabajo resulta de la interrelación del centro laboral y 

sus actitudes frente al mismo (Manso, 2002). 

Definición operacional 

La SL fue calculable por medio de la ejecución de un 

cuestionario, que consta de 2 dimensiones orientadas a medir 

factores intrínsecos y factores extrínsecos, así también está 

constituido por 11 indicadores y 27 ítems. 
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Indicadores 

Esta encuesta se basa en dos dimensiones: factores 

intrínsecos y factores extrínsecos. Asimismo, consta de 11 

indicadores que son relación empleado-trabajo, reconocimiento, 

realización, promoción, trabajo estimulante, responsabilidad, 

políticas y administración de la empresa, relaciones 

interpersonales, sueldo, supervisión y términos de trabajo.  

Escala de medición  

Ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Formación de un total de individuos que participaran de la 

investigación científica, y que reúne ciertas particularidades en 

función a la semejanza de características (Condori, 2020). La 

investigación tiene una población infinita, ya que se desconoce en 

la actualidad la cantidad exacta de colaboradores de la región 

Piura. Sin embargo, se tomó como referencia a luna consultores 

(2017) en el cual, en su último censo se recogió una base de datos 

estadísticos de la región Piura por 1 334 985 colaboradores de las 

8 provincias de la Región Piura. 

Criterios de inclusión 

Poblaciones mayores a 18 años pertenecientes a la región Piura. 

Criterios de exclusión 

Personas que no tengan la capacidad de saber leer ni escribir. 

3.3.2 Muestra 

Se comprende como la cantidad reducida que representa la 

población (López, 2004). Basándonos en las recomendaciones de 

otros estudios, se planteó una muestra objetivo de 700 

colaboradores. 

3.3.3 Muestreo 

De tipo no probabilístico por conveniencia, el cual hace 

referencia a la selección de individuos que estén de acuerdo a ser 

partícipes del estudio, por cuestiones de un mayor acceso y 
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cercanía para el beneficio del indagador (Otzen y Manterola, 

2017). 

3.3.4 Unidad de análisis 

Colaboradores de la Región Piura  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se empleo la encuesta, conceptualizada como una técnica 

para reunir información a través de cuestionarios (López y 

Fachelli, 2015). El cuestionario es catalogado como herramienta 

estandarizada conformada por ítems, las cuales van a permitir 

calcular una variable particular generando información cuantitativa 

para su análisis estadístico (Meneses, 2016). 

El instrumento fue la escala de satisfacción laboral 

elaborado por las autoras del proyecto de investigación. La 

administración del instrumento es individual, con una duración de 

aproximadamente de 5 a 8 minutos. Este cuestionario posee 2 

dimensiones: factores intrínsecos y factores extrínsecos. 

Asimismo, está compuesto por 27 ítems, cuyas alternativas de 

respuesta están en base al modelo de respuestas Likert que tiene 

las siguientes alternativas de respuesta que va desde nunca (1), 

hasta siempre (5). 

3.5. Procedimientos 

De acuerdo a la construcción del estudio tiene el siguiente 

procedimiento. En un primer momento se determinó el tema de 

investigación el cual fue analizado y aprobado por el docente 

teórico-práctico. Luego, se procedió a recopilar información para 

la construcción del instrumento. Finalmente se creó el cuestionario 

de satisfacción laboral, adaptado a las características de nuestra 

población objetivo. 

Seguidamente, el cuestionario fue extendido de forma 

presencial y vía internet mediante Google forms, en el cual como 

punto principal se detalló el consentimiento informado para su 

realización, así como también la confidencialidad de sus datos. El 

tiempo para el llenado del cuestionario de manera presencial, 
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oscilo entre 5 a 8 minutos por parte de los colaboradores de la 

región Piura y la administración del instrumento fue llevado a cabo 

por las autoras de la tesis de investigación. Para finalizar el 

procedimiento, se elaboró una base de datos mediante la 

información encontrada. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para determinar las evidencias de validez en base al 

contenido, se utilizó la V de Aiken, ya que es un coeficiente que 

permitirá calcular la validez de contenido a través de un análisis 

de la relevancia de la pregunta, realizado por un número 

específico de jueces, con respecto al tema que se está estudiando 

(Caycho, 2018).  

A su vez para determinar las evidencias de validez en base 

a la estructura interna se hizo uso del AFE, definido como una 

técnica estadística que posibilita una mejor exactitud de las 

dimensiones, constructos o variables existentes de las variables 

observadas y estudiadas por el investigador (Mavrou, 2015). 

Asimismo, para determinar las evidencias de la 

confiabilidad se empleó el Coeficiente de Omega utilizado para 

estimar confiabilidad (Ventura, 2017).  

3.7. Aspectos éticos 

Para la aplicación Considerando la importancia ética en el 

proceso de indagaciones con valor científico, el presente trabajo 

proporcionará el debido cuidado por la autonomía e integridad de 

los maestros que serán partícipes de la investigación, con sustento 

en el criterio de autonomía y sin mal intencionalidad. 

Con referente al principio de autonomía, el American 

Psychological Association (2017) refiere que, en toda 

investigación, la participación debe ser por voluntad propia del 

individuo, por lo tanto, en esta presente investigación se garantizó 

la autonomía de los colaboradores de decidir si participar o no del 

estudio, entregándoles un consentimiento informado en donde se 

informará los puntos relevantes del estudio para que una vez 
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habiendo dado su consentimiento puedan ser partícipes de la 

investigación. 

Con respecto al principio de no maleficencia, toda 

investigación debe regirse al cuidado de no infringir daños físicos 

ni psicológicos a los encuestados que forman parte de la 

investigación, según el Art. 2° del Código de Ética y Deontología 

del Colegio de Psicólogos del Perú (2018). Por consiguiente, en 

este trabajo de investigación se garantizó la tranquilad de los 

trabajadores bajo la confidencia de su información obtenida para 

ser utilizada académicamente. 

Por último, con respecto a distinción intelectual, se 

consideró el Art. 9° del Código de ética en investigación instaurada 

por la Universidad César Vallejo (2020), para que el presente 

trabajo evite caer en plagio, y conseguir una puntuación en Turnitin 

inferior a las puntuaciones determinadas por la casa de estudio. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1. V de Aiken de la escala de satisfacción laboral 

Ítems Criterios V de Aiken Interpretación IC 95% 

1 

Claridad .63 No válido [.43 – .79] 

Coherencia 1.00 Válido [.86 - 1.00] 

Relevancia 1.00 Válido [.86 - 1.00] 

2 

Claridad .63 No válido [.43 - .79] 

Coherencia 1.00 Válido [.86 - 1.00] 

Relevancia 1.00 Válido [.86 - 1.00] 

3 

Claridad 1.00 Válido [.86 - .79] 

Coherencia 1.00 Válido [.86 - 1.00] 

Relevancia 1.00 Válido [.86 - 1.00] 

4 

Claridad .63 No válido [.43 - .79] 

Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Claridad  .88 Válido [.69 - .96] 

5 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00 

Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Claridad .50 No válido [.31 – 69] 

6 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Relevancia .88 Válido [.69 - .96] 

Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

7 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

8 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

9 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Claridad .63 No válido [.43 - .79] 

10 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 
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 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad .63 No válido [.43 - .79] 

11 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

12 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad .63 No válido [.43 – 79] 

13 Coherencia .75 Válido [.55 - .88] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad .63 No válido [.43 - .79] 

14 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

15 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

16 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

17 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

18 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

19 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad .63 No válido [.43 - .79] 

20 Coherencia 1.00 Valido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad .63 No válido [.43 - .79] 
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21 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad .63 No válido [.43 – 79] 

22 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

23 Coherencia 1.00 Valido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

24 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

25 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

26 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Claridad 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

27 Coherencia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

 Relevancia 1.00 Válido [.86 – 1.00] 

Nota. IC: Intervalos de confianza 

En la tabla 1, se mostró los índices de V de Aiken para los ítems del instrumento, 

observándose que la mayoría de ellos han sido válidos, no obstante, hay algunos 

en los que al menos un criterio ha resultado no válido, pudiendo establecerse 

condiciones de mejora para potenciar su funcionamiento.  
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Tabla 2. Prueba Kaiser-Meyer-Olkin de la escala de satisfacción laboral 

Contraste de Kaiser-Meyer-Olkin 
 MSA 

MSA General  .878  

Item 1  .847  

Item 2  .865  

Item 3  .887  

Item 4  .797  

Item 5  .859  

Item 6  .873  

Item 7  .925  

Item 8  .878  

Item 10  .904  

Item 21  .866  

Item 22  .879  

Item 23  .865  

Item 24  .912  

 

 

En la tabla 2, se pudo apreciar la medida de la prueba de KMO con un valor general 

de .878, correspondiéndole valores que van desde .797 hasta .925 siendo estos 

satisfactorios. 
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Tabla 3. Contraste de Bartlett de la escala de satisfacción laboral 

Contraste de Bartlett 

Χ² gl p 

4209.319  78.000  < .001  

 

 

En la tabla 3, se evidenció en la prueba de esfericidad de Bartlett fue <.001 siendo 

una prueba significativa. 
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Tabla 4.  Cargas de los factores de la escala de satisfacción laboral 

Cargas de los Factores 

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Unicidad 

Item 5 .834 .313 

Item 8 .817 .273 

Item 6 .741 .354 

Item 7 .584 .391 

Item 10 .568 .549 

Item 21 .561 .661 

Item 23 .741 .319 

Item 22 .702 .444 

Item 24 .643 .517 

Item 3 .665 .334 

Item 1 .646 .482 

Item 2 .603 .599 

Item 4 .538 .670 

Nota.  El método de rotación aplicado es oblimin. 

En la tabla 4, se mostró cargas por factores utilizando el método de rotación oblimin, 

donde en el factor 1 se mostró los ítems 5,8,6,7,10 y 21 perteneciéndoles valores 

favorables. En el factor 2 se mostró los ítems 23, 22 y 24 perteneciéndoles valores 

favorables y por último en el factor 3 se mostró los ítems 3,1,2, y 4 perteneciéndoles 

valores favorables. 
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Tabla 5. Correlaciones de factores de la escala de satisfacción laboral 

Correlaciones de factores 
 Factor 1 Factor 2 Factor 3 

Factor 1  1.00  .543  .347  

Factor 2  .543  1.00  .336  

Factor 3  .347  .336  1.00  
 
 

En la tabla 5, se mostró la correlación de factores presentando valores positivos 

entre sí, que oscilan entre .33 y 1. 
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Tabla 6. Confiabilidad unidimensional de la escala de satisfacción laboral 

Dimensiones McDonald's ω 

Reconocimiento .870 

Supervisión .807 

Autovaloración .775 

En la tabla 6, se mostró el índice de confiabilidad a través del coeficiente 

McDonald’s donde se obtuvieron índices >.70. En cuanto a la dimensión de 

reconocimiento, resultó una puntuación de .870, en la dimensión de supervisión, 

resultó una puntuación de .807 y en la dimensión de autovaloración, resultó una 

puntuación de .775 haciendo confiable la escala. 



32 

V. DISCUSIÓN

Inicialmente en la estructura de nuestra presente investigación se 

habían considerado dos dimensiones (intrínseca y extrínseca), pero 

luego de llevarse a cabo el análisis factorial exploratorio no se obtuvieron 

resultados adecuados, por lo tanto, se procedió a eliminar 14 ítems 

quedando los ítems 1, 2,3,4,5,6,7,8,10, 21,22,23 y 24, por ende, la 

estructura factorial se modificó pasando de dos dimensiones a 

establecerse 3 dimensiones.  

Para ello se estructuró de la siguiente forma: dimensión 1, 

denominada de Reconocimiento, la cual le corresponde los ítems 5, 6,7,8 

10 y 21, haciendo referencia al sentir del colaborador cuando 

experimenta que sus acciones y responsabilidades laborales son 

destacados y apreciados dentro de la organización. Dimensión 2, 

denominada de Supervisión, le corresponde los ítems 22, 23 y 24, la cual 

se establece para direccionar proyectos de forma más idónea hacía la 

obtención de metas establecidas; y la última dimensión denominada de 

Autoevaluación, a la cual le corresponde los ítems 1,2,3 y 4, aludiendo al 

pensamiento que crea la persona sobre sí mismo incluyendo sus 

capacidades. 

En esta investigación se propuso como primer objetivo establecer 

las evidencias de validez basadas en el contenido de la escala de 

satisfacción laboral en los colaboradores de Piura, 2023. Se pudo 

observar que por medio del coeficiente V de Aiken a través del juicio de 

expertos para la relevancia de los ítems del instrumento, la mayoría de 

ellos han sido válidos, no obstante, hay algunos en los que al menos un 

criterio ha resultado no válido, mostrándose valores que oscilan desde 

.43 a 1.  

Eso quiere decir que en su mayoría existe relevancia en los ítems 

del instrumento planteado. Estos resultados son constatados por Paz et 

al. (2023), quienes en su estudio se pudo observar que a través del 

método planteado se demostró que todos los jueces partícipes se 

encontraron de acuerdo con las preguntas planteadas. Se concluyo que 

el instrumento contiene adecuada validez de contenido para ser aplicado 
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a la población objetivo. Asimismo, en la investigación de Grados (2023) 

se pudo constatar que dicho instrumento pasó por la revisión de jueces 

especializados llegando a la conclusión que esté cumple con la validez 

de contenido. 

Así también como segundo objetivo se planteó establecer las 

evidencias de validez basadas en la estructura interna de la escala de 

satisfacción laboral de Piura, 2023. Se pudo observar que a través del 

AFE en el contraste de KMO, se observó un puntaje general de .878 y 

por cada ítem valores que oscilan entre .797 a .925 siendo valores 

satisfactorios.  

En cuanto a la prueba de esfericidad de Bartlett se evidenció que 

fue menor a .001 siendo una prueba significativa. También en la carga 

por factores, se mostró en el factor 1 los ítems 5,8,6,7,10 y 21 con valores 

que oscilan entre .561 a .834, perteneciéndoles valores favorables. En el 

factor 2 se mostró los ítems 23, 22 y 24 con valores que oscilan entre 

.643 a .741, perteneciéndoles valores favorables y, por último, en el factor 

3 se mostró los ítems 3,1,2, y 4 con valores que oscilan entre .538 a .665, 

perteneciéndoles valores favorables. Asimismo, se mostró la correlación 

de factores presentando valores positivos entre sí, se encuentran entre 

.33 a 1. 

Eso quiere decir que se encontró validez en la estructura interna 

de la escala ya sea en el KMO, en la prueba de Bartlett, en la carga por 

factores y en las correlaciones de factores. Estos resultados son 

constatados por Sponton et al. (2019) quienes, en su estudio, se 

obtuvieron índices satisfactorios en la consistencia interna del 

instrumento planteado, de igual manera Andrade et al. (2020) en sus 

resultados del AFE mostraron una estructura unidimensional llegando a 

la conclusión de que la escala contiene una consistencia interna 

favorable. 

Debido a que en la estructura factorial inicial no demostró 

adecuados resultados, no fue fiable realizar el análisis factorial 

confirmatorio debido a la no convergencia, es decir, cuando la estructura 

no es la más adecuada. 
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En cuanto al tercer objetivo se planteó establecer las evidencias 

de confiabilidad de la escala de satisfacción en los colaboradores de 

Piura, 2023. Se pudo constatar la fiabilidad a través del coeficiente 

McDonald’s en la primera dimensión un valor de .870, en la segunda 

dimensión un valor de .807 y en la tercera dimensión un valor de .775. 

Eso quiere decir que los puntajes obtenidos en la escala son todos 

confiables. Esto se verificó en Álvares et al. (2023) y Capote et al. (2022) 

ya que, en sus investigaciones en cuanto a los resultados de fiabilidad, 

se evidencio que existe una correlación entre las respuestas de la escala. 

Asimismo, Merino et al. (2021) en su investigación se mostraron 

resultados donde se evidenció que la confiabilidad fue óptima pudiéndose 

adaptar a diferentes entornos específicos.  

En cuanto al cuarto objetivo el cual es identificar las normas 

percentilares de la escala de satisfacción laboral en los colaboradores de 

Piura, 2023, se evidenció que producto de la no convergencia, es decir, 

la estructura no fue tan adecuada para la creación de baremos. 
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VI. CONCLUSIONES

1. La investigación en primera instancia estuvo conformada por dos

dimensiones y 27 ítems, pero después de haber realizado el análisis

se eliminaron 14 ítems y se quedó con tres dimensiones.

2. Respecto a la validez de contenido por medio del método de juicio de

8 expertos, la validez V de Aiken mostró valores que oscilan desde

.43 a 1 siendo resultados muy favorables en toda nuestra escala luego

de haber seguido las sugerencias de los expertos.

3. Respecto a las evidencias de validez basadas en la estructura interna,

se obtuvieron resultados favorables de KMO de un valor de .878 y la

prueba de esfericidad de Bartlett siendo menor a .001.

4. Respecto al AFC no se pudo realizar debido a que la estructura inicial

no demostró adecuados resultados.

5. Respecto a las evidencias de confiablidad se realizó a través del

método McDonald’s donde se obtuvo en la primera dimensión un valor

de .870, en la segunda dimensión un valor de .807 y en la tercera

dimensión un valor de .775 confirmándose así la fiabilidad

unidimensional de la escala.

6. Finalmente, con respecto a las normas percentilares no se pudo

realizar, ya que producto de la no convergencia, la estructura no fue

tan adecuada para la creación de baremos.
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VII. RECOMENDACIONES

− Se incita a la sociedad científica, efectuar estudios descriptivos que

requieran del uso de la escala de satisfacción laboral propuesta para

que así se obtenga un mejor panorama de la situación laboral de los

trabajadores para establecer estrategias y programas que contribuyan

a una mejor productividad y efectividad de los colaboradores.

− Se incita a próximos investigadores a indagar más a fondo el estudio

psicométrico por medio del estudio de otros apartados de la escala

construida, como la validez factorial confirmatorio para obtener una

escala que mida con más precisión la variable del estudio.

− Establecer propiedades psicométricas del cuestionario satisfacción

laboral en poblaciones más grandes para corroborar o modificar los

resultados encontrados.

− Seguir investigando sobre la variable de satisfacción laboral para que

se le otorgue la debida importancia al desempeño del colaborador.
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 

Variable Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala/ 

Niveles de 
mediación 

Satisfacción 
Laboral 

Frederick 
Herzberg en su 
“teoría de los Dos 
factores” refiere 
que la 
satisfacción o 
insatisfacción del 
colaborador en el 
trabajo es 
resultado de la 
interrelación con 
su empleo y sus 
actitudes frente 
al mismo (Manso, 
2002). 

La satisfacción 
Laboral será 
medida mediante 
la aplicación de un 
cuestionario, que 
consta de 2 
dimensiones 
orientadas a medir 
factores 
intrínsecos y 
factores 
extrínsecos, así 
también está 
constituido por 11 
indicadores y 27 
ítems. 

Intrínseca 

Relación 
empleado-

trabajo. 
Ordinal 

Nunca= 1 
Casi nunca= 2 

A veces= 3 
Casi siempre= 4 

Siempre= 5 

Realización 

Reconocimiento 

Promoción 

Trabajo 
estimulante 



 

 
 

 
Responsabilidad 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Extrínseca 
 
 

 
Políticas y 

administración 
de la empresa 

 

 
Relaciones 

interpersonales 

 
 
       Suelo 

 
 

Supervisión 
 
 

 
Condiciones de 

trabajo 
 
 



ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Esta escala sirve para identificar el grado de satisfacción laboral que 

presentamos en nuestro centro de trabajo. Lee atentamente cada afirmación y elige 

la alternativa que considere la más adecuada. No existen respuestas correctas ni 

incorrectas. Asegúrese de no dejar alguna afirmación sin responder. 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

1 Te sientes a gusto y contento con tu 
trabajo. 

2 Existe buen trato hacia los empleados, en 
tu centro de labores. 

3 Consideras que la empresa te ve como 
una pieza importante en la organización. 

4 Confió en mis capacidades y 
competencias para realizar un buen 
trabajo. 

5 Considera que las funciones que realiza 
en su puesto de trabajo le ayudan en su 
crecimiento profesional. 

6 Usted tiene conocimiento que la empresa 
evalúa cada cierto tiempo el avance de 
sus colaboradores para posibles 
ascensos. 

7 Considero que mis jefes reconocen mi 
esfuerzo y progreso en mi puesto de 
trabajo. 

8 Considero que mi trabajo me ofrece 
oportunidades para avanzar en mi 
realización profesional. 

9 Considero que la empresa me brinda 
oportunidades para un mejor desempeño. 

10 Suelo recibir capacitaciones en mi centro 
de labores. 

11 En mi centro de trabajo, existe un 

reglamento interno, el mismo que se 

cumple. 

12 Considero que la empresa donde laboro 
reconoce mensualmente el trabajo de sus 
colaboradores. 



13 Considero que mi centro de trabajo 
cumple con todas las obligaciones 
laborales. 

14 Suelo llegar puntual a mi centro de 
labores 

15 Con que frecuencia eres responsable con 
la labor asignada.  

16 En mi centro de labores se tiene 
establecido y definido las acciones que 
realiza cada colaborador. 

17 Existe una adecuada organización en mi 
centro de labores. 

18 Considero que existe una adecuada 
cultura organizacional en la empresa que 
laboro. 

19 Suelo comunicarme de forma asertiva 
con mis compañeros de trabajo. 

20 Me es fácil entablar una comunicación 
con mis compañeros de trabajo. 

21 El sueldo que recibo está acorde a mis 
expectativas y/o al trabajo que realizo. 

22 Suelen supervisar las actividades 
laborales cada cierto tiempo. 

23 Considero que mi supervisor se preocupa 

por mi desempeño 

24 Considero que el tipo de evaluación que 
se realiza en mi centro de trabajo es el 
más idóneo.  

25 Considero que el lugar donde laboro se 
encuentra limpio y ambientado. 

26 Existe un control de hora de ingreso y 
salida en mi centro laboral. 

27 Suelen brindar servicios de salud para los 
trabajadores. 



 

 
 

ANEXO 3: DECLARACIÓN DE CONSENTIMIENTO INFORMADO    

 

Consentimiento Informado  

Título de la investigación: 

Construcción y análisis psicométrico de la escala de satisfacción laboral en los 

colaboradores de Piura, 2023. 

Investigadores:  

Cordova Lopez Alicia 

Villegas Girón Vanesa 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Construcción y análisis 

psicométrico de la escala de satisfacción laboral en los colaboradores de Piura, 

2023”, cuyo objetivo es construir y analizar psicométricamente una escala 

denominada satisfacción laboral en los colaboradores de Piura, 2023. Esta 

investigación es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional 

de Psicología, de la Universidad César Vallejo del campus Piura, aprobado por la 

autoridad correspondiente de la Universidad. 

Esta investigación se realizó para que futuros investigadores tengan datos más 

específicos de como los trabajadores se encuentran actualmente dado que han 

surgido cambios en torno al ámbito laboral. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada: “Construcción y análisis psicométrico de 

la escala de satisfacción laboral en los colaboradores de Piura, 2023”. 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 5 a 8 minutos y se realizará 

un ambiente de aire libre. Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando 

un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 

 

 



 

 
 

ANEXO 4: PRUEBA PILOTO  

Ítems % comprensión Decisión 

1 96% Se acepta 

2 88% Se acepta 

3 84% Se acepta 

4 90% Se acepta 

5 96% Se acepta 

6 86% Se acepta 

7 88% Se acepta 

8 74% No se acepta 

9 90% Se acepta 

10 88% Se acepta 

11 90% Se acepta  

12 92% Se acepta 

13 78% No se acepta 

14 80% Se acepta  

15 78% No se acepta 

16 84% Se acepta 

17 92% Se acepta 

18 98% Se acepta 

19 90% Se acepta 

20 84% Se acepta 

21 88% Se acepta 

22                 98% Se acepta 

23 68% No se acepta  

24 96% Se acepta 

25 78% No se acepta 

26 76% No se acepta 

27 86% Se acepta 

28 86% Se acepta 

29 92% Se acepta 

30 82% Se acepta  



 

 
 

 

31                                 

32 

33 

 

94% 

86% 

92% 

 

Se acepta 

Se acepta 

Se acepta 

Nota. n=50 

Se observa que, luego de la aplicación del instrumento a la muestra piloto, se logró 

identificar que los porcentajes de comprensión superaron el 80%, por tanto, puede 

entenderse que esos ítems son comprendidos. No obstante, los ítems 8, 13, 15, 23, 

25 y 26, no lograron superar ese umbral, lo que conlleva a su eliminación para evitar 

errores futuros en la muestra objetivo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO 5: MATRIZ EVALUACIÓN POR JUECES EXPERTOS 

Juez 1  

 

 

Juez 2  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Juez 3 

 

Juez 4  

 



 

 
 

Juez 5  

 

 

 

 

 



 

 
 

JUEZ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

JUEZ 7  

 

 



JUEZ 8 


