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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la diferencia
entre los niveles de satisfaccion laboral en tiempos de COVID-19 en el personal
de peritos de una instituciébn criminalistica peruana, 2022. Fue de disefio
descriptivo comparativo, la muestra fue de 100 peritos, se aplicé un cuestionario
en el que se evalud los niveles de Satisfaccion Laboral, el cual conté con 20
preguntas y se estructur6 en una escala tipo Likert con cinco opciones de
respuesta: 1 = no satisfecho, 2 = poco satisfecho, 3 = satisfecho, 4 = muy
satisfecho, 5 = extremadamente satisfecho (Aguilar et al., 2015). Los resultados
obtenidos muestran que existe diferencia significativa entre los niveles de
satisfaccion laboral y sus dimensiones a excepcion de la dimension logro laboral,
asimismo, comparativamente, por edades se obtuvo que entre los 25-30 y 36-40
afios, tienen un nivel de satisfaccion laboral alto (58,1% y 57,9%
respectivamente). Respecto a la prueba de hipoétesis, se probd que existente
diferencia significativa entre sus niveles de satisfaccion laboral, mediante la
prueba Kruskal Wallis con valor 11,228 y un p= 0,011<0,05. Se concluyo

aceptando la hipotesis planteada (Ha).

Palabras Clave: Satisfaccion laboral; Condiciones de trabajo, Oportunidades de

promocién, Reconocimiento laboral, Logro laboral y Compensacion laboral.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the difference between the
levels of job satisfaction in times of COVID-19 in the expert staff of a Peruvian
criminal institution, 2022. It was of comparative descriptive design, the sample was
100 experts, it was applied a questionnaire in which the levels of Job Satisfaction
were evaluated, which had 20 questions and was structured on a Likert-type scale
with five response options: 1 = not satisfied, 2 = not very satisfied, 3 = satisfied, 4
= very satisfied, 5 = extremely satisfied (Aguilar et al., 2015). The results obtained
show that there is a significant difference between the levels of job satisfaction and
its dimensions, with the exception of the job achievement dimension, likewise,
comparatively, by age, it was obtained that between 25-30 and 36-40 years, they
have a level of satisfaction high labor market (58.1% and 57.9% respectively).
Regarding the hypothesis test, it was proven that there is a significant difference
between their levels of job satisfaction, using the Kruskal Wallis test with a value of
11.228 and p= 0.011<0.05. It was concluded by accepting the proposed
hypothesis (Ha).

Keywords: Job satisfaction; Working Conditions, Promotion Opportunities, Job

Recognition, Job Achievement, and Job Compensation.
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I. INTRODUCCION

La pandemia ocasionada por el COVID-19, transform6 el mundo y asi sera por
mucho tiempo. La OMS, proclam6 en marzo del 2020, al virus SARS-Cov-2
como el causante e iniciador de esta; en el mundo las poblaciones continuaban
infectandose, la sociedad y la economia se estancaron. Actualmente a nivel
mundial las personas viven con el temor de enfermarse y contraer la
enfermedad, ya que la velocidad con la que se propaga este virus es
incontrolable y nuestros sistemas de salud no estan preparados para controlar
y dar las soluciones a las multiples y masivas poblaciones de personas
victimas del contagio con este virus. Esta situacion es causante de que la
poblacién infectada y con sintomatologia grave no reciban la atencién
adecuada, para que de esta manera puedan ganar la batalla y sean menos
casos los que la pierdan. (GOV.CO 2020).

En ésta crisis sanitaria que seguimos viviendo, el trabajo para el ser humano
constituye un medio de desarrollo en diversos aspectos y supervivencia
econdmica; este medio constituye una fuente de crecimiento, autoestima,
identidad y de generacion de integridad del individuo con su sociedad, lo cual le
va a generar bienestar (Blanch, 2012). Es asi que la satisfaccion laboral, se
vuelve una pieza esencial; ya que se relaciona con el desarrollo y dignidad del
trabajador como individuo (Cruz, 2014). Antes de la aparicion del COVID-19, se
estimaba que los trabajadores de salud presenten una satisfaccion laboral que
estaba entre el 70% al 90%, es decir alta a muy alta; pero producto de la
pandemia esto ha cambiado y se ha vuelto un problema; se ha desarrollado la
aplicacion de otras modalidades de contratos, los trabajos son temporales, los
salarios son bajos y han aumento las horas de trabajo en el personal. (OIT,
2019).



La satisfaccién laboral constituye una suma de actitudes que un individuo
realiza con sus labores, determinando asi la conducta positiva o negativa en el
entorno que labora; esta es una variable que se encuentra relacionada con el
bienestar de cada trabajador y el impacto que este genera para el desarrollo y
crecimiento de una institucién y como ser humano (Duche, et al. 2019). En esta
realidad que vivimos, son pocas empresas que lograron mantenerse y
sobrevivir a la pandemia, ya que tuvieron y aun continlan haciendo uso de
distintas estrategias para poder asi mantener la satisfaccién laboral de sus
trabajadores y con ello el interés para cumplir con los objetivos
organizacionales, debido a la complejidad de la situacion y la amplitud en su
manejo se evidencid que todos los recursos econémicos no alcanzaban y no se
contaba con el dinero para financiar estimulos salariales, es por eso que
muchas empresas incluso se vieron en la obligacién de reducir jornadas de

trabajo, salarios y beneficios prestacionales (Barcena & Pinheiro, 2020).

Por lo cual se hace necesario realizar la presente investigacion en una
institucion criminalistica, la cual cuenta con personal de peritos que, ademas de
las dificultades de los entes rectores, asi como el dilema a contagiarse con este
virus que aun esta en estudio, han tenido y tienen que dirigir la lucha contra
este virus, cumplir de forma adecuada, asi como también comprometerse con
la funcidn que realizan y con su institucién. Con dicho contexto se propone el
siguiente problema: ¢Cual es la diferencia entre los niveles de satisfacciéon
laboral en tiempos de COVID-19 en el personal de peritos en una institucion
criminalistica peruana, 20227?, y los problemas especificos son: (1) ¢,Cual es la
diferencia entre los grados de condiciones de trabajo en tiempos de COVID-
197?; (2) ¢ Cual es la diferencia entre los grados de oportunidades de promocion
laboral en tiempos de COVID-197?; (3) ¢Cual es la diferencia entre los grados
de reconocimiento laboral en tiempos de COVID-19?; (4) ¢Cudal es la

diferencia entre los grados de logro laboral en tiempos de COVID-197?: (5)



¢, Cudl es la diferencia entre los grados de compensacioén laboral en tiempos de
COVID-19?.

Esta investigacion se justifica tedricamente, primero que este tema es de
actualidad y relevancia, pues hoy dia todas las instituciones estan
experimentando un contexto de productividad en medio de la Pandemia; ya que
para poder lograr los objetivos planteados el personal tiene que tener un buen
nivel de satisfaccion laboral ya que de esta manera va aportar su talento y
capital intelectual, de alli que a la mayoria de las instituciones les seria (util
conocer las practicas que han resultado mas exitosas a la hora de mantener la

motivacion de los trabajadores. (Gallardo et al., 2007)

Se suele pensar que las personas que laboran con mas satisfaccion son
aguellas que mayor producen, pero tal apreciacion no esta confirmada por
datos experimentales. Esta satisfaccion laboral tiene tanta importancia como lo
es la formacion cientifica en cada profesional o la planificacion de una
determinada ciencia, asi también, la clase de asistencia que ofrece el
organismo, estan vinculados con el grado de motivacién y satisfaccion de los

individuos que laboran. (Varela et al. 2004).

Existen diversos estudios que han indagado acerca de la mejora en cuanto a la
productividad de las instituciones a partir del incremento en la satisfaccion de
los trabajadores; ademas de cOmo se convierte en un reto para las
organizaciones el de salir adelante y cumplir con los objetivos planteados,
llegando a la conclusién que un trabajador motivado tiene mejores resultados
en su trabajo, y hoy en la actualidad de esta pandemia, se convierte en una
verdadera necesidad de que las organizaciones mantengan motivados a su
personal para tener asi mejores resultados. (Gallardo et al., 2007; Cedron,
2020).



La justificacion metodoldgica, se basa en que el instrumento a emplear es una
interpretacion y adecuacion del cuestionario de Minnesota que determina las
dimensiones de la variable satisfaccion (Weiss et al, 1977). A su vez, este
consta de 20 dimensiones, de las cuales solo 5 seran aplicadas en este
estudio, ya que estas se adecuan mejor al modelo de investigacién y
naturaleza de los sujetos. EIl cuestionario de la satisfaccion laboral, en su
disefio de la estructura se tendran en cuenta las definiciones operacionales de

todas las dimensiones a evaluar. (Aguilar et al, 2000)

En el presente estudio se tiene por objetivo general: Establecer la diferencia
entre los grados de satisfaccion laboral en tiempos de COVID-19 en el personal
de peritos de una institucion criminalistica peruana, 2022. y los objetivos
especificos: (1) Determinar la diferencia entre los niveles de condiciones de
trabajo en tiempos de COVID-19; (2) Determinar la diferencia entre los niveles
de oportunidades de promocion laboral en tiempos de COVID-19; (3)
Determinar la diferencia entre los niveles de reconocimiento laboral en tiempos
de COVID-19; (4) Determinar la diferencia entre los niveles de logro laboral en
tiempos de COVID-19; (5) Determinar la diferencia entre los niveles de

compensacion laboral en tiempos de COVID-19.

Se formula la hipétesis general: Existe diferencia significativa entre los niveles
de satisfaccion laboral en tiempos de COVID-19 en el personal de peritos de
una institucion criminalistica peruana, 2022. y las hipotesis especificas: (1)
Existe diferencia significativa entre los niveles de condiciones de trabajo en
tiempos de COVID-19; (2) Existe diferencia significativa entre los niveles de
oportunidades de promocién laboral en tiempos de COVID-19; (3) Existe
diferencia significativa entre los niveles de reconocimiento laboral en tiempos
de COVID-19; (4) Existe diferencia significativa entre los niveles de logro
laboral en tiempos de COVID-19; (5) Existe diferencia significativa entre los

niveles de compensacion laboral en tiempos de COVID-19.



II. MARCO TEORICO

En esta presente investigacion verifica los estudios previos; tal es asi que en el
campo internacional, se tiene a Alarcon, et al (2020), que como objetivo a
investigar tuvo a los grados de satisfaccion con la motivaciéon de los
trabajadores en el Hospital de Puerto Montt-Chile. El trabajo en estudio fue
descriptivo y transversal, su muestra fue de 38 profesionales del area de salud.
El instrumento a usar fue Job Diagnostic Survey (JOS) asi como la escala de
opiniones SL-SPC para poder calcular la satisfaccion laboral. En consecuencia,
se obtuvo, un 23% posee un alto grado de satisfaccion, un 57% tiene
satisfaccion laboral media y un 20% fue tiene la satisfaccidon laboral baja. En
cuanto a la motivacion los resultados fueron: alta 23%, media 60% y baja 17%.
Concluyéndose que la satisfaccion laboral y la motivacién son de correlacién

positiva y significativamente (p<0,05), pero a su vez con mediana intensidad.

Los estudios hechos por Yu, et al. (2020), se plantearon estudiar, el por que,
los profesionales médicos que estan en primera linea en China y que luchan
contra el COVID-19 todavia no se ha planteado la satisfaccion laboral. Dicho
estudio en cuanto a tipo fue descriptivo, incluyendo a 455 profesionales
médicos que laboran en primera linea, en la prevencion como también en la
vigilancia del COVID-19, ubicados en la provincia de Hubei, también se aplico
el MSQ9 (cuestionario de Minnesota). Se evidencid un nivel medio de
satisfaccion laboral (48%). Es asi que se pudo concluir, con una satisfaccion

laboral de un nivel “relativamente decente”.

En la investigacion hecha por Hernandez y Medina (2020), su objetivo fue
determinar la relacién del alejamiento con la satisfaccién laboral y el nivel que
esta variable presenta, en los trabajadores del servicio en enfermeria en un
Hospital de Monterrey. Esta investigacion fue descriptiva correlacional, con
disefio transversal, con 235 trabajadores como muestra y aptos para la

aplicacion del cuestionario. En consecuencia, se evidencio que los trabajadores



tenian una satisfaccion media con su trabajo, en cuanto al ausentismo el
resultado dio un 4,7%. Es asi que concluyeron que, si existia una asociacion de
satisfaccion laboral con el ausentismo, por lo tanto, los motivos de la
insatisfaccion laboral fueron en mayoria: las bajas remuneraciones, la recarga

laboral y la falta de gratitud por el grado académico de cada personal.

La investigacion hecha por Troya et al, (2020), tuvo como objetivo evaluar los
grados de satisfaccion en el trabajo de las personas del servicio de enfermeria
en cuatro ciudades, ubicadas en el Ecuador. Investigacion de tipo descriptiva
transversal y como muestra se tomo a 150 participantes a quienes se les aplico
los cuestionarios estructurados, es asi que se encontré6 como resultados, en
mayor parte de los profesionales (56%) con satisfaccién por su trabajo. En
conclusién, en términos laborales, el personal de enfermeras esta satisfecha y
en cuanto a los factores extrinsecos son tres y un factor intrinseco, son los

factores que se relacionan con la insatisfaccion laboral.

Por otro lado, Alvarez Gomez et al, (2019) , buco determinar la relacion entre la
Satisfaccién y el Sindrome de Burnout en trabajadoras espafiolas del servicio
de enfermeria en época de inestabilidad econémica, se tomaron como muestra
a 1346 enfermeras, resultando que el 36,67 % presentaron Sindrome de
Burnout, y con 37, 075% resultaron con peligro de poseerlo, con satisfaccion
laboral resultd con nivel medio y a su vez presentaba una asociacion negativa
al grado de Burnout. El personal de enfermeras presentd insatisfaccion en
cuanto a los sueldos, las oportunidades de promocién, aumento del tiempo en
el trabajo, asi como un trato no adecuado que existe entre la direccion con los
trabajadores, resultando que hay una correlacidbn negativa entre ambas

variables.

Con investigaciones nacionales, encontramos a Neciosup (2020), en cuyo
estudio como objetivo determind si existe el vinculo entre Satisfaccion laboral y
el Sindrome de Burnout en el personal que labora en una Clinica especializada

en época de pandemia por el COVID-19. La investigacion es descriptivo
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transversal y no experimental, el estudio se realiz6 en 55 personas. Los
resultados obtenidos, arrojaron un agotamiento emocional medio con (65,45%),
una despersonalizacion media con (61,8%), una realizacion personal media
con (61,81%) y en cuanto a la satisfaccion laboral resulté beneficiosa con
(45.5%).

En Rojas, L. (2019) el estudio que realizé lo hizo con el fin de concluir los
componentes estresantes con la satisfaccion ocupacional en profesionales
enfermeros del servicio de emergencia; trabajo de tipo correlacional con corte
transversal. La poblacion estudio lo conformaron 42 profesionales enfermeras
(os); es asi que se concluyd, que hay exposicion al riesgo de afectacion el
66.7%, ademas dependiendo del tipo de agentes estresores, como los propios
y ocupacionales presentan un predominio de 59.5 cada uno, esto en cuanto al
nivel de satisfaccion y un 64.3 % estuvo medianamente satisfecho con su

trabajo.

En otro estudio, Zambrano y Cuchula (2018), los cuales identificaron el vinculo
existente entre la atencidén en salud y la satisfaccion laboral en el personal que
labora; dicho estudio fue de tipo descriptivo correlacional, tomando a 62
personas que laboran en salud, pertenecientes al Hospital Regional de
Huancavelica. Sus resultados fueron 67.7% de personas que laboran en salud
presentan un nivel de satisfaccion media en su trabajo. Es asi que concluyen

gue existe una relacion entre la atencién en salud y la satisfaccion laboral.

El estudio de Retamozo (2018), como objetivo comparé el grado de
satisfaccion en el trabajo con los trabajadores que laboran en dos centros de
salud pertenecientes al Distrito EI Rimac. Dicha investigacion conté con 100
personas como muestra, que aplicaron el cuestionario multidimensional de
satisfaccion laboral, como resultado se encontré que la satisfaccion laboral en
mayoria es regular en ambos centros de salud (75.0% y 80,8%). Como
conclusién, no existen diferencias significativas entre ambas variables en

ambos establecimientos de salud.



Asi; Huallpa H. y Jimenez J. (2018) su objetivo principal fue determinar si existe
relacion entre el Sindrome de Burnout y la Satisfaccion ocupacional en las
personas que laboran en el servicio de enfermeria, como muestra para este
estudio se tomo a 31 enfermeras; teniendo como resultados que el 45,2% del
personal de enfermeras tenian un estrés de grado moderado del cual solo el

38,7% mostro un grado de satisfaccion regular.

El presente estudio estd fundamentado cientificamente, en que esta pandemia
de la COVID-19 es y seguira siendo un reto en todo el mundo, por lo que es un
virus que remueve los cimientos de las sociedades contemporaneas (VON
DER 2020). Las organizaciones internacionales, los lideres de todo el mundo y
los ciudadanos han promovido medidas extraordinarias, tomando actitudes de
adaptacion y resiliencia, asi mismo estas han sido objeto de debate, generando
cambios y nuevas tendencias de liderazgo. Actualmente, estos tiempos de
pandemia sanitaria, econémica, social o de gobernanza derivadas de la
COVID-19, son imprescindibles los liderazgos responsables, liderazgos
coherentes, y conscientes, capaces de influir y de dirigir a toda una sociedad y
de esta manera garantizar la seguridad, asi como el bienestar colectivo
(Navarro 2021).

En cuanto a la relacion entre teorias y modelos de la satisfaccion en el trabajo,
la Teoria Bifactorial de Frederick H. (1959) es la mas reconocida, esta sustenta
gue las personas presentan dos clases de necesidades en su ambito laboral.
En primer lugar, estan las necesidades de higiene o extrinsecas, estas agrupan
las caracteristicas con las que debe contar un trabajo. Entre estas, se
encuentran el ambiente, la infraestructura, los medios, los materiales, los
recursos y el salario. Segun afirma Walczak (2020) estos factores extrinsecos
entre si, no generan felicidad a los trabajadores; visto que son relacionados con
la insatisfaccion laboral cuando estos se encuentran ausentes. Como afirma

Gutiérrez (2015) este factor solo evita la insatisfaccion laboral del trabajador.



Asi también, tenemos a los factores intrinsecos o motivacionales, los cuales
hacen énfasis el reconocimiento del trabajo de una persona. Por su parte Marin
y Placencia (2017) lo especifican como los elementos que se relacionan con la
satisfaccion de una persona como es el caso de los reconocimiento de logros,
desafios, la responsabilidad, el desarrollo profesional, la autorrealizacién

personal y la oportunidad de crecimiento.

Por otro lado, Moreno (2020) define a los agentes motivacionales como los que
causan satisfaccion a largo plazo. Por lo cual cuando aumentan los agentes
motivacionales de satisfaccion, los agentes higiénicos de insatisfaccion

disminuyen.

Por lo tanto, el ambiente en el que se trabaja debe de cumplir con las
necesidades y los valores necesarios con la finalidad de generar en los
trabajadores un nivel alto de satisfaccion. Es decir, los objetivos planteados por
la empresa deben de estar acorde con los objetivos planteados por el mismo
trabajador. En el caso que el trabajador note que las necesidades y los valores
no se estan cumpliendo, se produce un distanciamiento entre la realidad laboral
y el deseo del trabajador, y eso se va a ver reflejada en la insatisfaccion
(Locke, 1984).

Al conocer méas sobre la satisfaccion laboral, acerca de que si el nivel de esta
variable fue perjudicada por el virus causante de la pandemia; esto seria un
gran aporte para la psicologia positiva, con la finalidad que se estudie mas
acerca del tema y se puedan contar con estrategias para de esta manera
potenciar el crecimiento y bienestar tanto personal como profesional de los

trabajadores.

En el marco de referencia la satisfaccion laboral es el nivel por el cual una
persona se siente comoda Yy le gusta su trabajo (Michalos, 2014); el sentirse
bien con lo que la persona realiza en su trabajo, que resulta de la apreciacién
de sus propiedades (Robbins y Judge, 2009); es el resultado emocional o
afectivo a las diversas facetas del trabajo de la persona (Kreiter y Kinicki,
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1995); es la agrupacion de sentimientos y emociones positivas o negativas de
la persona al trabajo que realiza (Newstrom, 2011); entre otros. Todo esto nos
lleva a concluir que la variable satisfaccibn es un grupo de emociones,
sentimientos y actitudes de la persona hacia el trabajo que realiza. Se
concluye, que la variable en estudio es multidimensional e incorpora otros
factores como el clima organizacional, la estructura, el salario, la estimulacion,
las condiciones del centro de labores, las relaciones interpersonales, el
crecimiento a nivel laboral, las posibilidades de superacion y la relacion
empleado-jefe (Orejuela, 2014).

En cuanto a los factores que presenta la satisfaccion laboral, existen cuatro
clases: Autonomia, la cual se refiere a la iniciativa, al tomar decisiones por si
mismo, a la independencia de pensamiento (Sacristan, 2009). Existen estudios
respecto a la autonomia, los cuales manifiestan que una persona tiene
autonomia, si puede tomar decisiones, organizarse, controlar su horario,
priorizar tareas, asumir responsabilidades (Vega, Anderson y Kaplan, 2015).
Otros estudios revelan que la autonomia es una propiedad atrayente del trabajo
el cual fomenta la satisfaccion en el trabajo, mejora el rendimiento y disminuye
las tasas de rotacién (Gajendran, Harrison y Delaney Klinger, 2015). En
investigaciones realizadas sobre el trabajo virtual, establecen que es
fundamental la relacion que debe existir con la autonomia para lograr la

satisfaccion laboral

Otra categoria son el estado y medio ambiente del trabajo, estas suelen
mejorar la condicién, aumentan la produccion, disminuyen el abandono y la
rotacion. Asi confirmamos que al examinar esta categoria se debe contar con la

dimensién objetiva, asi como la subjetiva (Neffa,1988).

Otro factor es la socializacion el cual es el proceso de adquirir una cultura
(Marin, 1986). Otros autores lo definen como un desarrollo de aprendizaje que
el trabajador toma un rol dindmico (Lisbona et al, 2009) y el relacionarse con

otras personas les permite pertenecer a un gremio (Devos et al, 2012). Asi
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como hace referencia al desarrollo por la que los individuos adquieren
gradualmente cualidades, valores, conocimientos, actitudes y conductas Utiles
y de esta manera ingresar a las distintas ofertas laborales y asi tener un buen

desempefio. (Prieto, Peird, Bravo y Caballer, 1996).

Por tal motivo, el desarrollo de la satisfaccion laboral suele adquir resultados de
la experiencia del trabajo que proporciona actitudes en cuestiones definidas, en
donde éstas suelen ser mas Uutiles que otras, dependiendo de cémo se
califiquen estas actitudes por las personas y grupos (Zhang St, 2020). Para que
la satisfaccion laboral pueda ser valorada o auto valorada, esta requiere de
interacciones que puedan expresar las politicas y estandares de la institucion,
como también cumplir con las normas del rendimiento laboral. Es asi que la
evaluacion del nivel de satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo, viene a ser la
agrupacion de elementos discretos en los cuales los trabajadores responden a
preguntas de que tan satisfechos estan con el trabajo que realizan. De manera
que, la satisfaccion laboral simboliza un reto para las instituciones de Salud, ya
que por este tiempo no existiran recompensas justas cuando se trabaja en
pandemia (COVID-19) o cuando las situaciones en el trabajo no son las
adecuadas con respecto a las necesidades y oportunidades laborales de las

personas (Jiao y Wang, 2020).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion: Este estudio, de tipo aplicada, ya que esta

3.1.2

dirigido a solucionar un problema (Hernandez et al., 2014).
Disefio de investigacion:

El disefio es no experimental, porque no hay ninguna manipulacion

de la variable, sélo se recolect6 datos. (Hernandez et al. 2014)

El disefio es descriptivo - comparativo, porque los resultados fueron
comparados por el rango de edad de los peritos de una institucion

criminal. (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

El Esquema utilizado:

M1 01

M2 02

M3 03

M4 04

01 =02 =03 =04
E E E4

Donde M= muestra

O= observaciones de cada muestra

Ademaés:
M = Muestra: M1— de 25-30 afios.
M2—> de 31-35 afios.
M3—de 36-40 afios.
M4—y.de 41 afios a mas.
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O = observaciones de cada muestra

01—, de 25-30 afios.
O2—» de 31-35 afios.
O3—» de 36-40 afios.
04— de 41afios a mas

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: “Satisfaccién Laboral”

Definicién: Es la agrupacion de emociones y sentimientos tanto positivos
como negativos que la persona siente hacia sus labores, es una conducta
cordial, con un afecto que puede ser agradable o desagradable en su
trabajo y que a su vez influye directamente en su grado de compromiso a la
institucién, esto trae como consecuencia una influye repercusion en su

grado de produccién. (Rodriguez, 2002).

Definicion operacional: La operacionalizacion de la variable fue realizada
tomandose en cuenta el articulo de los autores: (Aguilar et al., 2015). Una

adaptacién propia del cuestionario de Minnesota.

3.3. Poblacion (criterios de seleccidon), muestra, muestreo, unidad de

analisis

La poblacion en la institucion criminalistica peruana asciende a 350

trabajadores.

La muestra fue no probabilistica, seleccionada por conveniencia para el
objeto de la investigacion, teniendo en cuenta la situacion problematica,

por ello, esta conformada de 100 peritos de criminalistica (Horna, 2021).

Se tomaron en cuenta al personal de peritos que laboran en la institucion

criminal, y se excluyeron al personal administrativo.
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La unidad de anadlisis corresponde a los trabajadores que laboran en una

institucion criminalistica peruana, 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.

3.6.

En este estudio se utilizd la observacion como técnica. El instrumento
utilizado en este estudio, corresponde a (Aguilar et al., 2015), quienes
realizaron una validez del constructo, el cual es un cuestionario en la que
se evalué la escala de los grados de Satisfaccion Laboral. En cuanto a la
validez, esta referido a un cuestionario instrumento debe medir el objetivo
de la investigacion. (Hernandez et al., 2014). También, se realiz6 una
valoracion de contenido por expertos a través de la pertinencia, relevancia

y claridad (Anexo 2).

El estudio de confiabilidad para la recoleccién de datos de un instrumento,
es muy importante ya que va a permitir examinar el nivel en que su uso

frecuente produce efectos similares (Hernandez et al., 2014).

Procedimientos
Se realiz6 el permiso para la aplicacion del instrumento en el instituto de

criminalistica peruana, 2022.

Ya que la solicitud fue aceptada, se aplico el cuestionario en los peritos,
realizandose de manera virtual, y dejando constancia de su colaboracion

voluntaria al leer el consentimiento informado y aceptar participar.

Posteriormente se les agradecio a los participantes por su colaboracion

con el llenado del cuestionario.

Método de analisis de datos

En la realizacion del analisis estadistico de los datos provenientes del
instrumento aplicado estos tuvieron que pasar en primer lugar por un

proceso de verificacion de la integridad de las respuestas obtenidas
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3.7.

segun su escala respectiva, para luego ordenarlos y clasificarlos segun el

grupo etario al que pertenecen.

Una vez concluido el proceso de revision, se continué con la creacion de
la base de datos correspondiente en el sistema SPSSv25, definiendo
adecuadamente el tipo de datos de cada reactivo asi como también la
codificacion de las recodificaciones pertinentes para cada dimension de

estudio.

En un primer andlisis de los datos, se realiz6 la estadistica descriptiva con
sus correspondientes tablas de frecuencia y porcentajes ademas de sus

figuras adecuadas.

En el andlisis inferencial se utilizé la prueba de Kruskal Wallis, que
comprueba si existen diferencias que sean significativas entre tres o mas
grupos de estudio, que no cumplan los parametros de la distribucién

normal.

Prueba de normalidad

De acuerdo a las caracteristicas de los grupos de estudio de tener
muestras menores a 50 (n<50), para determinar su normalidad de datos
se utilizé la prueba de Shapiro Wilk, indicandonos si la muestra estudiada
presenta o no distribucion normal, lo cual conllevé a la eleccibn mas

idonea de la prueba Kruskal Wallis.

Las hipotesis de esta prueba estadistica estan planteadas de la siguiente

manera:

Si p(Sig) > 0,05, distribuciéon normal.
Si p(Sig) < 0,05, distribucién anormal.
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3.8. Aspectos éticos

Se sustentan en el Cadigo de Etica de Investigacion de la Universidad
(RCU N20340-2021/UCV, 2021); solicitando la confirmacion del llenado
del cuestionario por parte del personal de peritos de la instituciéon criminal,
se tratd con respeto, afirmando el derecho de confidencialidad con
respecto al llenado del cuestionario, mediante una clara explicacion de los

objetivos de los mismos.

Se dio la informacion de lo que deseaba saber con respecto al tema de la
investigacion. (Palmer, 2018). Se respeto la informacion de los diferentes
autores (Moreno y Carrillo, 2019; PUJ, 2020).
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IV. RESULTADOS

Por edad del encuestado
Tabla 1.

Niveles de satisfaccién laboral en el personal Perito segmentados por edad

Satisfaccion Laboral

Edad Bajo Regular Alto Total
f % f % f % f %
25-30 3 7,0% 15 34,9% 25 58,1% 43 100,0%
31-35 2 118% 12 70,6% 3 17,6% 17  100,0%
36 -40 1 53% 7 36,8% 11 57,9% 19 100,0%

41 a mas 1 48% 15 71,4% 5 23,8% 21  100,0%

Fuente: Cuestionario

Figura 1.

Niveles de satisfaccién laboral en el personal Perito segmentados por edad

41 a mas . 71,4%
36 a 40 anos . 36,8%
31 a 35 afos - 70,6%
25 a 30 aifos - 34,9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W Bajo Regular M Alto

El andlisis de los datos mostrados en tabla 1 - figura 1, concluyen que
para el personal de Peritos comprendidos entre 25 y 30 afios su nivel de
satisfaccion laboral es alto con 58,1%, con 34,9% en el nivel regular y 7%

en el nivel bajo.
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En cuanto a los comprendidos entre los 31 a 35 afios su nivel es regular
con 70,6%, nivel alto con 17,6% y 11,8% nivel bajo.

Para el grupo comprendido entre los 36 a 40 afios se concluyé que su
nivel es alto con 57,9%, con 36,8% en el nivel regular y 5,3% con nivel
bajo.

Finalmente, el personal de 41 afios a mas presenta un nivel regular con

71,4% con 23,8% en nivel alto y sélo 4,8% en nivel bajo.

Tabla 2.

Niveles de las Condiciones de trabajo en el personal Perito segmentados

por edad
Condiciones de Trabajo Total

Edad .

(afios) Bajo Regular Alto

f % f % f % f %
25-30 6 14,0% 19 442% 18 419% 43 100,0%
31-35 4 235% 11 64,7% 2 11,8% 17 100,0%
36 - 40 3 158% 3 158% 13 68,4% 19 100,0%
41 a mas 5 238% 12 57,1% 4 19,0% 21 100,0%

Fuente: Cuestionario

Figura 2.
Niveles de las Condiciones de trabajo en el personal Perito segmentados
por edad
36 a 40 anos - 15,8%
31 a 35 afos _
25 a 30 anos - A44,2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 920% 100%
M Bajo Regular ®Alto
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En los resultados de la dimension Condiciones de trabajo, concluyd que

para el personal Peritos comprendidos entre 25 y 30 afios su nivel de

satisfaccion laboral es alto con 41,9%, con 44,2% en nivel regular y 14%

en nivel bajo.

En cuanto al rango comprendido entre 31 a 35 afios su nivel es regular
con 64,7%, alto con 11,8% y bajo con 23,5%.

En el grupo comprendido entre 36 a 40 afios se concluye que su nivel es

alto con 68,4%, con 15,8% en el nivel regular y 15,8% con nivel bajo.

Finalmente el personal de 41 afios a mas presenta un nivel regular con
57,1%, alto con 19% y bajo con 23,8%.

Tabla 3.

Niveles de las Oportunidades de promocién en el personal Perito
segmentados por edad

Oportunidad de promocion Total
Edad .
(afios) Bajo Regular Alto
f % F % f % f %

25-30 4 93% 20 46,5% 19 442% 43 100,0%

31-35 7 412% 8 47,1% 2 11,8% 17 100,0%

36 -40 4 211% 6 316% 9 474% 19 100,0%
41 a mas 7 333% 11 524% 3 143% 21 100,0%

Fuente: Cuestionario
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Figura 3.

Niveles de las Oportunidades de promocién en el personal Perito
segmentados por edad

41 a mas _ 52,4%
36 a 40 anos _ 31,6%
31 a 35 anos _ 47,1%
25 a 30 anos - 146,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
M Bajo ' Regular mAlto

En cuanto al analisis de la dimensién Oportunidades de promocion se
concluy6 que para el personal Perito comprendidos entre 25 y 30 afios su
nivel de satisfaccion regular con 46,5%, alto con 44,2% y bajo con 9,3%.

En el rango comprendido entre 31 a 35 afios su nivel es regular con
47,2%, con 41,2% en el nivel bajo y nivel alto de 11,8%.

Entre 36 - 40 afios se concluyd que su nivel es alto con 47,4%, con 31,6%

en el nivel regular y 21,2% con nivel bajo.

Finalmente, el personal de 41 afios a mas presenta un nivel regular con

52,4% con 33,3% en el nivel bajo y sélo 14,3% en el nivel bajo.
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Tabla 4.

Niveles de Reconocimiento laboral en el personal Perito segmentados por

edad
Reconocimiento laboral Total
Edad ,
~ Bajo Regular Alto
(anos)
F % f % f % f %

25-30 4 93% 14 326% 25 58,1% 43  100,0%

31-35 8 471% 6 353 3 17,6% 17 100,0%

36 -40 6 316% 5 263% 8 42,1% 19 100,0%
41 a mas 4 190% 14 66,7% 3 14,3% 21  100,0%

Fuente: Cuestionario

Figura 4.

Niveles de Reconocimiento laboral en el personal Perito segmentados por
edad

41 a mas

36 a 40 aiios

31 a 35 afios

25 a 30 aiios - 32,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
H Bajo Regular mAlto

Los resultados obtenidos para la dimension Reconocimiento laboral se
concluyo que para el personal Perito comprendidos entre 25 y 30 afios su
nivel de satisfaccion laboral es alto con 58,1%, con 32,6% en el nivel

regular y 9,3% en el nivel bajo.

En cuanto a los comprendidos entre 31 a 35 afios su nivel es bajo con

47,1%, con 35,3% en el nivel regular y nivel alto de 17,6%.

Entre 36 - 40 afios se concluy6 que su nivel es alto con 42,1%, con 26,3%
en el nivel regular y 31,6% con nivel bajo.
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Finalmente, el personal de 41 afios a mas presenta un nivel regular con
66.7% alto con 14.3% y bajo con 19%.

Tabla 5.

Niveles de Logro laboral en el personal Perito segmentados por edad

Logro laboral Total
Edad .
~ Bajo Regular Alto
(afos)
f % f % f % f %

25-30 3 70% 11 256% 29 67,4% 43 100,0%

31-35 2 118% 6 353% 9 529% 17 100,0%

36 - 40 2 105% 4 21,1% 13 684% 19 100,0%
41 a mas 0O 00% 8 381% 13 61,9% 21 100,0%

Fuente: Cuestionario

Figura 5.

Niveles de Logro laboral en el personal Perito segmentados por edad

41 a mas0,0% 38,1%

36 a 40 anos - 21,1%
31 a 35 anos - 35,3%
25 a 30 anos - 25,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
H Bajo ' Regular mAlto

En la tabla 5 y figura 5, para la dimension de Logro laboral, se concluyo
gue para todos los grupos de estudio su nivel es alto, siendo para los
comprendidos entre 25 y 30 afios su nivel de satisfaccion laboral es alto

con 67,4%, con 25,6% en el nivel regular y 7% en el nivel bajo.

En cuanto a los comprendidos entre 31 a 35 afios su nivel es alto con

52,9%, con 35,3% en el nivel regular y 11,8% en el nivel bajo.
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Para el grupo comprendido entre 36 a 40 afios se concluyé que su nivel

es alto con 68,4%, con 21,1% en el nivel regular y 10,5% con nivel bajo.

Finalmente, el personal de 41 afios a mas presenta un nivel alto con

61,9% con 38,1% en el nivel regular y no evidenciandose niveles bajos

0%.
Tabla 6.
Niveles de Compensacion laboral en el personal Perito segmentados por
edad
Compensaciéon laboral Total
Edad ,
~ Bajo Regular Alto
(anos)
f % f % f % f %
25-30 7 163% 18 419% 18 419% 43 100,0%
31-35 7 412% 8 47,1% 2 11,8% 17  100,0%
36 - 40 5 26,3% 8 42,1% 6 31,6% 19 100,0%
41 a mas 8 38,1% 12 57,1% 1 4,8% 21  100,0%

Fuente: Cuestionario

Figura 6.

Niveles de Compensacion laboral en el personal Perito segmentados por
edad

41 a mas 57,1%

36 a 40 anos 42,1%

31 a 35 afios 47,1%

25 a 30 afios

41,9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
H Bajo Regular ®mAlto

Los resultados obtenidos de la dimensibn Compensacion laboral se
concluy6 que para el personal Perito comprendidos entre 25 y 30 afios su
nivel de satisfaccion laboral es alto con 41,9%, con similar 41,9% en el

nivel regular y 16,3% en el nivel bajo.
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En cuanto a los comprendidos entre 31 a 35 afios su nivel es regular con
47,1%, bajo con 41,2% vy alto con 11,8%.

Para el grupo comprendido entre 36 a 40 afios se concluy6 que su nivel

es regular con 42,1%, alto con 31,6% y bajo con 26,3%.

Finalmente de 41 afios a mas presenta un nivel regular con 57,1%, bajo
con 38,1% y alto con 4,8%.

Por género del encuestado

Tabla 7.
Niveles de satisfaccion laboral y sus dimensiones segun genero del
encuestado
Bajo Regular  Alto total Total
f % f % f % f %
Slg‘g'glecc'on Femenino 5 10406 22 458% 21 43,8% 48  100,0%
Masculino 2 3,8% 27 51,9% 23 44,2% 52 100,0%
Condiciones de trabajo Femenino 10 20,8% 21 43,8% 17 35,4% 48 100,0%
Masculino 8 15,4% 24 46,2% 20 38,5% 52 100,0%
dOport“”'d"’?‘?'es Femenino 14 0.8 21 43,8% 17 354% 48  100,0%
e promocion
Masculino 12 23,1% 24 46,2% 16 30,8% 52 100,0%
Eggcr’gloc'm'e”to Femenino 1, 5599 21 43.8% 16 33,3% 48 100,0%
Masculino 11 21,2% 18 34,6% 23 44,2% 52 100,0%
Logro laboral Femenino 4 8,3% 13 27,1% 31 64,6% 48 100,0%
Masculino 3 58% 16 30,8% 33 63,5% 52 100,0%
Compensacion laboral Femenino 13 27,1% 21 43,8% 14 29,2% 48 100,0%
Masculino 14 26,9% 25 48,1% 13 25,0% 52 100,0%

Fuente: Cuestionario
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Figura 7.

satisfaccion laboral y sus dimensiones segun genero del encuestado
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En los resultados obtenidos de la variable satisfacciéon laboral por genero
femenino y masculino del encuestado, se concluyé que el nivel es regular
con 45,8%, 43,8% alto y 10,4% bajo para el género femenino y de nivel
regular en el masculino con 51,9%, 44,2% en el nivel alto y 3,8% en el

bajo.

Para la dimensién condiciones de trabajo se obtuvo un nivel regular para
ambos grupos, siendo para el género femenino 43,8%, 35,4% el nivel alto,
20,8% nivel bajo. Mientras que para el género masculino se tiene 46,2%

en el nivel regular, alto con 38,5% y bajo con 15,4%.

Para el caso de la dimensién oportunidades de promocién se obtuvo que
para el grupo femenino 43,8% en el nivel regular, alto con 33,3%, y 22,9%
bajo; para el caso del género masculino este presenta 44,2% en el nivel

alto, 34,6% en el regular y 21,2% en el bajo.
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En la dimensién logro laboral ambos grupos presentaron niveles altos,
teniendo para el grupo femenino 64,6% en el nivel alto, 27,1% en regular
y 8,3% en bajo; mientras que para el género masculino un 63,5% se

encontrd en nivel alto, 30,8% en regular y 5,8% bajo.

Finalmente la dimensién compensacion laboral presentd niveles regulares
altos para ambos grupos siendo para el género femenino 43,8% en el
nivel regular, 29,2% en el nivel alto y 27,1% en el bajo; mientras que el

género masculino presenta 48,1% en el nivel regular, 25% en el nivel alto

y 26,9% en el bajo.

Tabla 8.

Prueba de normalidad de la variable y sus dimensiones

Shapiro-Wilk
Género Estadistico Gl Sig.
Femenino Satisf. laboral , 769 48 ,000
Condic. de trabajo ,803 48 ,000
Oportun. de promocion ,803 48 ,000
Reconoc. laboral ,806 48 ,000
Logro lab. ,670 48 ,000
Compens. laboral ,810 48 ,000
Masculino Satisf. laboral , 723 52 ,000
Condic. de trabajo , 791 52 ,000
Oportun. de promocion ,808 52 ,000
Reconoc. laboral , 780 52 ,000
Logro lab. ,674 52 ,000
Compens. laboral ,810 52 ,000

Se han calculado a partir de los datos.

En el andlisis realizado, para la variable Satisfaccion laboral; asi como
también a sus dimensiones. se concluyé que los datos obtenidos no se
distribuyeron de forma normal p= 0,000 < ,05, de manera que la hipotesis
nula se rechazd y para comparar entre grupos, la prueba que se utilizd

por ser mas de 2 grupos fue la de Kruskal-Wallis.

26



Co
Ho

Ha.

ntraste de HG

No existe diferencia sig. entre los niveles de satisfaccion laboral en

tiempos de COVID-19 entre

criminalistica peruana, 2022.

los peritos

de una

institucion

Existe diferencia significativa entre los niveles de satisfaccion laboral

en tiempos de COVID-19 entre los peritos de una institucion
criminalistica peruana, 2022

Nivel de Sig. 5% (0,05)

Regla de Decis.

Si p £0.05 se rechaza Ho

Tabla 9

Valor del Estadistico de Contraste.
Rango

edad N promedio

Satisfaccién laboral 25 - 30 afios 43 57,08
31 - 35 afios 17 36,91
36 - 40 afios 19 47,45
41 afos a mas 21 41,74
Total 100

H de Kruskal-Wallis = Gl=3 Sig. Asintética= ,011

11

,228

a. Prueba de KW
b. Variable: edad

Figura 8.
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Rangos promedios obtenidos en el instrumento aplicado

57,08

25 - 20 afios

Fuente: Tabla 9

az,as

- I

31 - 35 afos 36 - 40 afRos

m Rango promedio

41,74

41 afios a mas

Al comparar los grupos de estudio por edad del encuestado indicaron que

si existe diferencia significativa entre sus niveles de satisfaccion laboral
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comprobado mediante el estadistico Kruskal Wallis con 11,228 y su p
valor = 0,011 < 0,05 de tal manera que el factor edad del encuestado en

el personal Perito conlleva a diferentes grados de satisfaccion laboral.

Asimismo, en la figura 8, correspondiente muestran los rangos promedios
por edad del encuestado donde se observéd diferencias en sus valores

correspondientes.

Es asi que se rechazé la Ho y se acepto la Hi, concluyendo que si existe
diferencia significativa en los niveles de satisfaccion laboral en la

pandemia en los peritos de una institucion criminalistica peruana, 2022.

Contraste de HEL.

Ho No Existe diferencia significativa entre los niveles de condiciones de
trabajo en tiempos de COVID-19.

Ha. Existe diferencia significativa entre los niveles de condiciones de
trabajo en tiempos de COVID-19

Nivel de Sig. 5% (0,05)

Regla de Decis.
Sip =0.05 se rechaza Ho

Tabla 10
Valor del Estadistico de Contraste.

edad N Rango promedio
Condiciones de trabajo 25-30 43 53,77

31-35 17 38,41

36 - 40 19 64,08

41 a mas 21 41,31

Total 10

0

H de Kruskal- Gl , o
Wallis=11,457 _3 Sig. Asintdtica =,009

a. Prueba de KW
b. Variable de agrupacion: edad
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Figura 9.
Rangos promedios obtenidos en el instrumento aplicado
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Fuente: Tabla 10

Al comparar los grupos de estudio por edad del encuestado indicaron que
hay una diferencia significativa entre sus niveles de sus condiciones de
trabajo comprobado mediante el estadistico Kruskal Wallis con 11,457 y
su p valor = 0,009 < 0,05 de tal manera que el factor edad del
encuestado en el personal Perito conlleva a diferentes grados de las

condiciones de trabajo.

Asimismo, en la figura 9, correspondiente muestran los rangos promedios
del nivel de condiciones de trabajo por edad del encuestado donde se
observaron diferencias en sus valores correspondientes.

Es asi que se rechazo6 la Ho y se acept6 la Hi, concluyendo que hay
diferencia significativa en los niveles de condiciones de trabajo en la
pandemia de la COVID-19.
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Contraste de HE2.

Ho No existe diferencia significativa entre los niveles de oportunidades de
promocion laboral en tiempos de COVID-19.

Ha. Existe diferencia significativa entre los niveles de oportunidades de
promocion laboral en tiempos de COVID-19
Nivel de Sig. 5% (0,05)

Regla de Decis.
Si p<0.05 se rechaza Ho

Tabla 11
Valor del Estadistico de Contraste.
edad N Rango promedio
Oportunidades de 25 - 30 4 59,12
promocion 3
31-35 1 35,79
7
36 - 40 1 56,42
9
41 a mas 2 39,40
1
Total 1
0
0
H de Kruskal- Gl=3 Sig. Asintotica=,003
Wallis=13,943

a. Prueba de KW
b. Variable de agrupacion: edad
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Figura 10.
Rangos promedios obtenidos en el instrumento aplicado
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Fuente: Tabla 11

Al comparar los grupos de estudio por edad del encuestado indicaron que
hay una diferencia significativa entre sus niveles de oportunidades de
promocién laboral, comprobado mediante el estadistico Kruskal Wallis con
13,943 y su p valor = 0,003 < 0,05 de tal manera que el factor edad del
encuestado en el personal Perito conlleva a diferentes grados de

oportunidades de promocion laboral.

Asimismo, en la figura 10, correspondiente muestran los rangos
promedios del nivel de oportunidades de promocion laboral por edad del

encuestado se observaron diferencias en sus valores correspondientes.

Por lo cual, se rechazé la Ho y se aceptd la Hi, concluyendo que si existe
diferencia significativa en los niveles de oportunidades de promocién
laboral en tiempos de COVID-19.
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Contraste de HES.

Ho No Existe diferencia significativa entre los niveles de reconocimiento
laboral en tiempos de COVID-19.

Ha. Existe diferencia significativa entre los niveles de reconocimiento
laboral en tiempos de COVID-19

Nivel de Significancia 5% (0,05)

Regla de Decis.

Si p<0.05se rechaza Ho

Tabla 12

Valor del Estadistico de Contraste.

edad N Rango promedio
Reconocimiento 25-30 4 61,84
laboral 3
31-35 1 34,53
7
36 -40 1 48,79
9
41 a mas 2 41,76
1
Total 1
0
0
H de Kruskal-Wallis =15,721 E Sig. Asintética
B ,001
3

a. Prueba de KW
b. Variable: edad
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Figura 11.

Rangos promedios obtenidos en el instrumento aplicado
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Fuente: Tabla 12

Al comparar los grupos de estudio por edad del encuestado indicaron que
hay una diferencia significativa en los niveles de Reconocimiento laboral
comprobado mediante el estadistico Kruskal Wallis con 15,721 y su p
valor = 0,001 < 0,05 de tal manera que el factor edad del encuestado en
el personal Perito conlleva a diferentes grados de Reconocimiento
laboral.

Asimismo, en la figura 11, correspondiente muestra los rangos promedios
del nivel de Reconocimiento laboral donde se observaron diferencias en

sus valores correspondientes.

Por lo cual, se rechazo la Ho y se aceptd Hi, concluyendo que si existe
diferencia significativa en los niveles de reconocimiento laboral en la
pandemia de la COVID-19.
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Contraste de HEA4.

Ho No Existe diferencia significativa entre los niveles de logro laboral en
tiempos de COVID-19.

Ha. Existe diferencia significativa entre los niveles de logro laboral en
tiempos de COVID-19

Nivel de Signif. 5% (0,05)

Regla de Decis.
Si p<0.05 se rechaza Ho

Tabla 13
Valor del Estadistico de Contraste.
Rango
edad N promedio
Logro laboral 25-30 43 52,10
31-35 17 44,50
36 - 40 19 51,92
41 a mas 21 50,79
Total 100
H de Kruskal-Wallis =1,271 Gl=3 Sig. Asintética= ,736

a. Prueba de KW
b. Variable: edad

Figura 12.
Rangos promedios obtenidos en el instrumento aplicado
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Fuente: Tabla 13
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Al comparar los grupos de estudio por edad del encuestado, indicaron que
no existe diferencia significativa en los niveles de logro laboral
comprobado mediante el estadistico Kruskal Wallis con 1,271 y su p
valor = 0,736 > 0,05 de tal manera que el factor edad del encuestado en

el personal Perito no conlleva a diferentes grados de logro laboral

Asimismo, en la figura 12, correspondiente muestran los rangos
promedios del nivel de logro laboral por edad del encuestado no se

observaron diferencias marcadas en sus valores correspondientes.

Por lo tanto no existen evidencias estadisticas para rechazar la Ho,
concluyendo que no hay diferencia significativa en los niveles de logro

laboral en la pandemia de la COVID-19.

Contraste de HES5.

Ho No existe diferencia significativa entre los niveles de compensacion
laboral en tiempos de COVID-19.

Ha. Existe diferencia significativa entre los niveles de compensacion
laboral en tiempos de COVID-19

Nivel de Significancia 5% (0,05)
Regla de Decision

Si p<0.05se rechaza Ho
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Tabla 14
Valor del Estadistico de Contraste.

Rango

edad N promedio
Compensacién 25-30 43 59,84
laboral 31-35 17 39,76

36 -40 19 52,42

41 a mas 21 38,33

Total 100
H de Kruskal-Wallis Gl=3 Sig. asintética ,007

=12,229

a. Prueba de KW
b. Variable de agrupacion: edad

Figura 13.
Rangos promedios obtenidos en el instrumento aplicado
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Fuente: Tabla 14

Al comparar los grupos de estudio por edad del encuestado, indicaron que
hay diferencia significativa en los niveles de compensacion laboral
comprobado mediante el estadistico Kruskal Wallis con 12,229 y su p
valor = 0,007 < 0,007 de tal manera que el factor edad del encuestado en
el personal Perito conlleva a diferentes grados de compensacion laboral
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Asimismo, en la figura 13, muestra los rangos promedios del nivel de
compensacion laboral y se observé diferencias en sus valores
correspondientes.

Por lo cual, se rechaz6 la Ho y se acept6 la Hi, concluyendo que hay
diferencia significativa en los niveles de compensacion laboral en la
pandemia de la COVID-19.
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V. DISCUSION

Hoy en dia, que estamos viviendo de la pandemia COVID-19, nos hemos
dado cuenta de la importancia de evaluar diferentes variables una de ellas
es la Satisfaccion laboral, la cual ha sido percibido por todos las personas
gue continuaron trabajando desde que se inicié esta pandemia hasta la
actualidad. Muchas de las instituciones que han continuado laborando,
han tenido que adoptar medidas de seguridad y proteccién para el
bienestar de su personal de trabajo ya que muchas veces son vulneradas,
por la falta de equipamiento de proteccion, poco personal, recarga laboral
y temor al contagio. Estas caracteristicas mencionadas influyen en como
la persona va a desempenfarse; muchas veces se tornara un clima hostil,
manifestandose asi una insatisfaccion laboral por parte del trabajador. Es
asi que al analizar los resultados del presente trabajo de investigacion a
permitido conocer la influencia de esta pandemia en la Satisfaccion
Laboral de los peritos, teniendo en cuenta el rango de edades de quienes

laboran en la institucion criminal.

En los resultados que se han obtenidos se va a poder observar el nivel de
satisfaccion de acuerdo a los rangos de edades del personal estudiado;
en la Tabla 1 muestran que los peritos que trabajan en la pandemia del
coronavirus, en la institucion criminalistica peruana, 2022, perciben, que
entre el rango de edades de 25-30 afios y 36-40 afios, tienen un nivel de
satisfaccion laboral alto de (58,1% y 57,9% respectivamente) y un nivel
regular entre los 31 a 35 afios y 41 afios a mas de (70,6% y 71,4%
respectivamente). Los resultados obtenidos se asemejan a los publicados
por (Rojas, L. 2019), con un 64,3% que se encontr06 medianamente
satisfecho; (Zambrano y Cuchula. 2018), con un 67,7% nivel de
satisfaccion laboral media; (Retamozo. 2018), con un nivel regular de
satisfaccion de (75,0% y 80.8%) de dos centros de salud; esto quizas se

deba a la pandemia que estamos viviendo, donde el personal de peritos,
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esta sufriendo cambios drasticos, debido a la aparicion de nuevos casos
del virus SARS-Cov-2, ocasionando un ambiente laboral inseguro para los
trabajadores, provocando una insatisfaccion en el trabajo. Muchas veces

esa insatisfaccion va afectar la calidad en el trabajo.

En los resultados obtenidos de las tablas 2, 3, 4, 5 y 6, muestran los
diferentes niveles de las dimensiones de la variable Satisfaccion del
trabajo de acuerdo al rango de edades; asi se tiene que en la dimensién
Condiciones de trabajo, present6 que entre los 36-40 afios tienen un nivel
de satisfaccion alto de 68,4% y entre los 31-35 afios, se tiene un nivel
regular de 64,7%; esta dimension es significativa para los intereses del
personal y de la institucion por lo cual el tener un nivel alto como es el
caso de 68,4% eso va hacer que el perito realice un trabajo de calidad y
este a gusto en su puesto de trabajo; en la dimension Oportunidades de
promocién, se obtuvo que entre las edades de 25-30 afios, 36-340 afios,
tuvieron un nivel de satisfaccion alta de 46,5% y 47,4%; y nivel de
satisfaccion regular en las edades de 31-35 afios y 41 aflos a mas de
47,2% y 52,4% respectivamente; los resultados de esta dimension estan
entre altos y regulares, este factor va a permitir que el perito se encuentre
motivado al realizar sus labores; asi también en los resultados en la
dimension Reconocimiento laboral, se obtuvo un nivel alto de satisfaccion
entre las edades de 25-30 afos, 36-40 afios de 58,1% y 42,1%
respectivamente y un nivel regular en las edades de 41 afios a mas de
66,7%. En la dimensién Logro laboral, se obtuvo un mayor nivel alto de
satisfaccion en todos los rangos de edades; este factor fue el que tuvo el
porcentaje mas alto, el cual coincide con lo expuesto por David
McClelland (1962), el cual sostiene que el ser humano tiene tres
necesidades importantes: afiliacion, logro y poder. Y en la dimension
Compensacion laboral, se obtuvo un porcentaje mayor en el nivel regular

en todos los rangos de edades; pero no quiere decir que estén tan
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elevados, esto quizas se deba a que el personal de peritos muchas veces
siente que son largas horas de trabajo, sobrecarga laboral y no es
recompensado por sus resultados. Los resultados obtenidos no se
pueden realizar muchas comparaciones con otros estudios ya que en este
se dio la segmentacion por edades y en personal de criminalistica donde

no se han realizado muchas investigaciones.

Por otro lado, los resultados que se obtuvieron en la tabla 7, dio a
conocer el porcentaje de satisfaccién laboral y sus dimensiones con
respecto al género, aqui se encontr6 que ambos géneros (masculino y
femenino), el nivel de satisfaccion fue regular con un (45,8% y 51,9%
respectivamente), esto quizas se deba a la recarga de trabajo, al temor al
contagio del virus. Con lo que respecta a las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral con relacién al género se obtuvo que en la dimension
condiciones de trabajo, se tuvo un nivel regular para ambos sexos (43,8%
y 46,2%), para el caso de la dimensién oportunidades de promocién el
género masculino tuvo un nivel alto de 44,2% y el género femenino un
nivel regular de 43,8%; en la dimension logro laboral ambos grupos
presentaron niveles altos de 64,6% y 63,5%; y en la dimensién
compensacion laboral presentd niveles regulares para ambos grupos de
43,8% y 48,1%; al analizar los resultados obtenidos en las dimensiones
se da a conocer que los porcentajes mas altos estan en la dimensién de
logro laboral ya que las personas tienen esa necesidad de lograr lo que se
proponen, salir airosos de sus buenos resultados en el trabajo, de
conseguir una buena unién en el trabajo con sus compaferos; y el poder
de estas satisfecho con lo que ha realizado y lo que ha conseguido con su

esfuerzo y dedicacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe diferencia significativa entre los niveles de satisfaccion laboral en
tiempos de COVID-19 en el personal de peritos de una institucion
criminalistica peruana, 2022, comprobado con el test de Kruskal Wallis
con 11,228 y su p valor = 0,011< 0,05 determinando que no hay

igualdad de los grupos estudiados.

2. Existe diferencia significativa entre los niveles de condiciones de
trabajo en tiempos de COVID-19, comprobado con el test de Kruskal
Wallis con 11,457 y su p valor = 0,009< 0,05 determinando que no hay

igualdad de los grupos estudiados.

3. Existe diferencia significativa entre los niveles de oportunidades de
promocién laboral en tiempos de COVID-19, comprobado con el test de
Kruskal Wallis con 13,943 y su p valor = 0,003< 0,05 determinando que

no hay igualdad de los grupos estudiados.

4. Existe diferencia significativa entre los niveles de reconocimiento
laboral en tiempos de COVID-19, comprobado con el test de Kruskal
Wallis con 15,721 y su p valor = 0,001< 0,05 determinando que no

hay igualdad de los grupos estudiados.

5. No existe diferencia significativa entre los niveles de logro laboral en
tiempos de COVID-19, comprobado con el test de Kruskal Wallis con
1,271 y su p valor = 0,736< 0,05 determinando la igualdad de los

grupos estudiados.

6. Existe diferencia significativa entre los niveles de compensacion laboral
en tiempos de COVID-19, comprobado con el test de Kruskal Wallis
con 12,229 y su p valor = 0,007< 0,05 determinando que no hay

igualdad de los grupos estudiados.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Realizar mediciones periédicas de la variable estudiada en el personal

de peritos de la institucion criminalistica, para de esta manera analizar
los resultados, y asi poder articular acciones estratégicas y de esta
manera obtener una satisfaccion saludable para el buen desempefio de

los trabajadores.

Realizar actividades de comunicacion, charlas de salud mental y
motivacion para el personal de criminalistica, con la finalidad de
fortalecer las relaciones de confianza, respeto y relaciones
interpersonales y de esta manera mejorar los niveles de la satisfaccion

en el trabajo producido por esta pandemia.

. Realizar estudios con el personal administrativo de criminalistica, y asi

poder saber el nivel de satisfaccion en el trabajo y asi poder

compararlos con los resultados obtenidos.

. Continuar realizando estudios, con la finalidad de conocer cuéales son

los factores intervinientes en los niveles de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la institucién criminalisticas, posterior a la pandemia
del Covid-19.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Niveles de satisfaccion laboral en tiempos de COVID-19 en el personal de peritos de la institucién criminalistica peruana, 2022

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE. SATISFACCION LABORAL

Problema:

¢Cudl es la diferencia entre los
niveles de satisfaccién laboral en
tiempos de COVID-19 en el
personal de peritos de una
institucion criminalistica
peruana, 20227

P. Especificos:

PE1: (Cudl es la diferencia entre
los niveles de condiciones de
trabajo en tiempos de COVID-19

PE2: ¢{Cuadl es la diferencia entre
los niveles de oportunidades de
promocién laboral en tiempos de
COVID-19?

PE3: (Cual es la diferencia entre
los niveles de reconocimiento
laboral en tiempos de COVID-19?

PE4: (Cual es la diferencia entre
los niveles de logro laboral en
tiempos de COVID-19?

PE5: (Cual es la diferencia entre
los niveles de compensacion
laboral en tiempos de COVID-19?

Objetivo general:

Determinar la diferencia entre los
niveles de satisfaccion laboral en
tiempos de COVID-19 en el
personal de peritos de una
institucion criminalistica peruana,
2022.

O. Especificos:

OE1l: Determinar la diferencia
entre los niveles de condiciones
de trabajo en tiempos de COVID-
19.

OE2: Determinar la diferencia
entre los niveles de
oportunidades de promocion
laboral en tiempos de COVID-19.

OE3: Determinar la diferencia
entre los niveles de
reconocimiento laboral en
tiempos de COVID-19.

OE4: Determinar la diferencia
entre los niveles de logro laboral
en tiempos de COVID-19.

OES5: Determinar la diferencia
entre los niveles de
compensacion laboral en tiempos
de COVID-19.

Hipétesis:

Existe diferencia significativa entre los
niveles de satisfaccion laboral en
tiempos de COVID-19 en el personal
de peritos de wuna institucion
criminalistica peruana, 2022

H. Especificas:

HE1: Existe diferencia significativa
entre los niveles de condiciones de
trabajo en tiempos de COVID-19

HE2: Existe diferencia significativa
entre los niveles de oportunidades de
promocién laboral en tiempos de
COVID-19

HE3: Existe diferencia significativa
entre los niveles de reconocimiento
laboral en tiempos de COVID-19

HE4: Existe diferencia significativa
entre los niveles de logro laboral en
tiempos de COVID-19

HE 5: Existe diferencia significativa
entre los niveles de compensacion
laboral en tiempos de COVID-19

Dimensiones Indicadores items Escala de valores Niveles o rangos
v' Temperatura, ventilacién
Condiciones de trabajo v" Medio ambiente 1,2,3,4

v Condiciones de trabajo
Escala
ordinal

v" Oportunidades de mejora

Oportunidades de promocion v' Promociones 56,7,8
Extremadamente Alto (73 — 100)
satisfecho (5) Regular (47 - 72)
Bajo (20 — 46)

Muy satisfecho (4)
Satisfecho (3

v’ Distinciones ®

Reconocimiento v" Reconocimientos laborales 9,10, 11, Poco satisfecho (2)
laboral 12

No satisfecho (1)

v’ Satisfaccion laboral

Logro laboral v Logros laborales 13, 14, 15,
16
Compensacion laboral v’ Satisfaccién por
remuneracion 17,18, 19,

20




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION INDICADORES ITEM ESCALA DE
INDEPENDIENTE CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION

SATISFACCION
LABORAL

La satisfaccion laboral
es considerada en la
literatura como un
conjunto de
sentimientos y
emociones favorables
o desfavorables que

los empleados
sienten hacia su
trabajo, es una actitud
afectiva, un

sentimiento de agrado
o desagrado relativo a
su situacion laboral y
que repercute
directamente en su
nivel de compromiso
hacia la organizacion,
lo cual trae como
consecuencia una
repercusion en su
nivel de productividad

La operacionalizacion
de la variable fue
realizada tomando en
cuenta el articulo de
los autores: Aguilar et
al., (2015). Validez y
confiabilidad de una
adaptacion propia del
cuestionario de
Minnesota para medir
satisfaccion laboral

Condiciones de
trabajo

Oportunidades de
promocion

Reconocimiento
laboral

Logro laboral

Compensacion laboral

Temperatura,
ventilacion
Medio ambiente
Condiciones de
trabajo

AN

¥v" Oportunidades
de mejora
¥"  Promociones

v"  Distinciones
Reconocimientos
laborales

v/ Satisfaccion
laboral
Logros laborales

v"  Satisfaccionpor
remuneracion

1,2,3, 4

5,6,7,8

9,10, 11,12

13, 14, 15, 16

17,18, 19, 20

Escala
ordinal

Extremadamente
satisfecho (5)

Muy satisfecho (4)
Satisfecho (3)
Poco satisfecho (2)
No satisfecho (1)

NIVELES Y
RANGOS

Alto (73 — 100)
Regular (47 — 72)
Bajo (20 — 46)



Anexo 3: Instrumento

N° | DIMENSIONES /ITEMS RESPUESTAS
. L. . L . 5=EXTREMADAMENT 4=MUY _ 2=POCO 1=NO
Dimension 1. Condiciones de trabajo E SATISFECHO SATISFECHO | SOATISFECHO | ¢\ riorecHo | saTisFECHO
1 Me siento a gusto con las condiciones de mi trabajo como:
temperatura, luz y ventilacion
Me siento a gusto con el medio ambiente del lugar donde trabajo
2
Me siento a gusto con lo placentero de las condiciones de mi trabajo.
3
4 Me siento a gusto con las condiciones fisicas de mi trabajo.
. Ly . . Ly 5=EXTREMADAMENT 4=MUY _ 2=POCO 1=NO
Dimension 2: Oportunidades de promocion E SATISEECHO SATISFECHO 3=SATISFECHO SATISFECHO | SATISFECHO
5 Me siento a gusto con las oportunidades para mejorar en este trabajo
6 Me siento a gusto con la oportunidad de avanzar en este trabajo.
Me siento a gusto con la forma como las promociones se dan en este
7 .
trabajo
8 Me siento a gusto con las oportunidades de promocion en este trabajo.
. L. . L 5=EXTREMADAMENT 4=MUY _ 2=POCO 1=NO
Dimension 3: Reconocimiento laboral E SATISEECHO SATISFECHO 3=SATISFECHO SATISFECHO | SATISFECHO
9 Me siento a gusto con la forma como se distingue cuando hago un
buen trabajo.

10 Me siento a gusto con la manera como yo obtengo crédito completo en
mi trabajo.

11 Me siento a gusto con la manera como se me dice que hago bien mi
trabajo.

12 Me siento a gusto con el reconocimiento que obtengo por hacer un
buen trabajo

. L. . 5=EXTREMADAMENT 4=MUY _ 2=POCO 1=NO
Dimension 4: Logro laboral E SATISFECHO SATISFECHO | S-OATISFECHO | o prisrecho | saTisrecHO
13 | Me siento orgulloso de un trabajo bien hecho
14 Siento que tengo la oportunidad de hacer algo que valga la pena.

15 Siento que tengo la oportunidad de dar lo mejor de mi todo el tiempo.
16 Me siento a gusto con los logros que obtengo por hacer un buen
trabajo

. L . L S5=EXTREMADAMENT 4=MUY _ 2=POCO 1=NO
Dimension 5: Compensacion laboral E SATISFECHO SATISFECHO | SATISFECHO | ¢\ riorecHo | saTisFecHO
17 Me siento a gusto con la cantidad de pago por el trabajo que hago.

18 Siento que tengo la oportunidad de hacer tanto dinero como mis
compafieros

19 Siento que mi salario se compara al de otros en otras Universidades

20 Siento que mi paga va en relacion a la cantidad de trabajo que hago

53




Anexo 4: Validaciones de instrumento de recoleccién de datos.
I -~
= WPV

ESCUELA, DE POSTGEALRD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

M* | DIMEMSIONES ATEMS Portinamcia Rolowvanic ks Clarkdad meias
[ hn 1z Condiciomnes de brabaj E=1) [ L] E=1) L] (=10 (oL
1 M senio & pusie com las comdic = die ol brshaje come- Iomporaturs. lue v vont laesen X X S
2 Wc ssmilu & pusto com ol moks ambiceic del liges donds Lrdbajo X X X
1 Wc ssmlu & pusto com bo pleamiors 4 s condicionos de nm trakajo X X X
4 Mc smlo & pusto com las comsdiciones M de mi Eabajo X X X
[ hn 2 O poriunidad da promescEsn E=1] (=] =1 =11 =1 =
5 e snio = pusto com las oporisnidedes pars mcjorar on celc Eakuge x X X
L] m la opodunded de svancar on cels x X X
T m L Formms como L promeos encs o dimoon celc anbaps X X X
= com las oporimidsdcs de promociin. oo cele raba e X x X
Dérmicens len 3:- Rec canocimionbo Laboiral E=T] HO E=T] =11 E=T] =
2 cim la oo como so Ssling e cusralko ko un bscn rabajo X X X
18 m la mancn como vo ohicos onidile complclo on me Tabusjo X X X
11 Mc smmilo & gusio com la mancn como e mc doe guc hago bicn ma lmbago X X X
1z M smmio & pusio com ol recimocEnicnio gus cbicnpo por ke in boaen Eaboge X X X
[ E=1] (=] =1 =11 =1 =
13 rabag Bien bockes x X X
14 Secnlo g Lo b opodonided de becor alps guc val ls poms X X X
15 Secnlo g lenpo b opordenided & dae b o dc mi odo o Lompa X X X
18 M smio & pusio con ks bopros gus obioapoe: por hosocr wn bucn braba e X X X
[ han 5o C idm lak d E=1) [ L] (=10 i=1t (=10 =
17 M smmin & pusio com s centnked dc pago: porcl Eabeg guc hapos X X X
18 Sacnlo guc lengo b opodomidsd de et lanin dinceo cum @i Compeascros X X X
1% Secnlo g sl mrm e cormpars al & as Ui verssdadcs X X X
F Secnlo g om paga va cnorclacain el candickd de oabugo guc hagpos X X X
Observaciones (precisar si hay o no suliciencia): 51 TIENE SUFICIENCA
DOpinion de aplicakrilidad: Aplicabble [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Fatima Torres Caceras DMz 1087820

Ezspecialidad del validador: Dra. en Educacion

iPer@mencia: El ilem comesponds al concepin fedrios ormulada Lima, 18 de mayo del 2022
IRelervancia: El Hfem es apmpiado para represesnéar al componente o dimensatn especifica del consbucio

IClaridad: Se enfiende sn diioultad aiguna el enuncado del ibem. es conoso, exacio y drecio r

Mota: Suficenda, s dice suficenca cuando os dems planiesdos son suficenies para medir b2 dmension ol

Firma del Experto Informante.



7 U5V

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N°  DIMENSIONES ITEMS Pertinencia  Relevancia Claridad Sugerencias
Dimensién 1: Condici de trabaj | Si NO  sI ~_NO St - NO
1 _Me siento a gusto con las condiciones de mi trabajo como peratura, luz y lacion > o SC
2 Me siento a gusto con ¢l medio ambiente del lugar donde trabajo x % %
3 | Me siento a gusto con lo placentero de las condiciones de mi trabajo = 1% >
4 _ Me siento a gusto con las condiciones fisicas de mi trabajo o = o |
Dimensién 2: Oportunidades de promocior si NO si NO si NO
6 _Me siento a gusto con las oportunidades para mej en este trabaj, & C x
T Me siento a gusto con la oportunidad de avanzar en este trabajo. C ¢ >
8 Me slcﬂlo a gusto con la l‘ormq como !as promociones se dan en este trabajo ¥ X X
9 " Me sientoa gusto con las oportunidades de p N en este trabajo. >< >4 %
Di ién 3: Rex imiento laboral si NO Si NO S NO
1 Me siento a gusto con la forma como se distingue cuando hago un buen trabajo. X > x
12 Me siento a gusto con la manera como yo obtengo crédito pleto en mi trabaj e P 5
13 Mc siento a gusto con la manera como se me dice que hago bien ma trabajo. é 5S¢ >
14 Me siento a gusto con el r iento que obtengo por hacer un buen trabajo > =<
Dimensién 4: Logro laboral Si NO Si NO Si NO
16 Me siento orgulloso de un trabajo bien hecho % > >
17 ° Siento que tengo la oportunidad de hacer algo que valga la pena 5S¢ > >
18  Siento que tengo la oportunidad de dar lo mejor de mi todo el tiempo. > o < >
19 Me siento a gusto con los logros que obtengo por hacer un buen trabajo » > >
Di i6én 5: Comp i6n laboral Si NO Si NO si NO
21 Me siento 2 gusto con la cantidad de pago por el trabajo que hago > X %
22 Siento que tengo 12 oportunidad de hacer tanto dinero como mis compaferos > > >
23 Siento que mi salano se compara al de otros en otras Umiversidades < > >
Siento que mi paga va en relacion a la cantidad de trabajo que hago >< X >
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable D] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mgtr: . X000 MO ANAN. . HEAMETA e oni: 2R 260518....
-
Especialidad del validador: ..\A.g-...EM...CSWC&R\...V.E..LA...S.AL.U.Q...BM.M..ESEELIF?HWP&...P.E.BI.OL.O&IA ................................ —
Lima, 2 £....de HAY.C.del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Wdel éxpeno Informante.



a) UEV
Eﬁl"'?z DE ;’.;‘J;:"I' |ADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL
Relevancia Claridad Sugeroncias

5
%

N°® DIMENSIONES ATEMS

Dimensién 1: Condiclones do trabajo ) S NO S NO Si NO
1 Me siemo a gusto con las cond de mi trabajo coma temp luzy I x * 53
2 Me sscmi0 a gusto con ¢f medio ambientc del lugar doede ubo)o $% = %
3 Me ssemto a gasto con Jo ph de las dici de mi traba) x po >
4 Me sscnto 2 gusto con las dicwones £ de mi trabayj x > - ) Lo Fd I
Dim i6n 2: Op idades do pr 7 sl NO si NO SI NO
L] Mcumloamloconhsw tades para on csie trabago b3 > NG
7 Me siento a gusio con hopomnuhddtmmcn esle trabao. > SC. >
8 }oics&mapubcmhfmco-olnpmmocmxdmmmtﬂm;o > > >
9 | Mcumeoawmoonhsogm Iades de pr en este rabajo b9 | w >
Di ién 3: R = laboral si NO S| NO  SI  NO
" | Mcuenwemsmoonh{onmcomoseammgutcuutdohnnounwvahno 2K X >
12 Me siento a gusio con la COmo yo odieng &d wpicto en ma trabaio N » >
13 Me siento a gusio con a mancra como s¢ me dice que hago bien mi trabajo > 3 >
14 Me stento a gusio con ¢l r que obtengo por hacer un buen rabao - > : =
Dimensién 4: Logro laboral si NO si NO SI NO
16 Me siento ongulloso de un trabajo baen becho > N %
17 Swento que tengo [a oportunsdad de bacer algo gue valga & pena > > »
18 Siento que tengo la oportunidad de dar lo mejor de mi todo ¢l tempo. < > %
19 Meucnmngwnoonn lm log’mqu:obtcngopathxambucn trabajo P33 > x
Di ién 5: Comp S NO s NO si NO
21 Me siento a gusto con la cantidad de pago poe el trabajo gue hago 3. > >
22 Siento que tengo la oportunadad de bacer tanto dinero como mis compaferos »< > ¥
23 Siento que mi salano se compara al de otros en otras Universidades »>< > <
Siento que mi paga va on rel ala dad de trabajo gue hago > > >
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [XX] ués de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mgtr: .. lﬂg@" @fwﬁﬂ/ﬂ— ...... s DNI: LO3a374T.

'Pertinencia: El flem corresponde al concepto tedrico formuiado.
IRelevancia: £l ilem es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacio y direcio

Nota: Suficendca. se dica suficiencia cuando los ilems planteados son suficientes para medir la dmeansian

Firma del Experto leormtnte.
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Anexo 6: Rangos Totales

Rangos

Edad Rango promedio

Satisfaccion laboral 25 - 30 afios 43 57,08
31 - 35 afios 17 36,91
36 - 40 afios 19 47,45
41 afos a mas 21 41,74
Total 100

Condiciones de trabajo 25 - 30 afios 43 53,77
31 - 35 afios 17 38,41
36 - 40 afios 19 64,08
41 aflos a mas 21 41,31
Total 100

Oportunidades de promocién 25 - 30 afios 43 59,12
31 - 35 afios 17 35,79
36 - 40 afios 19 56,42
41 afos a mas 21 39,40
Total 100

Reconocimiento laboral 25 - 30 afos 43 61,84
31 - 35 afos 17 34,53




Logro laboral

Compensacion laboral

36 - 40 afos
41 afios a mas
Total

25 - 30 afos
31 - 35 afios
36 - 40 afios
41 afos a mas

Total

25 - 30 afios
31 - 35 afios
36 - 40 afos
41 afios a mas

Total

19
21
100
43
17
19
21

100
43
17
19
21

100

48,79
41,76

52,10
44,50
51,92
50,79

59,84
39,76
52,42
38,33

Fuente: SPSS v25



Anexo 7: Estadisticos de prueba

Satisfaccion Condiciones Oportunidades Reconocimiento

Compensacion
laboral de trabajo de promocion laboral

Logro laboral laboral
H de Kruskal-Wallis 11,228 11,457 13,943 15,721 1,271 12,229
gl 3 3 3 3 3 3
Sig. asintotica ,011 ,009 ,003 ,001 , 736 ,007
a. Prueba de Kruskal Wallis

b. Variable de agrupacion: edad
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