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Resumen 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general determinar las 

diferencias significativas de la satisfacción laboral entre profesores de entidades 

públicas y privadas de Piura; la muestra con la que se trabajó fue de 368 docentes 

de instituciones públicas y privadas de Piura, quienes fueron seleccionados 

utilizando el diseño no experimental por conveniencia. El instrumento aplicado fue 

la escala de satisfacción laboral diseñada por Warr, et al (1979), que consta de 

dos dimensiones: satisfacción intrínseca y satisfacción extrínseca. Con respecto 

a los resultados, en cuanto a diferencias significativas de satisfacción laboral, 

satisfacción laboral intrínseca y satisfacción laboral extrínseca, se obtuvo un valor 

(p<0.001). En cuanto al nivel de satisfacción en ambos grupos, se hallaron niveles 

altos de satisfacción laboral en docentes de entidades privadas (94%) y docentes 

de entidades públicas (91%). Finalmente, se concluyó que sí existen diferencias 

significativas en la satisfacción laboral, satisfacción laboral intrínseca y 

satisfacción laboral extrínseca, siendo los docentes de entidades privadas quienes 

tienen mayor satisfacción laboral. 

Palabras clave: Satisfacción laboral, satisfacción intrínseca, satisfacción 

extrínseca, docentes, diferencias significativas. 
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Abstract 

The general objective of this research work was to determine the significant 

differences in job satisfaction between teachers from public entities and private 

entities in Piura; The sample we worked with was 368 teachers from public and 

private institutions in Piura, who were selected using the non-experimental design 

for convenience. The instrument applied was the job satisfaction scale designed by 

Warr, et al (1979), which consists of two dimensions: intrinsic satisfaction and 

extrinsic satisfaction. Regarding the results, in terms of significant differences in job 

satisfaction, intrinsic job satisfaction and extrinsic job satisfaction, a value was 

obtained (p<0.001). Regarding the level of satisfaction in both groups, high levels of 

job satisfaction were found in teachers from private entities (94%) and teachers from 

public entities (91%). Finally, it was concluded that there are significant differences 

in job satisfaction, intrinsic job satisfaction and extrinsic job satisfaction, with 

teachers in private entities having the highest job satisfaction. 

Keywords: Job satisfaction, intrinsic satisfaction, extrinsic satisfaction, teachers, 

significant differences.
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, es de gran importancia que los colegios públicos y 

privados alcancen un nivel de satisfacción alto dentro de su personal 

docente, pues ello permite que se obtenga un aprendizaje más 

significativo a través del desempeño del profesorado. Porcayo et al. 

(2023) indicaron en su estudio que los maestros que logran alcanzar un 

grado elevado de comodidad y aceptación en su centro laboral, cumplirán 

su rol (enseñanza y asesoramiento) de forma más adecuada, atendiendo 

las necesidades educativas de la población estudiantil. 

El 30% de los estudiantes de nivel secundario, el 20% del nivel 

primario y el 40% de nivel preescolar acudieron a instituciones no 

públicas, generando una desigualdad económica, pues las instituciones 

privadas elevan el costo del régimen educativo. (Organización de las 

Naciones Unidas para la educación, la ciencia y la cultura [Unesco], 

2023). 

En el contexto universal, Hidalgo (2023) realizó una encuesta 

donde el 21.7% de los encuestados se encontraban felices en sus 

empleos actuales y no pensaban cambiarlos, mientras que el 68.3% se 

sentía descontento con su trabajo, su pago y las condiciones laborales 

del centro en el que laboraban. Asimismo, Cortez et al. (2021) hallaron 

en su estudio que el 43% de educadores que se encontraba ejerciendo 

su labor de enseñanza presentaban intenciones de abandonar su 

profesión laboral y dedicarse a otras actividades, no relacionadas con la 

enseñanza.  

Dicho esto, según una investigación de Aktan y Toraman (2022) 

es un aspecto beneficioso, pues al poseer un personal que se sienta 

orgulloso de su trabajo, ya que, de ese modo, la empresa u organización 

tendría un buen desempeño por parte de sus colaboradores, generando 

una productividad más elevada, pues se obtendría una mejora en el 

desempeño, motivación, calidad y eficacia en las funciones. 
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Se sabe que, para obtener una salud mental, se debe mantener 

un equilibrio en el estado psicológico, emocional y sociocultural, pero 

muchas veces estos tres aspectos se ven desequilibrados por diversos 

factores y, en diversas áreas, la satisfacción laboral se ve influenciada 

por la calidad y seguridad laboral a la que está expuesto el colaborador. 

Además, Cortez et al. (2021) determinaron en su estudio que los 

aspectos que intervienen en la variable mencionada tienen que ver con 

el monto asignado y con la cantidad de horas de trabajo que tiene cada 

empleado. Asimismo, Latzke et al. (2021) en su estudio identificaron otros 

factores tales como el apoyo que se le brinda al colaborador, la 

autonomía que se le ofrece para realizar sus funciones y el 

reconocimiento que se le hace a su buen desempeño. 

Los profesores que mantengan un nivel bajo no se sentirán 

contentos, ni mostrarán una predisposición positiva y asertiva para 

enseñar de forma correcta y lúdica, lo que perjudicaría el desempeño 

escolar del alumnado; además, se reflejaría desinterés y poco 

compromiso para ejercer su rol de enseñanza y asesoramiento al 

alumnado en plena formación académica (Hoque et al. 2023). 

Igualmente, Gillani et al. (2022) efectuaron una investigación en la que 

determinaron que los educadores que se sienten descontentos con sus 

funciones presentan problemas de salud (ansiedad, depresión y estrés) 

y por ende desean abandonar la profesión. 

La investigación busca brindar información relevante para estudios 

próximos, permitiendo así un mejor entendimiento acerca de la variable 

de estudio; además, permitirá que se establezcan los factores 

intervinientes en cada población, para que de esta forma se vean 

direccionadas las acciones pertinentes, en busca de la prevención y/o 

intervención ante la problemática latente. En tal sentido, planteamos una 

interrogante: ¿Cuál es la disimilitud significativa de satisfacción laboral 

entre los educadores de entidades públicas y privadas? 
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Este estudio se justifica teóricamente, pues se ha realizado una 

exhaustiva revisión bibliográfica acerca de la variable de estudio, 

teniendo en cuenta la teoría planteada por Warr et al. Asimismo, a nivel 

metodológico, porque se han empleado procesos para la recogida de 

datos e información que miden la variable de estudio, en este caso se 

empleó la escala desarrollada por Warr, Wall y Cook en 1979, y adaptada 

en 2014 por Boluarte, la cual, a través de una prueba piloto y una 

evaluación de juicio de expertos, se logrará obtener la validez y 

confiabilidad. Y, por último, a nivel práctico, pues aporta 

significativamente a la población involucrada en la investigación, y con 

los resultados se recomendará a las autoridades o profesionales a 

implementar proyectos, actividades, programas y acciones a favor de la 

población investigada.  

Por consiguiente, este estudio tiene como propósito general 

determinar las disimilitudes significativas de la variable de estudio 

mencionada en profesores de entidades públicas y de entidades 

privadas. En principio se pretende evaluar el nivel en el que se 

encuentran ambos grupos de estudio (educadores públicos y privados). 

Asimismo, teniendo en cuenta las dimensiones, se hallarán las 

disimilitudes en ambos aspectos (intrínsecos y extrínsecos). 

Además, la hipótesis general es que sí hay disimilitud relevante de 

la variable de estudio entre profesores de entidades públicas y privadas; 

asimismo, las hipótesis específicas son que prevalecerán niveles altos 

en los educadores de entidades públicas y privadas y que sí habrá 

disimilitud relevante en las dimensiones de la variable (extrínsecos e 

intrínsecos).  
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II. MARCO TEÓRICO

Considerando el estudio de la variable, se empieza la recopilación 

de antecedentes internacionales, nacionales y locales que contienen 

información para la investigación.  

En primera instancia, se inicia con antecedentes internacionales. 

Mere et al. (2023) desarrollaron una investigación, en la que plantearon 

como propósito evaluar la complacencia laboral y sus factores 

relacionados. Su diseño fue de tipo descriptivo. Su muestra fue 

constituida por 244 profesionistas de salud de Sudáfrica; el cuestionario 

empleado fue el autoadministrado. Se concluyó que los participantes no 

se encuentran satisfechos (63%), además que los factores más 

influyentes son la oportunidad de desarrollo (76%), el entorno de trabajo 

(89%) y el pago salarial (59%). 

Asimismo, Krapp Do Nascimiento et al. (2019) efectuaron una 

investigación, en la cual se propusieron comparar el agrado laboral en 

maestros, según su género, edad y estado civil; su diseño fue de tipo 

descriptivo-comparativo; su muestra estuvo compuesta por 27 profesores 

de física de un centro educativo básico regular; el instrumento aplicado 

es el cuestionario sociodemográfico. Se concluyó que sí hay diferencia 

relevante según edad (p=0.05), mostrando que los maestros de 31 años 

a más se sienten más satisfechos.  

De igual forma, Páramo et al. (2018) efectuaron una investigación 

en la que se planeó medir el agrado laboral. Su diseño fue descriptivo. 

Su muestra estuvo conformada por 27 maestros de un centro básico 

regular y se empleó una escala general que mide la variable. Se concluyó 

que la plana docente presentaba un grado moderado (64.07%) en 

satisfacción laboral; además que, respecto a sus dimensiones, las 

condiciones físicas tuvieron un nivel moderado (25.9%) y en la 

remuneración salarial un nivel bajo (18.5%). 
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Asimismo, Duran et al. (2018), en su investigación, plantearon 

descubrir el grado de complacencia laboral en maestros de colegios 

públicos. Su diseño fue descriptivo, su muestra estuvo conformada por 

100 profesores y la herramienta aplicada fue el s20/23. Se concluyó que 

los docentes se encuentran algo satisfechos (44%), y en cuanto a las 

dimensiones donde se ubican totalmente insatisfechos, es en la 

dimensión de oportunidades de crecimiento (55%).  

De igual forma, Ibarra (2017), en su investigación, en la que se 

planteó determinar en qué nivel de agrado laboral se encuentran los 

colaboradores de una Universidad de Ecuador, su diseño fue descriptivo, 

la muestra fue constituida por un total de 105 trabajadores y la 

herramienta de recolección de información fue el s20/23. Se concluyó 

que en la dimensión de participación los colaboradores se sienten más 

satisfechos (89%), mientras que en la dimensión de ambiente se 

encuentran más insatisfechos (73%).  

Del mismo modo, Silva et al. (2021) efectuaron una investigación, 

en la cual se plantearon identificar el grado de complacencia laboral en 

los profesores de Minas Gerais durante el COVID-19. Su diseño fue de 

tipo descriptivo, su muestra estuvo constituida por un total de 15 mil 

profesores, y la herramienta aplicada mediante Formulario Google fue la 

encuesta ConVid-Investigación sobre comportamientos. Se concluyó que 

los profesores se sienten insatisfechos en su labor (33.7%). 

Posterior a ello, a nivel nacional se hace mención a Cruz y Bernui 

(2019), quienes efectuaron una investigación, la cual estableció examinar 

el grado de satisfacción laboral en magísteres en docencia de medicina. 

Su diseño fue descriptivo, su muestra fue constituida por un total de 21 

maestros, y el instrumento empleado es el cuestionario de índice 

descriptivo de trabajo. Se concluyó que el factor del trabajo actual cuenta 
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con mayor nivel (35.1%) y que el factor de pago salarial con menor nivel 

(17.8%). 

Asimismo, Ezcurra et al. (2023) desarrollaron un estudio, en el cual 

planearon medir la comodidad laboral en trabajadores de entidades 

públicas; el diseño fue descriptivo; su muestra estuvo constituida por un 

total de 319 empleados de municipios; la herramienta utilizada fue el 

cuestionario que mide la variable. Se concluyó que los colaboradores 

presentan mayor índice de incomodidad en la provincia de Tumbes 

(50.47%) y que en oportunidades de desarrollo también se ubican en 

dicho nivel (57%). 

Del mismo modo, León et al. (2021) efectuaron una investigación, 

en la cual buscaban analizar las diferencias de satisfacción laboral entre 

maestros de instituciones públicas y privadas. Su diseño fue descriptivo-

comparativo, su muestra fue constituida por un total de 372 profesores, y 

la herramienta aplicada fue una escala creada por el propio autor, que 

fue previamente validada. Se concluyó que sí hay disimilitudes relevantes 

entre ambos grupos estudiados respecto a la variable del estudio (p = 

0.002), además que los educadores públicos presentaban mayores 

niveles de insatisfacción (58%). 

De igual modo, Limaymanta y Turpo (2021) realizaron una 

investigación, cuya finalidad tuvo exponer qué factores intervienen en la 

comodidad laboral docente de institutos privados y públicos. Su diseño 

fue descriptivo, la muestra fue constituida por un total de 98 maestros y 

el instrumento empleado es el cuestionario de satisfacción laboral. Se 

concluyó que los profesores se sienten satisfechos (42.5%) laborando en 

colegios estatales (41.4%) y los que laboran en colegios privados.  

Por consiguiente, a nivel local se hace mención a Candela (2019), 

quien realizó una investigación en la cual se buscó explorar el grado de 

complacencia laboral en profesores de idiomas de una universidad 
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privada. Su diseño fue descriptivo, su muestra fue constituida por un total 

de 16 docentes, y el instrumento empleado fue el cuestionario que mide 

la variable. Se concluyó que los maestros se sienten insatisfechos 

(43.75%) y que existe mayor insatisfacción en las condiciones laborales 

(50.9%). 

Del mismo modo, Mogollón (2018) realizó un estudio orientado a 

hallar el grado de satisfacción laboral del personal de enfermería. Su 

diseño fue descriptivo. Su muestra estuvo constituida por 84 

profesionales de enfermería y la herramienta empleada fue la escala de 

satisfacción laboral. Se concluyó que los participantes se ubican en un 

nivel bajo (88.1%) y que en las dimensiones con menor grado se 

encuentran las circunstancias físicas (92.9%) y recompensas laborales 

(92.9%).  

Del mismo modo, Almestar (2017) realizó una investigación en la 

que se planteó hallar el grado de complacencia laboral de los 

trabajadores de la organización Limones Piuranos SAC. Su diseño fue 

descriptivo. Su muestra fue constituida por un total de 74 empleados; la 

herramienta utilizada es la escala general sobre satisfacción laboral. Se 

concluyó que los empleados se sienten insatisfechos (19%), y que la 

dimensión intrínseca es la de mayor insatisfacción (23%).  

El estudio nos lleva a hacer una indagación del marco teórico 

sobre la variable de estudio, empezando por su definición. 

Según Lu et al. (2012), la variable mencionada no se trata solo de 

cómo es que el colaborador se siente respecto a su trabajo, sino también 

de la propia naturaleza del trabajo y de las expectativas que se tienen del 

mismo; por lo que considera se compone de las condiciones laborales, 

de los beneficios y promociones, así como de las relaciones y 

comunicaciones dentro del centro laboral.  
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Asimismo, también es definida como el sentimiento de agrado y 

positivismo que se obtiene como resultado de la valorización propia que 

tiene cada trabajador respecto a su experiencia laboral (Locke en 1976, 

citado por Dor y Halperin, 2022). 

De igual forma, Warr, Cook y Wall en 1979, citados por Boluarte 

(2014), definen a la variable como el grado de aceptación y comodidad 

que los empleados perciben de su centro de trabajo, teniendo en cuenta 

los factores extrínsecos e intrínsecos. 

Del mismo modo, se describe como aquellas percepciones y 

emociones que tiene el trabajador respecto a su trabajo; el grado 

depende de cómo es esta percepción y emoción, y de cómo cubre las 

necesidades y las expectativas propias de cada colaborador. (Dorta et al. 

2023) 

Por otro lado, Huaita y Luza (2018) manifiestan que, en los 

docentes, la variable se entiende como aquella percepción que posee el 

maestro ante las actividades que desarrolla dentro de las instituciones 

educativas, además que su grado de complacencia se ve reflejado en su 

comportamiento, sus actitudes, sus estados emocionales y sus 

cumplimientos pedagógicos; por lo que influyen en la enseñanza y el trato 

que ofrecen a los estudiantes.  

Finalmente, Chiang y San Martin (2015) mencionan que es un 

sentimiento agradable que el trabajador percibe al realizar sus 

actividades en un ambiente cómodo, atractivo y con beneficios 

personales, sociales y económicos que van de acuerdo con las 

expectativas del empleado.  

En cuanto a las teorías relacionadas, tenemos la teoría de 

Herzberg higiene-motivacional, en la que se hace mención que la 

ausencia o presencia de algunos factores se relaciona con el grado de 
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satisfacción laboral, pues se basa en que los colaboradores tienen 

mayores niveles cuando se sienten o perciben un entorno de trabajo 

favorable; asimismo, cuando se les brinda la posibilidad de adquirir 

puestos más altos y recibir reconocimiento por sus logros. En esta se 

proponen 2 factores: los motivacionales (realización del trabajo, 

reconocimiento y promociones) y los higiénicos (salario, condiciones 

laborales y seguridad en el trabajo) (Quiroga en 2021, citado por Ortega 

et al, 2023). 

De igual forma, la teoría de discrepancia de Locke, la cual plantea 

que la interacción recíproca entre la empresa y sus trabajadores 

mantiene el gozo laboral; por lo que se involucran las expectativas que el 

trabajador tiene respecto a su centro laboral y cómo esta empresa u 

organización cubre dichas expectativas. (Benedito et al. 2008). 

La propuesta de Warr, Wall y Cook parte de una teoría 

desarrollada por Herzberg, la cual considera que los aspectos 

extrínsecos son producto de los factores higiénicos y los aspectos 

intrínsecos producto de los factores motivadores; por ello se desarrolla 

una escala bidimensional para evaluar la satisfacción laboral. (Arias et 

al., 2017) 

Los factores influyentes en la variable mencionada están 

relacionados con el nivel de desarrollo de habilidades sociales; así 

también, con el tipo de relación, comunicación e interacción dentro de la 

empresa u organización. Se recalca además que el apoyo que se percibe 

por parte del jefe u organización también es un factor influyente. (Bos et 

al. 2009) 

De igual forma, otros aspectos que intervienen en la satisfacción 

laboral se encuentran estrechamente relacionados con los aspectos 

laborales, como son el tiempo limitado que cuenta el maestro para 

realizar todas sus actividades, dolores musculares producto del estrés, 
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baja calidad de sueño y poca actividad física y recreativa. (Santos et al. 

2020) 

Las consecuencias de no obtener niveles altos, según Halder 

(2018), están relacionadas con el grado de motivación, compromiso y 

productividad que se adquiere del empleado cuando éste realiza sus 

labores; además menciona que el absentismo laboral es una de las más 

comunes.  

De igual forma, Bonillo (2002) hace mención que las 

consecuencias se manifiestan con el abandono laboral, actitudes o 

expresiones negativas del trabajador, poca lealtad hacia la empresa y 

negligencia en sus funciones laborales.  

Asimismo, incide en la salud mental de los trabajadores, pues 

provoca estrés, depresión, agotamiento emocional, entre otros 

problemas muy comunes entre el personal de empresas u 

organizaciones (Qiu et al., 2023). 

Por otro lado, Cantón y Téllez (2016) hacen mención que las 

consecuencias de una satisfacción e insatisfacción en docentes radican 

en el abandono de la profesión docente, en el grado de estrés y en el 

rendimiento escolar del estudiante. 

La importancia de la satisfacción laboral según Urdanivia (2023) 

radica en la actitud del colaborador al momento de realizar sus 

obligaciones, pues esta se ve influenciada por el grado de comodidad 

percibido por el colaborador, por lo que, ante la insatisfacción laboral del 

trabajador, éste actuaría de forma negativa y poco productiva.  

Asimismo, Racines et al. (2022) mencionan que el desempeño de 

las funciones propias del profesor se relaciona con la satisfacción 

percibida de su lugar de trabajo; ya que un nivel de satisfacción laboral 
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elevado garantiza una mejora en la educación, pues el personal docente 

se siente más motivado a brindar una enseñanza eficaz y de calidad a 

los estudiantes. 

Del mismo modo, Moreno et al. (2023) manifiestan que es 

importante mantener un nivel elevado de satisfacción laboral dentro de la 

plana docente, pues es esencial que los maestros se sientan contentos 

y motivados en sus instituciones; ya que, de esta forma, se obtiene una 

convivencia sana y apropiada para el desarrollo de las clases. 

Por otro lado, Baluyos et al. (2019) menciona que el grado de 

satisfacción laboral en la plana docente afecta positiva o negativamente 

en el rendimiento escolar; además recalca que no existirá una mejora en 

la educación, sino se mejora el estado emocional de los docentes 

primero. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de investigación

La investigación en cuestión es de tipo cuantitativo básico, pues 

se analizó la variable de estudio a través de instrumentos que logran 

medir el fenómeno, arrojando datos cuantitativos (numéricos). 

Ante ello, encontramos a Acosta (2023), quien mencionó que el 

tipo de investigación cuantitativo es un proceso por el cual se analiza 

información, se realizan predicciones y se obtienen resultados 

cuantitativos.  

Asimismo, Cueva et al. (2023) menciona que es un procedimiento 

mediante el cual se selecciona una variable, se operacionaliza y en base 

a ello se emplea o se construye un instrumento que mida dicha variable 

seleccionada.  

La investigación de tipo básica-descriptiva se caracteriza por 

analizar las características, los procesos, las teorías y dimensiones de 

los fenómenos de estudio; es por ello que a través de este análisis se 

pueden conocer las diferencias significativas de dicho fenómeno en dos 

grupos. (Hernández y Escobar, 2018) 

De igual forma, Barreto y Lezcano (2023) mencionan que es una 

investigación mediante la cual se utilizan diversos métodos para obtener 

información cuantitativa de las actitudes, los comportamientos y las 

opiniones sobre un tema en específico. 

3.1.2. Diseño de investigación 

La investigación actual es de diseño no experimental y de corte 

transversal-comparativo; pues en ella se describieron y compararon la 

variable de estudio en dos grupos de estudio.  
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Por otro lado, encontramos a Acosta (2023), quien menciona que 

el diseño no experimental de carácter comparativo permite realizar una 

comparación entre los resultados, para hallar las diferencias relevantes 

que existen en dos grupos de estudio.  

Asimismo, el diseño de corte transversal según Rodríguez y 

Mendivelso (2018) es un estudio observacional donde se describe y 

analiza los factores relacionados a una variable en específico, con el 

propósito de identificar la frecuencia de la misma. 

3.2. Variables y operacionalización 

Definición conceptual 

• La satisfacción laboral es considerada como el grado de

aceptación y comodidad que los empleados perciben del centro

laboral, teniendo en cuenta los factores extrínsecos e intrínsecos

(Warr, Wall y Cook en 1979, como cita Boluarte en 2014).

Definición operacional 

• Se medirá la variable a través de la obtención de puntajes de la

escala de satisfacción laboral creada en 1979 por Warr, Wall y

Cook y adaptada en 2014 por Boluarte.

Indicadores 

• Factores extrínsecos que hacen referencia al monto salarial, la

seguridad laboral y las condiciones.

• Factores intrínsecos que hacen referencia a la realización misma

del trabajo, al reconocimiento y las promociones que se obtienen.

Escala de medición 

• Ordinal
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población   

La población, según Hernández y Escobar (2019), es definida 

como un total de unidades, objetos o individuos que representan algunas 

peculiaridades en común, en un lugar y momento en específico.  

Según el reporte emitido por el Instituto Nacional de Estadística e 

Informática [INEI] (2021), hubo un total de 42.191 docentes entre el 

sector público y privado en Piura; puesto que no hay datos más 

actualizados, se tomará dicha cifra para obtener un aproximado de 

docentes en el sector público y el sector privado en Piura.  

Criterios de inclusión 

• Docentes que laboren en colegios educativos dentro de Piura.

Criterios de exclusión 

• Docentes que no completaron adecuadamente la encuesta.

• Docentes que no se encuentren ejerciendo la profesión.

3.3.2. Muestra 

La muestra se entiende como un total de objetos, casos y/o 

individuos que son objetos de estudio para una investigación. (Mucha et 

al., 2020) 

Para la investigación en cuestión, se calculó la muestra siguiendo 

la recomendación de la APA a través de un análisis estadístico, por lo 

cual se empleó el programa G*Power versión 3.1.9.7. Los parámetros 

utilizados fueron: un ratio de asignación (N2/N1) de 1, una potencia (1-β) 

de 0.80, un margen de error (a) de 0.05, un tamaño de efecto de 0.3 

(mediano), una significancia de 2 colas y el uso del test estadístico “U de 

Whitney”. Teniendo en cuenta lo antes mencionado, la muestra requerida 

es como mínimo 368 docentes, divididos en cantidades exactas en 

ambos grupos (184 por cada grupo de estudio). 
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En total, se alcanzó aplicar el instrumento a 368 participantes, los 

cuales fueron extraídos mediante las siguientes distribuciones: [184 de 

instituciones privadas y 184 de instituciones públicas]. 

3.3.3. Muestreo 

La toma de muestras empleada fue la no probabilística por 

conveniencia; pues estas se rigen de las características que el 

investigador requiere para el estudio, seleccionando intencionalmente a 

la muestra. (Hernández y Escobar, 2019). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnica  

En el estudio se empleó un cuestionario, conceptualizado como 

una herramienta para recolectar datos concretos acerca de una temática 

en específico. (Acosta, 2023). 

3.4.2. Instrumento 

El instrumento empleado en este estudio fue la escala de 

satisfacción laboral desarrollada en 1979 por Warr, Wall y Cook, y 

adaptada en 2014 por Boluarte. La escala cuenta con 15 ítems y dos 

dimensiones, extrínseca (2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14) e intrínseca (1, 3, 5, 7, 9, 

11, 13 y 15). El instrumento puede aplicarse en 10 minutos 

aproximadamente, de forma individual o colectiva, en adultos que se 

encuentren laborando. Además, tiene como objetivo explorar el nivel de 

satisfacción laboral percibido por los individuos que se encuentren 

trabajando. La valorización se hace a través de una escala de 7 puntos, 

marcando las alternativas: Muy insatisfecho (1), insatisfecho (2), 

moderadamente insatisfecho (3), ni insatisfecho ni satisfecho (4), 

moderadamente satisfecho (5), satisfecho (6) y muy satisfecho (7). Al 

responder cada ítem se hace una sumatoria y en relación a la puntuación 

obtenida se ubica en una categoría. 
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Validez 

La matriz de correlación se estimó utilizando coeficiente KMO 

(0,81) y prueba de esfericidad Bartlett (<0.01). Los resultados indicaron 

que las correlaciones fueron apropiadas para el análisis por el método de 

análisis factorial (Boluarte, 2024). 

Confiabilidad 

El coeficiente alfa de Cronbach fue utilizado para medir la fiabilidad 

interna del instrumento, arrojando un buen nivel de confiabilidad (0.76) 

(Boluarte, 2014). 

3.5. Procedimientos 

En primera instancia se identificó la problemática y se identificó la 

población con la que se iba a contar para la realización del estudio. 

Asimismo, se realizó una exhaustiva revisión de estudios anteriores 

acerca de la variable que se pretende estudiar. Posterior a ello, para 

cumplir con el objetivo establecido, se determinó el instrumento a aplicar; 

además, se realizaron solicitudes para tener acceso a las instituciones 

educativas seleccionadas; asimismo, se efectuaron las coordinaciones 

oportunas para decidir las fechas pertinentes para la administración del 

instrumento que mide la variable que se desea analizar. Luego de todo 

lo antes mencionado, se entregó los consentimientos informados y el 

cuestionario digital a completar por los participantes, para que luego por 

medio del programa JASP 0.18.3.0 se determinen las diferencias 

significativas entre ambas muestras estudiadas. Finalmente, se 

realizaron las interpretaciones de los resultados, discusiones y las 

conclusiones del estudio. 

3.6. Método de análisis de datos 

En principio, se procedió a vaciar la información del programa 

Excel al JASP 0.18.3.0, donde se hallaron distintos aspectos estadísticos 

de los datos. 
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Asimismo, se realizó una prueba piloto para hallar la validez del 

contenido, validez convergente y validez de constructo a través del 

análisis factorial exploratorio, el método de dominio total, el V de Aiken. 

Asimismo, para hallar la confiabilidad se usó el coeficiente omega de 

McDonald.  

Luego de obtener todos los datos se realizó la prueba de 

normalidad para determinar con qué estadística se va a trabajar, para 

hallar las diferencias relevantes, si se usa el T de Student o U de Mann 

Whitney, dependiendo si los datos son paramétricos o no paramétricos.  

Posterior a ello, se realiza el procesamiento de datos en el JASP 

0.18.3.0 para determinar si en la variable y en sus dimensiones existen 

diferencias significativas. Se hizo uso del U de Whitney, porque la prueba 

de normalidad arrojó que los datos eran no paramétricos. Finalmente, 

para hallar los niveles de variable en cada grupo de estudio, mediante un 

análisis descriptivo de los porcentajes de la muestra no paramétrica. 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación actual se basó en tres principios legales y éticos 

establecidos por APA. El primero es la precisión de los descubrimientos 

científicos, lo cual indica que el investigador no puede manipular o falsear 

información obtenida. El segundo es salvaguardar los derechos y 

seguridad de los participantes, por lo que se dará a conocer a los 

participantes en qué consiste dicho estudio; asimismo se mantendrán en 

confidencialidad las respuestas obtenidas por su participación voluntaria. 

Y por último, el tercero, que es respetar los derechos de pertenencia del 

autor; por lo que se citarán de forma correcta y adecuada todas las 

investigaciones incluidas en el presente estudio (APA, 2022). 

Asimismo, en el estudio se tuvo en cuenta las normas éticas para 

desarrollar una investigación, propuestas por la Universidad César 

Vallejo (2022), las cuales hacen mención que el investigador debe tratar 
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a los participantes con integridad y respeto, que debe tener cierto 

porcentaje de autenticidad y que debe citar a todos los mencionados en 

la investigación. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1. 

Examen comparativo de satisfacción laboral en docentes de 

instituciones públicas y privadas.  

Grupos Media 
Diferencias 

de medias 
U 

P 
rbis 

Privadas 90.245 

5.81 23722.000 < .001 0.401 

Estatales 84.435 

Nota: U: Ude Mann-Whitney; rbis: Correlación biserial (tamaño de efecto). 

En la tabla 1, se muestra que, si existen diferencias significativas 

de satisfacción laboral según el sector en el que trabaje el docente, es el 

sector privado en el que se detecta mayor presencia. Asimismo, la 

magnitud del resultado es mediana. Por lo tanto, se comprueba la 

hipótesis planteada en la investigación. 

Tabla 2. 

Examen comparativo de satisfacción laboral intrínseca en 

docentes de instituciones públicas y privadas.  

Grupos Media 
Diferencias 

de medias 
U 

P 
rbis 

Privadas 42.120 

2.62 23257.000 < .001 0.374 

Públicas 39.500 

Nota: U: Ude Mann-Whitney; rbis: Correlación biserial (tamaño de efecto). 

En la tabla 2, se muestra que, si existen disimilitudes significativas 

de satisfacción laboral según el sector en el que trabaje el docente, es el 

sector privado en el que se detecta mayor presencia en la dimensión 

intrínseca. Asimismo, la magnitud del resultado es mediana. Por lo tanto, 

se comprueba la hipótesis propuesta en la investigación. 
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Tabla 3. 

Estudio comparativo de satisfacción laboral extrínseca en 

docentes de instituciones públicas y privadas.  

Grupos Media 
Diferencias 

de medias 
U 

P 
rbis 

Privadas 48.125 

3.19 23698.500 < .001 0.400 

Publicas 44.935 

Nota: U: Ude Mann-Whitney; rbis: Correlación biserial (tamaño de efecto). 

En la tabla 3, se muestra que, si existen diferencias significativas 

de satisfacción laboral según el sector en el que trabaje el docente, es el 

sector privado en el que se detecta mayor presencia en la dimensión 

extrínseca. Asimismo, la magnitud del resultado es mediana. Por lo tanto, 

se comprueba la hipótesis propuesta en la investigación. 

Tabla 4. 

Niveles de satisfacción laboral en educadores de instituciones 

privadas.  

Niveles 

Satisfacción 

laboral 
Intrínseca Extrínseca 

f % F % F % 

Alto 173 94% 171 92% 172 93% 

Medio 9 5% 11 5% 10 5% 

Bajo 2 1% 2 1% 2 1% 

Total 184 100% 184 100% 184 100% 
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En la tabla 4, se muestra que existen niveles altos de satisfacción 

laboral (94%), de aspectos intrínsecos (92%) y de aspectos extrínsecos 

(93%) en los docentes que laboran en instituciones privadas. 

Tabla 5. 

Niveles de satisfacción laboral en educadores de instituciones 

públicas.  

Niveles 

Satisfacción 

laboral 
Intrínseca Extrínseca 

f % F % F % 

Alto 167 91% 168 91% 166 90% 

Medio 16 8% 15 8% 18 10% 

Bajo 1 1% 1 1% 0 0% 

Total 184 100% 184 100% 184 100% 

En la tabla 5, se muestra que existen altos niveles de satisfacción 

laboral (91%), de aspectos intrínsecos (91%) y aspectos extrínsecos 

(90%) en los docentes que laboran en instituciones públicas.  
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V. DISCUSIÓN

Luego de realizar los procedimientos estadísticos detallados en la 

metodología del presente estudio, para cumplir con los objetivos 

establecidos, se procederá a interpretar y analizar los hallazgos 

obtenidos. 

Al determinar las disimilitudes significativas de satisfacción laboral 

en los docentes que laboran en entidades públicas y los docentes que 

laboran en entidades privadas en Piura, se pudo hallar el valor (p<0.001), 

calculado a través del U de Mann Whitney, lo cual refleja que existen 

disimilitudes entre ambos grupos de estudio. Ello quiere decir que los 

elementos que intervienen en la comodidad del docente son desiguales 

entre los dos grupos evaluados. Dicho esto, se contradice la suposición 

nula y se aprueba la hipótesis planteada en el estudio, en la que se hace 

mención que sí existen disimilitudes significativas de satisfacción laboral 

entre los educadores del sector público y privado. Estos hallazgos son 

confirmados por León et al. (2021), quienes en su investigación 

concluyeron que sí hay diferencias relevantes de satisfacción laboral 

entre docentes del sector público y docentes del sector privado, con un 

valor (p = 0.002) < 0.05. Asimismo, Candela (2019) concluyó en su 

investigación que (50.9%) de los maestros se sienten insatisfechos 

debido a las condiciones laborales (infraestructura, recursos y 

administración) a las que están expuestos. En tal sentido, haciendo un 

análisis de lo antes mencionado, se confirma que existen diferencias 

relevantes de la variable en ambos grupos, pues el nivel de comodidad 

del profesorado varía según el contexto en el cual se encuentre 

laborando.  

Por consiguiente, al identificar el nivel de la variable mencionada 

en los educadores que laboran en entidades públicas y los docentes que 

laboran en entidades privadas en Piura, se pudo hallar que existen 

niveles altos de satisfacción laboral (94%) en docentes en entidades 

privadas y (91%) en docentes de entidades públicas. Ello quiere decir 
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que la mayoría de educadores del sector público y privado se sienten 

cómodos y contentos con su trabajo. Dicho esto, se rechaza la suposición 

nula y se aprueba la hipótesis planteada en el estudio, en la que se hace 

mención que prevalecerán niveles altos de entre ambos grupos de 

estudio. Estos resultados son corroborados por Limaymanta y Turpo 

(2021), quienes concluyeron que los maestros se sienten satisfechos en 

el sector público (42.5%) y en el sector privado (41.4%). Asimismo, 

Racines et al. (2022) mencionan en su estudio que un nivel alto de 

comodidad laboral garantiza una mejora en la educación. En tal sentido, 

haciendo un análisis de lo antes mencionado, se confirma que los 

docentes tienen vocación y se sienten satisfechos al realizar sus 

actividades, aspecto importante para la mejora educativa.  

De igual forma, se planteó descubrir las diferencias significativas 

de los aspectos intrínsecos en los educadores que laboran en entidades 

públicas y los docentes que laboran en entidades privadas en Piura; se 

pudo hallar el valor (p<0.001), calculado a través del U de Mann Whitney, 

lo cual refleja la presencia de disimilitudes entre ambos grupos de 

estudio. Ello quiere decir que los docentes vivencian y perciben la 

realización de actividades, el reconocimiento y las promociones laborales 

de manera desigual entre los dos grupos evaluados. Dicho esto, se 

rechaza la suposición nula y se aprueba la hipótesis planteada en la 

investigación, donde se menciona que sí existen diferencias relevantes 

en la dimensión intrínseca entre los grupos de estudio. Estos resultados 

son confirmados por Ezcurra et al. (2023) que concluyeron en su estudio 

que los colaboradores de entidades públicas se sienten insatisfechos 

(57%) con las oportunidades de desarrollo que se ofrecen en su trabajo. 

Asimismo, Ibarra (2017) en su investigación concluyó que el (89%) de 

docentes del sector público se siente insatisfecho con la participación que 

tienen en las actividades que realizan. En tal sentido, haciendo un 

análisis de lo antes mencionado, se confirma que existen diferencias 

significativas, y son las instituciones privadas quienes tienen un nivel 
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mayor en la dimensión intrínseca, pues propician las oportunidades, los 

beneficios y el involucramiento del docente a las actividades académicas.  

 

Finalmente, el objetivo establecido fue determinar la existencia de 

diferencias significativas de la dimensión extrínseca en los docentes que 

laboran en entidades públicas y los docentes que laboran en entidades 

privadas de Piura; se pudo hallar el valor (p<0.001), calculado a través 

del U de Mann Whitney, lo cual refleja que existen disimilitudes entre 

ambos grupos de estudio. Ello quiere decir que los docentes viven y 

perciben diferente las condiciones laborales, el pago y la estabilidad 

laboral, según su lugar de trabajo (público o privado). Dicho esto, se 

rechaza la suposición nula y se aprueba la hipótesis planteada en el 

estudio, donde se hace mención de la existencia de disimilitudes 

relevantes en los aspectos extrínsecos entre los grupos estudiados. 

Estos hallazgos son corroborados por Candela (2019), quien en su 

investigación concluyó que (50.9%) los maestros del sector público 

sienten mayor desaprobación en las condiciones laborales. Asimismo, 

Mere et al. (2023) concluyeron que los factores con mayor influencia en 

la variable de estudio son el entorno laboral (89%) y el pago salarial 

(59%). En tal sentido, haciendo un análisis de lo antes mencionado, se 

confirma que sí existen diferencias significativas en los aspectos 

extrínsecos, pues las entidades privadas cuentan con recursos que 

satisfacen las condiciones laborales y las expectativas salariales de los 

docentes contratados. 
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VI. CONCLUSIONES

- Se comprobó la hipótesis global de que existen disimilitudes relevantes

de la variable en la plana docente que ejerce en entidades públicas y de

entidades privadas en Piura, a través del U Mann de Whitney.

- Se descubrieron diferencias significativas en los aspectos intrínsecos,

siendo los educandos que ejercen en entidades privadas quienes

presentan mayores niveles.

- Se conocieron las diferencias significativas en los aspectos extrínsecos,

siendo los maestros que laboran en entidades privadas quienes más se

sienten satisfechos.

- Se identificó que existen niveles altos de la variable en ambos grupos de

estudio (docentes de entidades privadas y docentes de entidades

públicas).
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VII. RECOMENDACIONES

- Teniendo en cuenta que el nivel de la variable en la plana docente se ve

influenciado por diversos factores, es importante que se realicen

evaluaciones anuales para determinar los cambios que puedan surgir

con el tiempo.

- Si bien es cierto que las entidades privadas tienen mayor índice de la

variable de estudio en su personal docente, se encomienda establecer

coalición entre las entidades públicas y privadas para un intercambio de

conocimientos y/o recursos para una mejora mutua.

- Considerando que las relaciones mutuas juegan un papel importante al

medir la comodidad que perciben los profesores, es importante que las

instituciones educativas implementen actividades que generen un clima

ameno entre compañeros laborales.

- Si bien es cierto que el salario es un factor relevante al medir la variable

en docentes, se recomienda promover el salario emocional y el futuro

profesional de la plana docente, mediante el desarrollo e implementación

de planes de carrera.
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ANEXOS



ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 

Satisfacción 

laboral 

La satisfacción laboral es 

el grado de aceptación y 

comodidad que el 

trabajador percibe de su 

centro de trabajo 

teniendo en cuenta los 

factores extrínsecos e 

intrínsecos. (Warr, et 

al.,1979 como se cita en 

Boluarte, 2014) 

La variable será 

medida mediante la 

Escala de satisfacción 

laboral creada por  

Warr, Cook y  

Wall en 1979, 

adaptada por Boluarte 

en 2014. 

Extrínsecos 

Hace referencia al 

salario, las condiciones 

laborales y la 

seguridad en el 

trabajo. 

1, 3, 5, 7, 9, 

11, 13 y 15 

Likert 

ordinal 

Intrínsecos 

Hace referencia a la 

realización misma del 

trabajo, el 

reconocimiento y las 

promociones. 

2, 4, 6, 8, 10. 

12 y 14 



ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Atendiendo a como Ud. se siente respecto a distintos aspectos de su trabajo, se 

presentan varias opciones (de muy insatisfecho a muy satisfecho)  entre las que 

Ud. Se posicionará, marcando con una X aquella casilla que mejor represente a su 

parecer. 

Muy 

Insati. 
Insati. 

Mode. 

Insati. 

Ni sati. 

Ni insa. 

Mode. 

sati. 
Satis. 

Muy 

sati. 

1. Condiciones de trabajo

2. Libertad para elegir tu propio

método de trabajo

3. Tus compañeros de trabajo

4. Reconocimiento que tienes para

el trabajo bien hecho

5. Tu superior inmediato

6. Responsabilidad que se ha

asignado

7. Tu salario

8. La posibilidad de utilizar sus

capacidades

9. Relaciones entre dirección y

trabajadores en la empresa

10. Posibilidades de promocionar

11. Modo en el que tu empresa está

gestionada

12. La atención que se presta a las

sugerencias que tú haces

13. Horario de trabajo

14. Variedad de tareas que realizas

15. Estabilidad en el empleo



ANEXO 3: FICHA TÉCNICA DE INTRUMENTO 

Nombre : Escala de satisfacción laboral 

Autores : Warr, Cook y Wall 

Adaptado : Boluarte Alicia  

Procedencia  : Estados Unidos  

Año  : 1979 

Numero de ítems : 15 

Objetivo  : Conocer el nivel de satisfacción que presentan 

los individuos en su organización. 

Modo de aplicación  : Individual o colectiva  

Tiempo de aplicación : 15 minutos 

Criterio de rigor  : Validez y confiabilidad 

CATEGORÍA 
ESCALA 

GENERAL 

SATISFACCIÓN 

INTRINSECA 

SATISFACCIÓN 

EXTRINSECA 

Bajo 15 – 34 7 – 15 8 – 18 

Medio 35 – 69 16 – 32 19 – 37 

Alto 70 – 105 33 – 49 38 – 56 

Dimensión Ítems 

Satisfacción intrínseca 2 4 6 8 10 12 14 

Satisfacción extrínseca 1 3 5 7 9 11 13 15 

*ítems con dirección negativa



ANEXO 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Consentimiento Informado (*) 

Título de la investigación:  Satisfacción laboral en docentes de instituciones públicas 

y privadas de Piura-2024 

Investigador (a) (es): Gabriela Kiara Peralta Lopez 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Satisfacción laboral en 

docentes de instituciones públicas y privadas de Piura-2023”, cuyo objetivo es 

determinar la diferencia significativa de la satisfacción laboral entre profesores de 

entidades públicas y privadas. Esta investigación es desarrollada por estudiante 

pregrado de la carrera profesional de psicología, de la Universidad César Vallejo del 

campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad         y 

con el permiso de la institución a la que pertenece.  

La insatisfacción laboral en los docentes es una problemática social y educativa 

que influye de manera negativa en las funciones del pedagogo. Ganoza (2020) la 

considera como una respuesta negativa que depende de la personalidad del 

trabajador y de las condiciones laborales a la que está expuesto dentro de su campo 

laboral.  

Procedimiento  

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

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Satisfacción laboral en

docentes de instituciones públicas y privadas de Piura-2023”

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se

realizará en el ambiente de la institución. Las respuestas al cuestionario o

guía de entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo

tanto, serán anónimas.



Participación voluntaria: 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo: 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios: 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un 

tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 

Gabriela Kiara Peralta Lopez email: gperaltalo27@ucvvirtual.edu.pe y Docente 

asesor Jesús Alfonso Jibaja Balladares email: jajibajaj@ucvvirtual.edu.pe  

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………….…….

mailto:gperaltalo27@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jajibajaj@ucvvirtual.edu.pe


ANEXO 5: CONSENTIMIENTO INFORMADO POR UN SUJETO 



ANEXO 6: EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Evaluación por juicio de expertos 

     Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el 

instrumento “Escala de satisfacción laboral”. La evaluación del instrumento es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir 

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. 

Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: SUSAN SANDOVAL RODRIGUEZ 

Grado profesional: Lic (  x) Doctor ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( ) Social ( ) 

Educativa (   ) Organizacional (x) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

ORGANIZACIONAL 

Institución donde labora: SUNASS 

Tiempo de experiencia 

profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados Título 

del estudio realizado. 

2. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Escala de satisfacción laboral 

Autor: Warr, Cook y Wall 



Procedencia: Estados Unidos 

Administración: Resulta de la sumatoria de las puntuaciones escalares a cada 

ítems considerando que el cuestionario contiene ítems de 

dirección positiva los que se valora del 1 al 7  

Individual o colectiva 

Tiempo de aplicación:  5 - 10 Minutos. 

Ámbito de aplicación:  Organizacional 

Significación: Conocer el nivel de satisfacción que presentan los individuos 

en su organización, mediante una encuesta de 15 ítems de 8 

alternativas, con medición ordinal y con 2 dimensiones los 

factores intrínsecos y extrínsecos.  

Está constituido por 15 ítems distribuidos que se debe contestar 

en una escala de siete grados que va desde: Muy insatisfecho, 

hasta Muy satisfecho  

 Acuerdo: Dimensión Extrínseca: 1,3,5,7,9,11,13,15. 

Dimensión Intrínseca : 2,4,6,8,10,12,14. 

4. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario de la Escala de satisfacción

laboral elaborado por Warr, Cook y Wall en el año 1979, y adaptada por Boluarte

en 2014 para la población peruana. De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los ítems según corresponda.

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

1. No cumple con el

criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 



decir, su 

sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos 

del ítem. 

4. Alto nivel

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la 

dimensión o 

indicador que 

está midiendo. 

1. totalmente en 

desacuerdo (no cumple 

con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo

(bajo

nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado

nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

4. Totalmente de 

Acuerdo (alto nivel) 

El ítem se encuentra está 

relacionado con la dimensión que está 

midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

1. No cumple con el

criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que 

se vea afectada la medición de la 

dimensión. 

2. Bajo Nivel

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 



Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su 

valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: 

• Primera dimensión: Extrínseca

• Objetivos de la Dimensión: Evalúa cuan satisfecho se siente el trabajador

respecto a su salario, las condiciones laborales y la seguridad en el trabajo.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Condiciones de 

trabajo 

1 4 4 4 

Tus compañeros de 

trabajo 

3 4 4 4 

Tu superior 

inmediato 

5 4 4 4 

Tu salario 7 4 4 4 

Relaciones entre 

dirección y 

trabajadores en la 

empresa 

9 4 4 4 

Modo en el que tu 

empresa está 

gestionada 

11 4 4 4 



Horario de trabajo 13 4 4 4 

Estabilidad en el 

empleo 

15 4 4 4 

• Segunda dimensión: Intrínseca

• Objetivos de la Dimensión: Evalúa cuan satisfecho se siente el trabajador

respecto a la realización misma del trabajo, el reconocimiento y las

promociones.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Libertad para 
elegir tu propio 
método de 
trabajo 

2 4 4 4 

Reconocimiento 
que tienes para 
el trabajo bien 
hecho 

4 4 4 4 

Responsabilidad 
que se ha 
asignado 

6 4 4 4 

La posibilidad de 
utilizar tus 
capacidades 

8 4 4 4 

Posibilidades de 
promocionar 

10 4 4 4 

La atención que 
se presta a las 
sugerencias que 
tú haces 

12 4 4 4 



Variedad de 
tareas que 
realizas 

14 4 4 4 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

_________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]  Aplicable después de corregir  [   ] 

No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador: SUSAN SANDOVAL RODRIGUEZ 

Especialidad del validador: ORGANIZACIONAL 

 14 .de marzo del 
2024 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a 

emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland 

et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones 

de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser 

incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

Firma del Experto validador 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


Evaluación por juicio de expertos 

     Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el 

instrumento “Escala de satisfacción laboral”. La evaluación del instrumento es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir 

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. 

Agradecemos su valiosa colaboración. 

5. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Juan José Moller Arias 

Grado profesional: Maestría (x) Doctor (  )   

Área de formación académica: Clínica ( ) Social ( ) 

Educativa (x) Organizacional (x) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

Educativa, Organizacional 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Instituto ábaco  

Tiempo de experiencia 

profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados Título 

del estudio realizado. 

6. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

7. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Escala de satisfacción laboral 

Autor: Warr, Cook y Wall 

Procedencia: Estados Unidos 



Administración: Resulta de la sumatoria de las puntuaciones escalares a cada 

ítems considerando que el cuestionario contiene ítems de 

dirección positiva los que se valora del 1 al 7  

Individual o colectiva 

Tiempo de aplicación:  5 - 10 Minutos. 

Ámbito de aplicación:  Organizacional 

Significación: Conocer el nivel de satisfacción que presentan los individuos 

en su organización, mediante una encuesta de 15 ítems de 8 

alternativas, con medición ordinal y con 2 dimensiones los 

factores intrínsecos y extrínsecos.  

Está constituido por 15 ítems distribuidos que se debe contestar 

en una escala de siete grados que va desde: Muy insatisfecho, 

hasta Muy satisfecho  

 Acuerdo: Dimensión Extrínseca: 1,3,5,7,9,11,13,15. 

Dimensión Intrínseca : 2,4,6,8,10,12,14. 

8. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario de la Escala de satisfacción

laboral elaborado por Warr, Cook y Wall en el año 1979, y adaptada por Boluarte

en 2014 para la población peruana. De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los ítems según corresponda.

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su 

1. No cumple con el

criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por la 



sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos 

del ítem. 

4. Alto nivel

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la 

dimensión o 

indicador que 

está midiendo. 

1. totalmente en 

desacuerdo (no cumple 

con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo

(bajo

nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado

nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

4. Totalmente de 

Acuerdo (alto nivel) 

El ítem se encuentra está 

relacionado con la dimensión que está 

midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

1. No cumple con el

criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que 

se vea afectada la medición de la 

dimensión. 

2. Bajo Nivel

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 



Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su 

valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: 

• Primera dimensión: Extrínseca

• Objetivos de la Dimensión: Evalúa cuan satisfecho se siente el trabajador

respecto a su salario, las condiciones laborales y la seguridad en el trabajo.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Condiciones 

de trabajo 

1 
4 4 4 

Tus 

compañeros 

de trabajo 

3 

4 4 4 

Tu superior 

inmediato 

5 
4 4 4 

Tu salario 7 
4 4 4 

Relaciones 

entre 

dirección y 

trabajadores 

en la 

empresa 

9 

4 4 4 



Modo en el 

que tu 

empresa 

está 

gestionada 

11 

4 4 4 

Horario de 

trabajo 

13 
4 4 4 

Estabilidad 

en el empleo 

15 
4 4 4 

• Segunda dimensión: Intrínseca

• Objetivos de la Dimensión: Evalúa cuan satisfecho se siente el trabajador

respecto a la realización misma del trabajo, el reconocimiento y las

promociones.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Libertad para elegir 

tu propio método de 

trabajo 

2 

4 4 4 

Reconocimiento 

que tienes para el 

trabajo bien hecho 

4 

4 4 4 

Responsabilidad 

que se ha asignado 

6 
4 4 4 

La posibilidad de 

utilizar tus 

capacidades 

8 

4 4 4 

Posibilidades de 

promocionar 

10 
4 4 4 

La atención que se 

presta a las 

12 
4 4 4 



sugerencias que tú 

haces 

Variedad de tareas 

que realizas 

14 
4 4 4 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

_________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [  X  ]  Aplicable después de corregir  [   ] 

No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Juan José Moller Arias 

Especialidad del validador: Educativa 

                                                                  13 de marzo del 

2024 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al 

número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de 

experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados 

en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 

construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste 

puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

Firma del Experto validador 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


Evaluación por juicio de expertos 

     Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el 

instrumento “Escala de satisfacción laboral”. La evaluación del instrumento es 

de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos 

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración.  

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: 

Gamarra Moncayo José 

Rolando  

 

Grado profesional: Maestría (X) Doctor (  ) 

Área de formación académica:  Clínica (X)    

Social (  ) 

Educativa (   ) Organizacional (X) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

Docencia universitaria 

Psicometría  

Investigación  

Institución donde labora: Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo 

Tiempo de experiencia 

profesional en el área: 

 2 a 4 años  (X) 

 Más de 5 años (  ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica:  

(si corresponde)  

https://doi.org/10.24016/2024.v10.389  

https://doi.org/10.20453/rph.v15i1.4302 

2. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Escala de satisfacción laboral 

Autor: Warr, Cook y Wall 

Procedencia: Estados Unidos 

https://doi.org/10.24016/2024.v10.389
https://doi.org/10.24016/2024.v10.389
https://doi.org/10.20453/rph.v15i1.4302
https://doi.org/10.24016/2024.v10.389
https://doi.org/10.24016/2024.v10.389
https://doi.org/10.20453/rph.v15i1.4302
https://doi.org/10.20453/rph.v15i1.4302


Administración: Resulta de la sumatoria de las puntuaciones escalares a cada 

ítems considerando que el cuestionario contiene ítems de 

dirección positiva los que se valora del 1 al 7   

Individual o colectiva 

Tiempo de aplicación:  5 - 10 Minutos. 

Ámbito de aplicación:  Organizacional 

Significación: Conocer el nivel de satisfacción que presentan los individuos en 

su organización, mediante una encuesta de 15 ítems de 8 

alternativas, con  

medición ordinal y con 2 dimensiones los factores intrínsecos y 

extrínsecos.   

Está constituido por 15 ítems distribuidos que se debe contestar 

en una escala de siete grados que va desde: Muy insatisfecho, 

hasta Muy satisfecho   

 Acuerdo: Dimensión Extrínseca: 1,3,5,7,9,11,13,15. 

Dimensión Intrínseca : 2,4,6,8,10,12,14.  

4. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario de la Escala de satisfacción 

laboral elaborado por Warr, Cook y Wall en el año 1979, y adaptada por Boluarte 

en 2014 para la población peruana. De acuerdo con los siguientes indicadores 

califique cada uno de los ítems según corresponda.  

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su 

sintáctica y 

1. No cumple con el

criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes modificaciones o 

una modificación muy grande en el uso de 

las palabras de acuerdo con su significado o 

por la ordenación de estas.  

3. Moderado nivel

Se requiere una modificación muy específica 

de algunos de los términos del ítem.  



semántica son 

adecuadas.  4. Alto nivel

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada.  

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la 

dimensión o 

indicador que 

está midiendo.  

1. totalmente en

desacuerdo (no 

cumple con el 

criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión.  

2.Desacuerdo (bajo

nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión.  

3.Acuerdo

(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo.  

4.Totalmente de 

Acuerdo (alto nivel)  

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo.  

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

decir debe ser 

incluido.  

1. No cumple con el

criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión.  

2. Bajo Nivel

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

ítem puede estar incluyendo lo que mide 

éste.  

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su 

valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente  

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel



Dimensiones del instrumento: 

• Primera dimensión: Extrínseca

• Objetivos de la Dimensión: Evalúa cuan satisfecho se siente el trabajador

respecto a su salario, las condiciones laborales y la seguridad en el

trabajo.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Condiciones de 

trabajo  

1 

4 4  4 

Tus compañeros de 

trabajo  

3 

4 4 4 

Tu superior 

inmediato 

5 

4  4  4 

Tu salario 7 

 4  4  4 

Relaciones  entre 

dirección  y 

trabajadores  en 

la empresa 

9 

 4  4  4 

Modo en el que tu 

empresa está 

gestionada  

 11 

 4  4  4 

Horario de trabajo 13 

 4  4  4 

Estabilidad 

empleo

en  el 15 

 4  4  4 



• Segunda dimensión: Intrínseca

• Objetivos de la Dimensión: Evalúa cuan satisfecho se siente el trabajador

respecto a la realización misma del trabajo, el reconocimiento y las

promociones.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Libertad para 

elegir tu propio 

método de trabajo  

2 

4 4 4 

Reconocimiento 

que tienes para el 

trabajo bien hecho 

4 

4 4 4 

Responsabilidad 

que se ha 

asignado  

6 

4 4 4 

La posibilidad de 

utilizar tus 

capacidades  

8 

4 4 4 

Posibilidades de 

promocionar  

10 

4 4 4 

La atención que 

se presta a las 

sugerencias que 

tú haces  

12 

4 4 4 

Variedad de 

tareas que 

realizas 

14 

4 4 4 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

Aplicable  

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]  Aplicable después de corregir  [   ] 

No aplicable [   ]  

Apellidos y nombres del juez validador: Gamarra Moncayo José Rolando 

Especialidad del validador: Psicometría e Investigación 

                                                                  

21 de marzo del 2024 

Firma del Experto validador 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un 

consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio 

depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), 

y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan 

que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 

recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la 

validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía.  

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


Evaluación por juicio de expertos 

     Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el 

instrumento “Escala de satisfacción laboral”. La evaluación del instrumento es 

de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos 

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración.  

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: 

MONICA ELIZABETH MENDOZA BAZAN 

Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica  ( X ) Social (  ) 

Educativa (   ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

Institución donde labora: 

Tiempo de experiencia 

profesional en el área: 

 2 a 4 años  ( X ) 

 Más de 5 años (  ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica:  

(si corresponde)  

Trabajo(s) psicométricos 

realizados Título del estudio 

realizado.  

2. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Escala de satisfacción laboral 

Autor: Warr, Cook y Wall 

Procedencia: Estados Unidos 

Administración: Resulta de la sumatoria de las puntuaciones escalares a cada 

ítems considerando que el cuestionario contiene ítems de 



dirección positiva los que se valora del 1 al 7 

Individual o colectiva 

Tiempo de aplicación:  5 - 10 Minutos. 

Ámbito de aplicación:  Organizacional 

Significación: Conocer el nivel de satisfacción que presentan los individuos en 

su organización, mediante una encuesta de 15 ítems de 8 

alternativas, con medición ordinal y con 2 dimensiones los 

factores intrínsecos y extrínsecos.   

Está constituido por 15 ítems distribuidos que se debe contestar 

en una escala de siete grados que va desde: Muy insatisfecho, 

hasta Muy satisfecho   

 Acuerdo: Dimensión Extrínseca: 1,3,5,7,9,11,13,15. 

Dimensión Intrínseca : 2,4,6,8,10,12,14.  

4. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario de la Escala de satisfacción 

laboral elaborado por Warr, Cook y Wall en el año 1979, y adaptada por Boluarte 

en 2014 para la población peruana. De acuerdo con los siguientes indicadores 

califique cada uno de los ítems según corresponda.  

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El  ítem  se 

comprende 

fácilmente,  es 

decir, su 

sintáctica y 

semántica 

son 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas.  

3. Moderado nivel

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos 

del ítem.  

El ítem es claro, tiene semántica y 



adecuadas. 4. Alto nivel sintaxis adecuada. 

COHERENCIA  

El ítem tiene 

relación lógica 

con la 

dimensión o  

indicador que 

está midiendo.  

1. totalmente en 

desacuerdo (no cumple 

con el criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión.  

2. Desacuerdo (bajo 

nivel  de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión.  

3. Acuerdo (moderado

nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo

(alto nivel)

El ítem se encuentra está relacionado 

con la dimensión que está midiendo.  

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

1. No cumple con el criterio

El ítem puede ser eliminado sin que se 

vea afectada la medición de la 

dimensión.  

2. Bajo Nivel

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo que 

mide éste.  

decir debe ser 

incluido.  

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido.  

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su 

valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente  

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel



Dimensiones del instrumento: 

• Primera dimensión: Extrínseca

• Objetivos de la Dimensión: Evalúa cuan satisfecho se siente el trabajador

respecto a su salario, las condiciones laborales y la seguridad en el

trabajo.

Indicadores Ítem  Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Condiciones de 

trabajo  

1 4 4 4 

Tus compañeros de 

trabajo  

3 4 4 4 

Tu superior 

inmediato 

5 4 4 4 

Tu salario 7 4 4 4 

Relaciones  entre 

dirección  y 

trabajadores  en 

la empresa 

9 4 4 4 

Modo en el que tu 

empresa está 

gestionada  

11 4 4 4 

Horario de trabajo 13 4 4 4 

Estabilidad 

empleo

en  el 15 4 4 4 



• Segunda dimensión: Intrínseca

• Objetivos de la Dimensión: Evalúa cuan satisfecho se siente el trabajador

respecto a la realización misma del trabajo, el reconocimiento y las

promociones.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Libertad para elegir 

tu propio método de 

trabajo  

2 4 4 4 

Reconocimiento que 

tienes para el 

trabajo bien hecho  

4 4 4 4 

Responsabilidad 

que se ha asignado 

6 4 4 4 

La posibilidad de 

utilizar tus 

capacidades  

8 4 4 4 

Posibilidades de 

promocionar  

10 4 4 4 

La atención que se 

presta a las 

sugerencias que tú 

haces  

12 4 4 4 

Variedad de tareas 

que realizas  

14 4 4 4 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

Hay suficiencia, sin embargo se sugiere trabajar en modelos más actualizados, 
dado que las dinámicas laborales han variado bastante desde los 70’s.  

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]  Aplicable después de corregir  [   ] 

No aplicable [   ]  

Apellidos y nombres del juez validador: MONICA ELIZABETH MENDOZA 

BAZAN      

Especialidad del validador: TALENTO HUMANO - TERAPEUTA COGNITIVO 

CONDUCTUAL  

                                                             26 de Marzo del 2024 

 

  

Firma del Experto validador 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a 

emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland 

et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones 

de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser 

incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).  

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía.  

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


Evaluación por juicio de expertos 

     Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el 

instrumento “Escala de satisfacción laboral”. La evaluación del instrumento es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir 

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. 

Agradecemos su valiosa colaboración. 

9. Datos generales del juez:

Nombre del juez: 

JESUS ALFONSO JIBAJA BALLADARES 

Grado profesional: Maestría (X ) Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica (X ) Social ( ) 

Educativa (   ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

PSICOLOGIA DE LA SALUD 

Institución donde labora: SUBREGION DE SALUD LUCIANO CASTILLO 

COLONNA 

Tiempo de experiencia 

profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (X ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados Título 

del estudio realizado. 

10. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

11. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Escala de satisfacción laboral 

Autor: Warr, Cook y Wall 



Procedencia: Estados Unidos 

Administración: Resulta de la sumatoria de las puntuaciones escalares a cada 

ítems considerando que el cuestionario contiene ítems de 

dirección positiva los que se valora del 1 al 7  

Individual o colectiva 

Tiempo de aplicación:  5 - 10 Minutos. 

Ámbito de aplicación:  Organizacional 

Significación: Conocer el nivel de satisfacción que presentan los individuos 

en su organización, mediante una encuesta de 15 ítems de 8 

alternativas, con medición ordinal y con 2 dimensiones los 

factores intrínsecos y extrínsecos.  

Está constituido por 15 ítems distribuidos que se debe contestar 

en una escala de siete grados que va desde: Muy insatisfecho, 

hasta Muy satisfecho  

 Acuerdo: Dimensión Extrínseca: 1,3,5,7,9,11,13,15. 

Dimensión Intrínseca : 2,4,6,8,10,12,14. 

12. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario de la Escala de satisfacción 

laboral elaborado por Warr, Cook y Wall en el año 1979, y adaptada por Boluarte 

en 2014 para la población peruana. De acuerdo con los siguientes indicadores 

califique cada uno de los ítems según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

  CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su 

1. No cumple con el

criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 



sintáctica y 

semántica 

son 

adecuadas. 

de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos 

del ítem. 

4. Alto nivel

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

COHERENCI

A 

El ítem tiene 

relación 

lógica con la 

dimensión o 

indicador que 

está 

midiendo. 

1. totalmente en 

desacuerdo (no cumple 

con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo

nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado

nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

4. Totalmente de 

Acuerdo (alto nivel) 

El ítem se encuentra está 

relacionado con la dimensión que está 

midiendo. 

RELEVANCI

A 

El ítem es 

esencial o 

importante, 

es decir debe 

ser incluido. 

1. No cumple con el

criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que 

se vea afectada la medición de la 

dimensión. 

2. Bajo Nivel

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 



Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su 

valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: 

• Primera dimensión: Extrínseca

• Objetivos de la Dimensión: Evalúa cuan satisfecho se siente el trabajador

respecto a su salario, las condiciones laborales y la seguridad en el trabajo.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Condiciones 

de trabajo 

1 4 4 4 

Tus 

compañeros 

de trabajo 

3 4 4 4 

Tu superior 

inmediato 

5 4 4 4 

Tu salario 7 4 4 4 

Relaciones 

entre 

dirección y 

trabajadores 

en la 

empresa 

9 4 4 4 



Modo en el 

que tu 

empresa 

está 

gestionada 

11 4 4 4 

Horario de 

trabajo 

13 4 4 4 

Estabilidad 

en el empleo 

15 4 4 4 

• Segunda dimensión: Intrínseca

• Objetivos de la Dimensión: Evalúa cuan satisfecho se siente el trabajador

respecto a la realización misma del trabajo, el reconocimiento y las

promociones.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Libertad para 

elegir tu propio 

método de 

trabajo 

2 4 4 4 

Reconocimiento 

que tienes para 

el trabajo bien 

hecho 

4 4 4 4 

Responsabilidad 

que se ha 

asignado 

6 4 4 4 

La posibilidad de 

utilizar tus 

capacidades 

8 4 4 4 



Posibilidades de 

promocionar 

10 4 4 4 

La atención que 

se presta a las 

sugerencias que 

tú haces 

12 4 4 4 

Variedad de 

tareas que 

realizas 

14 4 4 4 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

_________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]  Aplicable después de corregir  [   ] 

No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador: JESUS ALFONSO JIBAJA 

BALLADARES     

Especialidad del validador: PSICOLOGO INVESTIGADOR 

                                                                  25 de Marzo del 2024 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a 

emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland 

et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones 

de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser 

incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

Firma del Experto validador 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf




 



 







 

  



 

 



 

 







ANEXO 7: PORCENTAJE SOFTWARE TURNITIN 



ANEXO 8: PANTALLAZO DE BASE DE DATOS 



ANEXO 9: CAPTURA DE PANTALLA DE ANÁLISIS REALIZADO 

PRUEBA PILOTO 



 





 

 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

 



CONTRASTE T PARA MUESTRAS NO PARAMETRICAS 

TABLA DE FRECUENCIA DE NIVEL DE SATISFACCIÓN 



 

 

ANEXO 10: CARTA DE SOLICITUD DE AUTORIZACIÓN DE USO DEL 

INSTRUMENTO 

 

“AÑO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO” 

 

CARTA – SOLICITUD DE PERMISO DE INSTRUMENTO 

Autora:  

             Mg. Alicia Boluarte  10 de octubre 2023 

Presente. 

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez 

presentarle a la Srta. GABRIELA KIARA PERALTA LOPEZ, de nacionalidad 

Peruana con  DNI 72767311 con código de matrícula N° 76821199  con código de 

matrícula N° 700227971, estudiantes del X ciclo de la Escuela de Psicología de la 

Universidad Privada Cesar Vallejo Filial Piura-Perú;  quien realizará su trabajo de 

investigación para optar el título de Bachiller en Psicología titulado: 

“SATISFACCIÓN LABORAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES PÚBLICAS 

Y PRIVADAS DE PIURA-2023.”, este trabajo de investigación tiene fines 

académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizará una investigación, a 

través de la validez, la confiabilidad, análisis de ítems y baremos tentativos. 

Agradecemos por antelación le brinde las facilidades del caso 

proporcionando una carta de autorización para el uso del instrumento en 

mención, para sólo fines académicos, y así prosiga con el desarrollo del proyecto 

de investigación. 

En esta oportunidad hago propicia la ocasión para renovarle los 

sentimientos de mi especial consideración y estima personal. 

Atentamente. 

 

 

 

Gabriela Kiara Peralta Lopez 

DNI:76821199 



 

 
 
ANEXO 11: INSTRUMENTO DE LIBRE ACCESO 

 

El instrumento que se está utilizando se encuentra al libre uso del público por lo 
tanto se coloca el lugar donde se ubicó el instrumento.  
 
Escala de satisfacción general de Warr y Cook  
 
Satisfacción General DE WARR Y COOK - NTP 394: Satisfacción laboral: escala general 
de satisfacción - Studocu  
 
 
 

 
 

https://www.studocu.com/pe/document/universidad-privada-telesup/psicologia-y-entrenamiento-de-persona/satisfaccion-general-de-warr-y-cook/29968878
https://www.studocu.com/pe/document/universidad-privada-telesup/psicologia-y-entrenamiento-de-persona/satisfaccion-general-de-warr-y-cook/29968878


 

 

ANEXO 12: RESULTADOS PRUEBA PILOTO DE INTRUMENTO 

1. Validez de contenido – Prueba de criterio de jueces. 

Ítems Criterios V de Aiken Interpretación IC 95% 

1 

Claridad .90 Válido [.71 - .97] 

Coherencia .90 Válido [.71 - .97] 

Relevancia .90 Válido [.71 - .97] 

2 

Claridad .95 Válido [.77 - .99] 

Coherencia .95 Válido [.77 - .99] 

Relevancia .95 Válido [.77 - .99] 

3 

Claridad .95 Válido [.77 - .99] 

Coherencia .95 Válido [.77 - .99] 

Relevancia .90 Válido [.71 - .97] 

4 

Claridad .95 Válido [.77 - .99] 

Coherencia .95 Válido [.77 - .99] 

Relevancia .95 Válido [.77 - .99] 

5 

Claridad .86 Válido [.65 - .95] 

Coherencia .95 Válido [.77 - .99] 

Relevancia .95 Válido [.77 - .99] 

6 

Claridad .90 Válido [.71 - .97] 

Coherencia .90 Válido [.71 - .97] 

Relevancia .90 Válido [.71 - .97] 

7 

Claridad .90 Válido [.71 - .97] 

Coherencia .90 Válido [.71 - .97] 

Relevancia .90 Válido [.71 - .97] 

8 

Claridad 1.00 Válido [.85 - 1.00] 

Coherencia 1.00 Válido [.85 - 1.00] 

Relevancia 1.00 Válido [.85 - 1.00] 

9 

Claridad .95 Válido [.77 - .99] 

Coherencia .95 Válido [.77 - .99] 

Relevancia .95 Válido [.77 - .99] 

10 Claridad .86 Válido [.65 - .95] 



 

Coherencia .86 Válido [.65 - .95] 

Relevancia .86 Válido [.65 - .95] 

11 

Claridad .81 Válido [.60 - .92] 

Coherencia .95 Válido [.77 - .99] 

Relevancia .95 Válido [.77 - .99] 

12 

Claridad .90 Válido [.71 - .97] 

Coherencia .90 Válido [.71 - .97] 

Relevancia .90 Válido [.71 - .97] 

13 

Claridad .95 Válido [.77 - .99] 

Coherencia .95 Válido [.77 - .99] 

Relevancia .95 Válido [.77 - .99] 

14 

Claridad .90 Válido [.71 - .97] 

Coherencia .86 Válido [.65 - .95] 

Relevancia .90 Válido [.71 - .97] 

15 

Claridad .90 Válido [.71 - .97] 

Coherencia .90 Válido [.71 - .97] 

Relevancia .86 Válido [.65 - .95] 

Nota. IC: Intervalos de confianza 

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

observándose que todos los ítems son válidos, según la evaluación de juicio de 7 

expertos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2. Análisis de correlación por dimensión

Intrínseca 

Ítems ritc

1 .648 

3 .465 

5 .825 

7 .414 

9 .767 

11 .549 

13 .498 

15 .538 

Nota. ritc: Correlación ítem test corregida. 

Se observa que todos los índices de las correlaciones son superiores a .30, 

asumiéndose su pertinencia dentro del instrumento. 

Extrínseca 

Ítems ritc

2 .709 

4 .694 

6 .646 

8 .573 

10 .636 

12 .746 

14 .546 

Nota. ritc: Correlación ítem test corregida 

Se observa que todos los índices de las correlaciones son superiores a .30, 

asumiéndose su pertinencia dentro del instrumento. 



3. Análisis de fiabilidad

Dimensiones Ω 

Satisfacción intrínseca .879 

Satisfacción extrínseca .843 

Nota. ω: Coeficiente omega. 

Se aprecia que los índices de confiabilidad superan el mínimo valor aceptable (.70); 

por tanto, puede considerarse que las mediciones son confiables. 



 

ANEXO 13: DOCUMENTO PARA APLICAR EL INSTRUMENTO CON SELLO DE 

RECEPCIÓN DE LA INSTITUCIÓN 

 

 

 

















ANEXO 14: DOCUMENTO DE ACEPTACIÓN DE LA INSTITUCIÓN 















 

 

 
 
 



ANEXO 15: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TITULO 
FORMULACIÓN 

DEL PROBLEMA 
OBJETIVOS DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

Satisfacción 

laboral en 

docentes de 

instituciones 

públicas y 

privadas de 

Piura-2024. 

¿Cuál es la 

diferencia entre los 

docentes de 

instituciones 

públicas y privadas 

con respecto a la 

satisfacción 

laboral? 

GENERAL 

No experimental, de corte transversal 
Determinar la diferencia entre los docentes 

de instituciones públicas y privadas con 

respecto a la satisfacción laboral  

ESPECIFICOS POBLACIÓN 

- Conocer el nivel de satisfacción laboral en

los docentes de instituciones privadas y

publica.

- Conocer si existe diferencia significativa

entre los docentes de instituciones

públicas e instituciones privadas respecto

a la satisfacción laboral intrínseca.

- Descubrir si existe diferencia significativa

entre los docentes de instituciones

públicas e instituciones privadas respecto

a la satisfacción laboral extrínseca.

42.191 docentes entre el sector público 

y privado en Piura. 

MUESTRA 

368 docentes de instituciones publicas 

y privadas de Piura 

MUESTREO 

No probabilístico por conveniencia. 



ANEXO 16: MATRIZ DE METODOLOGÍA 

TIPO DE INVESTIGACIÓN DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN – MUESTRA TÉCNICAS E 

INSTRUMENTO 

Esta investigación es básica; el 

estudio está planteado mediante un 

enfoque cuantitativo descriptivo, 

siendo una investigación de tipo 

comparativo. Que tendrá como 

propósito determinar los niveles de 

una variable en dos grupos de 

estudio. 

En cuanto al diseño de 

investigación de este 

estudio, fue no 

experimental de corte 

transversal, puesto que 

está orientado 

fundamentalmente en 

observar la problemática en 

su entorno habitual.  

Población: 

42.191 docentes entre el sector 

público y privado en Piura. 

Muestra: 

368 docentes de instituciones 

públicas y privadas de Piura.  

Muestreo:  

El muestreo es no 

probabilístico por conveniencia 

Técnica: 

En el estudio se 

empleará la técnica de la 

encuesta. 

Instrumento:  

Satisfacción laboral: 

Escala de satisfacción 

laboral creada por  

Warr, Cook y Wall en 

1979, adaptada por 

Boluarte en 2014. 




