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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

Con el debido respeto presento ante ustedes la investigacion titulada “Nivel de
autoestima y satisfaccion laboral en los defensores publicos de la Direccion Distrital
de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima 20177,
habiéndose seguido las normas redaccion y cumplido con la normatividad de la
Universidad Cesar Vallejo y a fin de optar el grado académico de Maestro en
Gestion Publica.

La presente investigacion se plante6 como objetivo determinar la relacion
entre el nivel de autoestima y la satisfaccion laboral en los defensores publicos de
la Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
en el 2017, para lo cual se aplicd a una muestra de 40 defensores publicos, dos
cuestionarios: uno para medir el nivel de autoestima y otro para medir la

satisfaccion laboral, los mismos que fueron adecuadamente validados.

Se estructuro la presente investigacion de la siguiente manera: En el primer
capitulo se desarroll6 la introduccion, en el segundo capitulo se explicé el marco
metodoldgico, en el tercer capitulo se presenté los resultados, en el cuarto capitulo,
se realiz6 la discusion, en el quinto capitulo se expusieron las conclusiones a las
que se arrib6 a partir de la investigacion, en el sexto capitulo se propuso algunas
recomendaciones, en el séptimo capitulo se dio cuenta de las referencias
bibliograficas utilizadas y en el octavo capitulo se insertaron los apéndices

correspondientes.

Sefiores miembros del jurado, se espera que la presente investigacion

obtenga su venia y aprobacion.
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Resumen

La presente investigacion se propuso como objetivo determinar la relacion entre el
nivel de autoestima y la satisfaccion laboral en los defensores publicos de la
Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos en
el afio 2017, para lo cual se parti6 de la perspectiva de André (2008) sobre la
autoestima y el enfoque de Melia y Peird (1989) sobre la satisfaccion laboral,
adoptandose un disefio de investigacion no experimental, correlacional

transversal.

La poblacion total de defensores publicos de Lima Este en el afio 2017 fue
de 44 defensores y a fin de obtener resultados que puedan inferirse a toda la
poblacion estudiada, se utilizé el muestreo probabilistico con un nivel de confianza
de 95% vy tolerdndose un grado de error de 5%, obteniéndose un tamafio de
muestra de 40 defensores publicos que fueron seleccionados mediante muestreo
aleatorio simple y a quienes se les aplico el mes de diciembre de 2017, mediante
encuesta, un cuestionario de autoestima y otro de satisfaccion laboral

debidamente validados.
Los resultados de la investigacion demostraron que existe relacidén positiva
débil a un nivel de significancia de 0,05 obteniéndose un coeficiente de

correlacién de Spearman de 0,396

Palabras claves: Autoestima, satisfaccion laboral, gestion publica.
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Abstract

The present investigation was aimed at determining the relationship between the
level of self-esteem and job satisfaction in the public defenders of the District
Office of Lima East of the Ministry of Justice and Human Rights in 2017, for which
it was based on the perspective de André (2008) on self-esteem and the approach
of Melia and Peird (1989) on job satisfaction, adopting a non-experimental, cross-

correlational research design.

The total population of public defenders of East Lima in the year 2017 was
44 defenders and in order to obtain results that can be inferred from the entire
population studied, probabilistic sampling was used with a confidence level of 95%
and a degree of error was tolerated of 5%, obtaining a sample size of 40 public
defenders who were selected by simple random sampling and to whom the month
of December of 2017 was applied, by means of a survey, a questionnaire of self-

esteem and another of job satisfaction duly validated.
The results of the investigation showed that there is a weak positive
relationship at a level of significance of 0.05, obtaining a Spearman correlation

coefficient of 0.396.

Keywords: Self-esteem, job satisfaction, public management.

Xiii



|. INTRODUCCION



1.1

1.1.1.

15

I. INTRODUCCION

Antecedentes

Antecedentes internacionales

Gonzalez, Fresnedas, Carrillo, Martin y Garcia (2014), realizaron en
Espafia una investigacion de tipo correlacional comparando dos grupos que
llevo por titulo “Satisfaccion laboral, satisfaccion vital y autoestima en una
muestra comparada de sujetos con estudios superiores y no superiores”.
Dichos investigadores se basaron en la perspectiva de Pichler y Wallace
(2009) quienes afirmaron que la satisfaccion laboral, la satisfaccion vital y
la autoestima estan relacionadas entre si. La investigacion se plante6 como
objetivo averiguar si las tres variables correlacionaban significativamente.
Para esto se seleccion6 una muestra de 90 sujetos adultos que trabajaban
al momento del estudio a los que se les aplic6 un cuestionario de
satisfaccion laboral asi como dos escalas una para medir autoestima y otra
para medir satisfaccion vital, luego de lo cual se aplicé un analisis
estadistico utilizando el coeficiente de correlacibon de Pearson. La
investigacion llego a la conclusiéon de que existe correlacion entre las
variables estudiadas, siendo que de acuerdo al analisis correlacional de
Pearson se hayo correlacion entre la satisfaccion laboral y la autoestima
con un un resultado de 0,487; para un nivel de significancia de 0,01.

Moran y Manga (2008), realizaron una investigacion de tipo
correlacional en Espafa, titulada “Satisfaccion en el trabajo, autoestima y
estrés: diferencias por ocupacion y género”. La investigacion se basa en la
perspectiva de Furnham (2002), que sefialé que la satisfaccion laboral esta
relacionada a diversos factores de salud mental como la autoestima y el
estrés y que puede variar teniendo en cuenta la ocupacion y el genero. La
investigacion se propuso como objetivo analizar si existe relacion entre
satisfaccion en el trabajo, el burnout y la autoestima. Para esto se

selecciondé una muestra de 298 trabajadores a los que se les aplicé dos
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cuestionarios, un inventario y una escala aplicandose luego un analisis
estadistico de correlacion entre variables. La investigacion llego a la
conclusién de que la satisfaccion en el trabajo correlaciona positivamente
con la autoestima con un resultado de 0,16 para un nivel de significancia de
0,001.

Frias (2014), presento en la Universidad de Chile para obtener el
grado académico de Magister en Gestion de personas y dinamica
organizacional una tesis titulada. “Compromiso y satisfaccion laboral como
factores de permanencia de la generacion Y”. La investigacion fue de tipo
descriptivo basandose en el enfoque de Meyer y Allen (1991) y tuvo como
objetivo dar cuenta sobre los niveles de satisfaccion laboral, compromiso
laboral y de los factores que segun los jovenes profesionales participantes
en el estudio inciden en la permanencia en el lugar de trabajo. Para esto se
encuesté a una muestra de 26 jovenes profesionales trabajadores de una
ONG y a 4 extrabajadores. Los resultados indicaron que en los jévenes de
la ONG estudiada, el 38% se encuentra muy satisfechos con el trabajo y el
54% se encuentran satisfechos siendo que solo el 8% no se encuentra ni
satisfecho ni insatisfecho. Asi mismo el 63% esta muy de acuerdo en
considerar a los jefes y directores comprometidos con los objetivos de la
organizacion y el 33% esta de acuerdo. Siendo que solo el 4% manifiesta
no estar de acuerdo ni en desacuerdo en considerar a los jefes y directores
comprometidos con los objetivos de la organizacién. Por otra parte el 75%
de los jovenes que dejaron la organizacién y participaron en el estudio,
sefialaron que la necesidad de desarrollo profesional fue el factor

desencadenante de su salida de la organizacion.

Antecedentes nacionales

Leon (2011), presento en la Universidad San Ignacio de Loyola para
obtener el grado académico de Maestro en Educacion una tesis titulada.
“Satisfaccion laboral en docentes de primaria en Instituciones Educativas

inclusivas — Region Callao”. La investigacion fue de tipo descriptivo
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basandose en el enfoque de Palma (1999) que afirmé que la satisfaccidon
laboral se relaciona con el comportamiento en el trabajo en interaccién con
otras variables. El objetivo de la investigacion fue identificar los niveles de
satisfaccion laboral en una muestra de docentes de Instituciones
Educativas Inclusivas de la Regién Callao. Para esto se seleccioné una
muestra de 34 docentes a quienes se les aplicd una escala de satisfaccidon
laboral, realizandose un analisis estadistico descriptivo. Los resultados
sefialan que de las siete dimensiones de la satisfaccion laboral estudiadas
en dos predomina la alta satisfaccion laboral con proporciones del 100% y
41.2% en desarrollo personal y desempeio de tareas respectivamente. En
la dimensién de condiciones fisicas y materiales con una proporcion de
47.1% predomina un nivel medio satisfaccion laboral. En las dimensiones
de beneficios laborales y o remunerativos, relaciones sociales, relacion con
la autoridad y en politica administrativa predomina un estado neutro entre
la satisfaccion y la insatisfaccion con proporciones de 41.2%, 85.3%, 58.8%
y 52.9%. respectivamente. En ninguna de las dimensiones predomina la

insatisfaccion laboral.

Farro y Castillo (2016), presentaron en la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas para obtener el grado de Magister en Recursos
Humanos una tesis titulada. “Impacto del reverse mentoring en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de recursos humanos de una
entidad financiera del estado”. La investigacion se baso6 en la teoria de los
factores intrinsecos y extrinsecos de Herzberg (1959), utilizando el
instrumento de medicién elaborado por Warr, Cook y Wall (1979). La
investigacion fue pre-experimental teniendo como objetivo establecer si la
mentoria inversa influencia positivamente en la satisfaccion laboral en los
trabajadores de Recursos Humanos. Para esto se seleccioné una muestra
de 100 trabajadores a quienes se les aplicd una encuesta de satisfaccion
laboral en dos momentos: antes y despues de aplicar un programa de
mentoria inversa. La investigacion llego a la conclusion de que la mentoria
inversa influencia positivamente en el nivel de satisfaccion laboral

observandose incremento en el nivel de satisfaccion laboral en el 100% de
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los factores instrinsecos (motivacion) y un incremento en el nivel de
satisfacion laboral en el 50% de los factores extrinsecos (clima laboral). El
factor con mayor proporcion de satisfaccion laboral en general tuvo un
indice de 87.86% mientras que el factor con menor proporcion de

satisfaccion laboral tuvo un indice del 60.49%.

Cohara (2016), presento en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega
para obtener el grado de Maestro en Gerencia Social y Recursos Humanos
una tesis titulada. Relacién del clima organizacional y satisfaccion laboral
en la Empresa Almapo SRL del distrito de Castilla, provincia de Piura
departamento de Piura — 2014” La investigacion fue de tipo correlacional y
se baso en el enfoque de Palma (1999) que sefialé que existe relacion enre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral. La investigacion tuvo como
objetivo determinar la relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral en
los trabajadores. Para esto se aplicd una encuesta a 61 trabajadores de la
Empresa Almapo SRL. Como resultado se hall6 correlacion signitificativa
entre las variables estudiadas con un coeficiende de correlacion de
Spearman de 0.669. El factor con mayor proporcion de satisfaccion laboral
en general tuvo un indice de 61% mientras que el factor con menor

proporcion de satisfaccion laboral tuvo un indice del 28%.

Fundamentacion cientifica, técnica 'y humanistica.

Variable (x) Nivel de autoestima

El nivel de autoestima es una variable que se relaciona con todos los

aspectos de la persona y ha sido estudiada desde diversas perspectivas.
Segun el “Diccionario de la lengua espafiola” de la Real Academia
Espafola (RAE, 2014), la autoestima es la: “Valoracion generalmente

positiva de si mismo”.

Branden (2001), es uno de los tedricos que ha precisado la teoria de
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la autoestima desde la perspectiva de las necesidades. En su libro “La
psicologia de la autoestima” plantea que la autoestima es una necesidad
primordial que se compone basicamente de la conciencia de la propia
competencia y eficacia asi como del sentimiento de ser digno de respeto y

amor.

Por otra parte Ross (2013), desarrolla una perspectiva situacional en
su libro “El mapa de la autoestima” considerando que la autoestima es una
variable compleja que se construye a partir de un balance personal de
hazafias y antihazafias que tienen su asidero en la realidad, identificandose
tres niveles: autoestima fuerte, autoestima vulnerable y autoestima

derrumbada.

Asi mismo Montoya y Sol (2001), desde la perspectiva de la
programaciéon neurolinguistica y el desarrollo humano plantean en su libro
“Autoestima. Estrategias para vivir mejor con técnicas de PNL y Desarrollo
Humano” que la autoestima es la capacidad con la que una persona se

relaciona consigo misma percibiéndose positiva 0 negativamente.

Andre (2008), sefal6 en su libro “Practicas de autoestima” que la
autoestima es la combinacion de opiniones y juicios que se tiene sobre si
mismo que implica una estructura cognitiva que integra la vivencia
emocional de la persona sobre si misma y la expresion conductual de esta

vivencia en la vida social.

1.2.1.1. Dimensiones del nivel de autoestima.

Asumiendo la perspectiva de Andre (2008), se trabajé con tres dimensiones
de la autoestima:

a) La dimension cognitiva, que segun Andre (2008), es aquello que
pensamos de nosotros mismos. Constituye la imagen mental de lo que la
persona considera que es verdad sobre ella misma.

b) La dimensién emocional, que segun Andre (2008), es aquello que
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sentimos hacia nosotros mismos. Constituye la vivencia emocional del
individuo sobre si mismo

c) La dimension conductual, que segun Andre (2008), es como nos
tratamos a nosotros mismos. Es la expresion en la vida cotidiana de la

vivencia del propio yo.

Dimension
cognitiva.

Nivel de
autoestima.

Dimension
conductual.

Dimension
emocional.

Figura 1. Dimensiones del nivel de autoestima.
Nota: Adaptado de Andre (2008).

1.2.1.2. Formacién de la autoestima

La autoestima se empieza a formar desde la etapa prenatal y es
susceptible de modificarse a lo largo de todas las etapas de la vida. No
obstante una etapa clave en su formacion es la nifiez. De acuerdo con
Beauregard, Bouffard y Duclos (2005), los elementos esenciales para la
formacion de la autoestima son la introspeccién, la socializacion, la vivencia
emocional, el comportamiento y las expectativas. Asi mismo son los padres
guienes en las primeras etapas de la vida del ser humano tienen la mayor

influencia en la formacion de la autoestima.

Durante la adolescencia la autoestima puede sufrir cambios notables

sea en sentido positivo como negativo. En esta etapa la figura de los
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padres pierde relevancia entrando a tallar con mas fuerza el grupo de
pares, los maestros y referentes juveniles como cantantes, deportistas,

modelos, actores entre otras figuras publicas.

En la edad adulta la autoestima no tiene la misma flexibilidad que en
las etapas anteriores de la vida pero sigue siendo formable aunque en esta

etapa requiere de un esfuerzo consciente del individuo.

1.2.1.3. Factores que influyen en la autoestima

De acuerdo a Branden (1995), existen seis factores que inciden en la
autoestima los mismos que son: La vivencia consciente y como se afrontan
los desafios de la vida. El nivel de aceptacion de uno mismo con virtudes y
defectos. La forma en que se asume responsabilidad sobre lo que se
piensa, siente y hace. El grado de afirmacién de la propia individualidad. La

estructuraciéon de objetivos y metas. La integridad personal.

Los factores antes mencionados si estan bien estructurados

constituyen el cimiento de un nivel de autoestima saludable.

1.2.1.4. La autoestima en adultos

Segun André (2008), en la vida adulta se suelen manifestar la mayoria de
problemas relacionados con la autoestima. Un buen numero de las
consultas con los psicélogos, psicoterapeutas y psiquiatras estan
relacionadas con la baja autoestima. La vida moderna tiende a ser agitada,
frenética y competitiva. Solo un adulto con un adecuado nivel de
autoestima es capaz de afrontar con éxito las dificultades que tarde o
temprano inevitablemente se presentan. Cuando no es asi los problemas
econdmicos, laborales, sentimentales entre otros pueden derrumbar
facilmente hasta a personas que por otra parte tienen notables cualidades
en otros ambitos. Las frustraciones mal manejadas pueden llevar a las

personas a la depresion y conductas autodestructivas.
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En este orden de ideas se puede avizorar que la autoestima en el
adulto es un aspecto clave para la realizacion del individuo y para una

sociedad mas sana.

1.2.1.5. La autoestima en contextos laborales

De acuerdo a Cleghorn (2003), la autoestima del trabajador es un factor
que influye en el desempefio laboral dado que una baja autoestima
repercute en el rendimiento laboral. Una persona que no se reconoce ni
valora como debe, no aprovecha todo su potencial debido a la falta de
confianza en sus propias capacidades. Asi mismo, en contextos laborales
se ha identificado que hay factores que inciden en la autoestima del
trabajador tales como el reconocimiento del jefe inmediato, el
reconocimiento por parte de los compaferos de trabajo y el alcanzar ciertas

metas laborales propuestas.

1.2.1.6. Caracteristicas de un alto nivel de autoestima.

Segun Ross (2013), un alto nivel de autoestima implica fortaleza de animo.
Las personas con un alto nivel de autoestima son personas equilibradas
emocionalmente y disfrutan mas de la vida, tienen seguridad en si mismas
y son capaces de tomar decisiones asumiendo la responsabilidad por las
consecuencias. Los logros y los fracasos grandes y pequefios, son
asumidos sin exagerada algarabia ni desproporcionado dramatismo. Las
personas con alto nivel de autoestima son capaces de asumir sus errores y
disculparse sinceramente si consideran que se han equivocado. Son
tolerantes con la diversidad y no menosprecian al otro por humilde que sea.
Las personas con alta autoestima resultan asertivas y tienden a ser

empaticas. Son resilientes y saben manejar las situaciones de estrés.

1.2.1.7. Caracteristicas de un nivel medio de autoestima.

De acuerdo con Ross (2013), un nivel medio de autoestima tiene
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caracteristicas similares a la alta autoestima con la diferencia que esta
autoestima adolece de fragilidad. Las personas con un nivel medio de
autoestima se respetan a si mismas y se valoran, pero este respeto y
valoracion no es tan solido como en el caso del alto nivel de autoestima.
Los fracasos y la presion hacen titubear a las persona con nivel medio de
autoestima y en estos casos dudan de su propia capacidad. Las personas
con nivel medio de autoestima estan en una posicién que les permite con
esfuerzo personal, fortalecer su propia autoestima para alcanzar niveles
mas altos. No obstante estas personas también son vulnerables y ciertas
situaciones como fracasos académicos, laborales o sentimentales pueden

derrumbarlas hacia el abismo de la baja autoestima.

1.2.1.8. Caracteristicas de un bajo nivel de autoestima.

1.2.2.

Segun Ross (2013), un bajo nivel de autoestima se caracteriza por el
desprecio a si mismo. Las personas con bajo nivel de autoestima suelen
definirse a si mismas por alguna cualidad negativa (tonto, feo, aburrido).
Las personas con bajo nivel de autoestima son inseguras y tienden a la
depresion. Dependen exageradamente de la aprobacion de los demas y
son incapaces de tomar decisiones por si mismos. Las situaciones de
estrés las abruman y se dan por vencidas con facilidad. Las personas con
baja autoestima son capaces de humillarse y hacer el ridiculo por un poco
de atencién de los demas. En general es necesario que estas personas
busquen ayuda a fin de reestructurar su pensamiento y sanar sus heridas
emocionales, caso contrario pueden precipitarse cada vez a mayor
velocidad por un sendero de conductas autodestructivas que pueden

llevarlas a la enfermedad mental y en algunos casos extremos al suicidio.

Variable (y) Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una variable muy importante para la

administraciéon del talento humano.
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Segun el “Diccionario de la lengua espafiola” de la RAE (2014), se
entiende por satisfaccion en su acepcion 5: “Cumplimiento del deseo o del
gusto” y por laboral se entiende lo: “Perteneciente o relativo al trabajo, en

su aspecto econémico, juridico y social’.

Partiendo de una perspectiva denominada de coherencia que busca
integrar la perspectiva de necesidades y la perspectiva del grupo de
referencia, Lucas (1981) en su articulo “Una aproximacién sociolégica al
estudio de la satisfaccion en el trabajo en la provincia de Santander”,
plantea que la satisfaccién laboral es un concepto que comprende la
satisfaccion con los superiores, el salario, los compaferos, el

funcionamiento de la empresa y las caracteristicas del puesto de trabajo.

A su vez Moran y Manga (2008) en su articulo “Satisfaccion en el
trabajo, autoestima y estrés: diferencias por ocupacion y género”, sostienen
que la satisfaccion laboral se produce cuando se tienen oportunidades de
desarrollo personal, se tienen buenas relaciones interpersonales con los
comparferos de trabajo, se cuenta con una jornada de trabajo que se
acomoda a las necesidades del trabajador y cuando la entidad empleadora,

presenta un adecuado funcionamiento.

Desde una perspectiva multidimensional Canal (2013), en su articulo
“Ingresos y satisfaccion laboral de los trabajadores espafioles con titulo de
doctor”, considera que la satisfaccion laboral es la percepciéon positiva del

propio empleo.

Asi mismo Melia y Peird (1989), en su articulo “El cuestionario de
Satisfaccion S 10/12 Estructura factorial, fiabilidad y validez”, sefialaron que
la satisfaccion laboral es la apreciacion habitual que produce el propio

trabajo y los diversos aspectos del mismo.
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1.2.2.1. Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Asumiendo la perspectiva de Melia y Peir6 (1989), se trabajo con tres
dimensiones de la satisfaccion laboral:

a) Satisfaccion con la supervisién, que de acuerdo Melia y Peir6 (1989)
consiste en la satisfaccion con las relaciones con los superiores, la forma
en que se juzgan las tareas, la supervision personal recibida, la frecuencia
y proximidad de la supervision, el apoyo de los superiores y la justicia e
igualdad de trato.

b) Satisfaccion con el ambiente fisico, que de acuerdo Melia y Peird
(1989) es la satisfaccion con el entorno fisico, la dimension y ubicacién del
lugar de trabajo, la salubridad y limpieza, asi como la temperatura del lugar
de trabajo.

c) Satisfaccién con las prestaciones, que de acuerdo Melid y Peir6

(1989) es la satisfaccion con el cumplimiento de las normas laborales y la

negociacion.
Satisfaccion con
la supervision.
( ) ~ ™)
Satisfaccion Satisfaccic
con el Satisfaccion atistaccion
ambiente laboral. con !as
fisico prestaciones.

Figura 2. Dimensiones de la satisfaccion laboral.
Nota: Adaptado de Melia y Peiro (1989).



26

1.2.2.2. Cambios en el mundo del trabajo y satisfaccién laboral.

De acuerdo al estudio de Oxford Economics (2014), actualmente se estan
produciendo cambios vertiginosos en el mundo del trabajo, siendo que la
tendencia se dirige hacia una flexibilizacion y diversificacion de la fuerza
laboral. En ese sentido las condiciones y requerimientos para que la

poblacién laboral esté satisfecha tienden también a diversificarse.

En este contexto la gestiébn de recursos humanos se constituye en
un aspecto clave para la generacién de valor por parte de las entidades
publicas y privadas. En el ambito de la gestidon publica se tiene el afiadido
de que la adecuada gestion de recursos humanos no solo se entiende en el
sentido de mejorar la eficiencia, pues por sus particularidades, la gestién
publica debe considerar el respeto de los derechos laborales como un valor

en si mismo.

1.2.2.3. Factores que influyen en la satisfaccion laboral.

De acuerdo con Gonzalez (2001), existen factores extrinsecos e intrinsecos
gue influyen en la satisfaccion laboral. Los factores intrinsecos estan
referidos a las caracteristicas personales del trabajador como las metas
personales, proyecto de vida, valores y habilidades. Asi mismo los factores
extrinsecos estan referidos a las caracteristicas del entorno tales como
clima laboral, estilo de liderazgo del jefe, politicas organizacionales,

reconocimiento por parte del empleador y por los compafieros de trabajo.

1.2.2.4. La satisfaccion laboral en personas con educacion superior.

Segun Canal (2013), las personas con educacion superior tienden a
considerar una mayor diversidad de elementos para considerarse
satisfechos con su trabajo. Ademas de la satisfaccion con la remuneracion,
las personas con educacion superior por lo general consideran otros

factores como las oportunidades de hacer carrera, desarrollar proyectos y



27

ser reconocidos en su @mbito profesional.

1.2.2.5. La satisfaccion laboral en empleados publicos.

De acuerdo con Pagan, Rivas, Ordofiez y Sanchez (2013), en la mayoria
de estudios, se ha identificado un mayor nivel de satisfaccion laboral en los
empleados del sector publico en relacion a los empleados del sector
privado. El principal factor que explica esta diferencia parece ser que en el
sector publico no se dan los altos niveles de presion sobre los trabajadores
para lograr objetivos, que se dan en el caso del sector privado, cuyo
principal mévil de accion es la busqueda de rentabilidad econémica. Asi
MismMo a pesar que en tiempos recientes este panorama esta cambiando,
en general el trabajador del sector publico tiene mayor estabilidad que el
trabajador del sector privado.

1.2.2.6. Perfil del empleado satisfecho con su trabajo.

De acuerdo con Lucas (1992), el empleado satisfecho disfruta de lo que
hace, acude diariamente a trabajar con entusiasmo e irradia optimismo. Si
le preguntas por su trabajo, esbozard una sonrisa y te hablara de sus
proyectos y de los logros alcanzados. Si trabaja en interaccién con el
publico externo a la organizacion, se caracterizard por su buen trato y
amabilidad. El empleado satisfecho es proactivo, empético y no le huye a
los retos, tiene la conviccion de que lo que hace es importante para si

mismo y para la sociedad.

1.2.2.7. Perfil del empleado indiferente con su trabajo.

De acuerdo con Lucas (1992), el empleado indiferente con su trabajo tiene
una motivacion basicamente econdmica. No piensa en cambiar de trabajo
porque le resulta comodo y satisface sus expectativas economicas. Por lo
general son personas conformistas que se contentan con ganar dinero de

la manera mas simple posible, son reacios a las innovaciones y prefieren lo
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cotidiano. Los objetivos de la empresa u organizacion no les inspiran y se
limitan a cumplir los estandares minimos realizando sus tareas por

costumbre.

1.2.2.8. Perfil del empleado insatisfecho con su trabajo.

1.3.

1.3.1.

De acuerdo con Lucas (1992), el empleado insatisfecho con su trabajo le
desagrada acudir a su centro laboral, los motivos de su insatisfaccion
pueden ser entre otros, que el tipo de tarea no se adecua a sus
expectativas, que la remuneracién sea insuficiente, una mala relaciéon con
su jefe o los compafieros de trabajo o una combinacion de todo eso. Pero
lo cierto es que para dicho empleado el trabajo es una pesada carga que lo
agobia durante la jornada laboral, siendo que su mejor &nimo suele
aparecer hacia el final del turno y mas frecuentemente el dia anterior al
descanso semanal. El empleado que se siente insatisfecho con su trabajo
por largo tiempo, es probable que intente obtener un traslado a otra area de
la empresa u organizacion o que termine presentando su renuncia, salvo
que la necesidad de subsistencia le obligue a persistir indefinidamente en
un trabajo que le resulta desagradable.

Justificacion

Justificacion tedrica

La autoestima y la satisfaccion laboral son variables importantes a tener en
cuenta para una adecuada administracion del talento humano en las
organizaciones. Como se ha sefialado en los antecedentes, existen
diversas investigaciones en variados contextos que abordan estas
variables. No obstante la presente investigacion permite contrastar los
resultados de las investigaciones antes sefialadas con los resultados
obtenidos en la poblacién laboral de los defensores publicos de la Direccion
Distrital de Lima Este, contribuyendo al bagaje tedrico sobre la autoestima
y la satisfaccion laboral, aportando al desarrollo cientifico en esta area del
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conocimiento con mayores elementos de analisis e informacion
actualizada. Esto teniendo en cuenta el ciclo de mejora continua de la
calidad de Deming (1989) que consiste en planificar, hacer, verificar y

ajustar para volver al principio del ciclo y continuar mejorando.

Justificacion normativa

La presente investigacion responde a lo sefialado en el articulo 5 literal ¢
del Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo del Ministerio
de Justicia y Derechos Humanos referida a la evaluacion de la satisfaccion
de los colaboradores con el trabajo. En ese sentido la presente

investigacion da cumplimiento a la norma sefalada.

Justificacion social

La informacién y conocimientos generados por la presente investigacion
son de utilidad para la adecuada toma de decisiones por parte de la
Direccion General de Defensa Publica y Acceso a la Justicia y por parte de
la Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos. Sirviendo también de referencia para la toma de decisiones de
los Directivos de Recursos Humanos de otras entidades que tengan
personal con perfil similar. Asi mismo los profesionales defensores publicos
de Lima Este pueden identificar de qué manera se relacionan la autoestima
y la satisfaccion laboral en su entorno de trabajo y tienen mayores
probabilidades de recibir mejoras en cuanto a condiciones de trabajo y
servicios de bienestar de personal, en base a los resultados de la

investigacion.

Problema

Planteamiento del problema

A nivel mundial se avizoran nuevos escenarios que hacen de una
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adecuada gestion del talento humano un elemento clave para el éxito en
las organizaciones. En ese sentido tras un estudio en organizaciones
(incluyendo el sector publico) de veintisiete paises de los cinco continentes,

Oxford Economics (2014) sefiala que:

Los problemas comienzan en la cima —0 mas exactamente, con la
falta de acceso a la cima. (...) Conseguir que los altos mandos
acepten la urgencia de los problemas del personal puede ser dificil,
especialmente cuando RR.HH. aun esta refinando su propio

mensaje (p. 6).

Asi vemos que a nivel mundial la estrategia de administracién del
potencial humano no esta siendo priorizada pese a ser un elemento

fundamental para la efectividad de las organizaciones.

Habiendo realizado un estudio en 34 paises Randstad (2016)
identific6é que: Los paises con mayor satisfaccion laboral son Estados
Unidos y Noruega con 81% y 80% de trabajadores satisfechos
respectivamente, mientras que China y Japdén son los paises con menos
satisfaccion laboral con 63% y 47% de trabajadores satisfechos

respectivamente (p. 3).

En este orden de ideas la satisfaccion laboral y competencias
personales del trabajador como la autoestima, se constituyen en elementos
a tener en cuenta en las organizaciones a fin de afrontar con éxito los retos

gue depara el futuro.

La problematica a nivel nacional en el Perd, se refleja en el limitado
conocimiento en el personal de recursos humanos del sector publico lo que
dificulta una adecuada gestion del potencial humano en las instituciones del
Estado.

Segun el diagnéstico de conocimientos del sistema de Recursos
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Humanos, realizado por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR,
2013) a nivel nacional: Los responsables de Recursos Humanos de las
entidades publicas obtuvieron 55% de aciertos en la prueba de

conocimientos mientras que los operadores alcanzaron un 60% de aciertos.

Estos resultados si los traducimos en escala vigesimal
corresponderian a notas de 11 y 12 respectivamente, lo que hace evidente
el largo camino que tienen que recorrer las oficinas de Recursos Humanos

del sector publico para alcanzar la excelencia.

Asi mismo el Centro de prevencidon de riesgos de trabajo (CEPRIT,

2015) sefala que:

Las organizaciones publicas y privadas, prestan escasa atencion a
los Factores de Riesgo Psicosocial, no obstante ser considerado
este riesgo uno de los mas importantes frente a los diversos
agentes, fisicos, quimicos, biologicos y disergonémicos; ya que el
factor humano es la pieza clave en la prevencién de los riesgos

laborales (pérr. 2).

Lo anterior nos permite vislumbrar porque se da escasa importancia
a la satisfaccion laboral y a competencias personales del trabajador como
la autoestima en la formulacion de politicas publicas en materia laboral en

el Pera.

La realidad problematica a nivel institucional, del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos del Perd, se manifiesta en el resultado del
diagndstico de conocimientos del sistema de Recursos Humanos, realizado
por SERVIR (2013) cuyos resultados sefalan que: A nivel de responsables
de Recursos Humanos se obtuvo un 95% de aciertos en la prueba de
conocimientos frente al 73% de aciertos obtenidos a nivel de operadores.

Estos resultados demuestran que existe wuna brecha de
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conocimientos entre el nivel de responsabilidad y el nivel de operacion en
la Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos.

Asi mismo dentro del Reglamento interno de seguridad y salud en el
trabajo del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (2016) en el literal ¢
del articulo 45 se sefiala como medida preventiva respecto al control del

trabajo: “Evaluar la satisfaccion de los colaboradores con el trabajo” (p. 34).

Esto manifiesta que el nivel de conocimientos del personal de la
Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos se encuentra claramente por encima del promedio nacional y que
al menos normativamente se ha abierto una pequefia puerta que podria
permitir el desarrollo de politicas institucionales que favorezcan la
satisfaccion laboral del trabajador y el desarrollo de competencias

personales como la autoestima.

Formulacién del problema

Conocer los factores relacionados a la administracion del talento humano
en las instituciones publicas es importante para la modernizacién del
Estado. Algunos de estos factores estan referidos a los servidores

publicos. En ese sentido se ha planteado el problema de investigacion.

1.4.2.1. Problema general

PG: ¢Qué relacion existe entre el nivel de autoestima y la satisfaccion
laboral en los defensores publicos de la Direccion Distrital de Lima

Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima, 20177



33

1.4.2.2. Problemas especificos

1.5.

1.5.1.

1.5.2.

PE1:

PE2:

PE3:

¢ Qué relacion existe entre el nivel de autoestima y la satisfaccion
con la supervision en los defensores publicos de la Direccién Distrital
de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima,
20177

¢ Qué relacion existe entre el nivel de autoestima y la satisfaccion
con el ambiente fisico en los defensores publicos de la Direccion
Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
— Lima, 20177

¢, Qué relacion existe entre el nivel de autoestima y la satisfaccion
con las prestaciones en los defensores publicos de la Direccion
Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
— Lima, 20177

Formulaciéon de Hipétesis

Hipotesis general

HG:

Existe relacion significativa entre el nivel de autoestima y la
satisfaccion laboral en los defensores publicos de la Direccion
Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
— Lima, 2017.

Hipotesis especificas

HE1:

HE2:

Existe relacion significativa entre el nivel de autoestima y la
satisfaccion con la supervision en los defensores publicos de la
Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos — Lima, 2017.

Existe relacion significativa entre el nivel de autoestima y la

satisfaccion con el ambiente fisico en los defensores publicos de la
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Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos — Lima, 2017.

Existe relacion significativa entre el nivel de autoestima y la
satisfaccion con las prestaciones en los defensores publicos de la
Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos — Lima, 2017.

Objetivos de la Investigacion

Los objetivos de la investigacidén constituyen el horizonte de conocimientos

gue se buscan lograr con la investigacion.

Objetivo general

OG:

Determinar la relacion entre el nivel de autoestima y la satisfacciéon
laboral en los defensores publicos de la Direccion Distrital de Lima

Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima, 2017.

Objetivos especificos

OEL1:

OE2:

OEs3:

Determinar la relacion entre el nivel de autoestima y la satisfaccidon
con la supervision en los defensores publicos de la Direccién Distrital
de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima,
2017.

Determinar la relacién entre el nivel de autoestima y la satisfaccion
con el ambiente fisico en los defensores publicos de la Direccion
Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
— Lima, 2017.

Determinar la relacién entre el nivel de autoestima y la satisfaccion
con las prestaciones en los defensores publicos de la Direccion
Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
— Lima, 2017.
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II. MARCO METODOLOGICO

Variables

Variable (X) Nivel de autoestima

Andre (2008), sefial6 en su libro “Practicas de autoestima” que la
autoestima es la combinacién de opiniones y juicios que se tiene sobre si
mismo que implica una estructura cognitiva que integra la vivencia
emocional de la persona sobre si misma y la expresion conductual de esta

vivencia en la vida social.

2.1.1.1. Dimensiones de la autoestima

Dimensién 1: Dimensién cognitiva.
Andre (2008), sefal6 que es aquello que pensamos de nosotros mismos.

Constituye la imagen mental que se tiene sobre si mismo.

Dimensién 2: Dimensién emocional.
Andre (2008), sefal6é que es aquello que sentimos hacia nosotros mismos.

Constituye la vivencia emocional del individuo sobre si mismo.

Dimensién 3: Dimensién conductual.
Andre (2008), sefial6 que es como nos tratamos a nosotros mismos. Es la

expresion en la vida cotidiana de la vivencia del propio yo.
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2.1.2. Variable (Y) Satisfaccion laboral

Melia y Peird (1989), en su articulo “El cuestionario de Satisfaccion S 10/12
Estructura factorial, fiabilidad y validez”, sefalaron que la satisfaccion
laboral es la apreciacién habitual que produce el propio trabajo y los

diversos aspectos del mismo.

2.1.2.1. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Dimensién 1: Satisfaccidon con la supervision.

Melid y Peird (1989), afirmaron que consiste en la satisfaccion con las
relaciones con los superiores, la forma en que se juzgan las tareas, la
supervision personal recibida, la frecuencia y proximidad de la supervision,

el apoyo de los superiores y la justicia e igualdad de trato.

Dimension 2: Satisfaccion con el ambiente fisico.
Melid y Peir6 (1989), sefialaron que es la satisfaccion con el entorno fisico,
la dimension y ubicacién del lugar de trabajo, la salubridad y limpieza, asi

como la temperatura del lugar de trabajo.

Dimension 3: Satisfaccion con las prestaciones.
Melia y Peird (1989), indicaron que es la satisfaccion con el cumplimiento

de las normas laborales y la negociacion.
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2.2. Operacionalizacion de variables
Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la variable (X) Nivel de autoestima
Dimension Indicador items Escala Valores y
rangos
- Imagen mental propia 1y2 Ordinal Baja del
referida a las 1 Totalmente en 8 al 23
potencialidades desacuerdo. Media
personales. 2 Muy en desacuerdo. del 24 al
_ . - Imagen mental propia 3,4y 3 En desacuerdo. 39
Dimension _ o ) _
N referida a la eficacia 5 4 Ni de acuerdo nien  Alta del
cognitiva
personal. desacuerdo. 40 al 56
- Imagen mental propia 6,7y 5 De acuerdo.
referida al 8 6 Muy de acuerdo.
reconocimiento social. 7 Totalmente de
acuerdo.
- Sentimientos 9,10 Ordinal Baja del
referidos a la y1l1l 1 Totalmente en 8 al 23
aceptacion personal. desacuerdo. Media
- Sentimientos 12, 2 Muy en desacuerdo. del 24 al
. . referidos a la 13y 3 Endesacuerdo. 39
Dimension » ) .
_ valoracion personal. 14 4 Ni de acuerdo nien  Alta del
emocional o
- Sentimientos 15y desacuerdo. 40 al 56
referidos a la 16 5 De acuerdo.

socializacion.

6 Muy de acuerdo.
7 Totalmente de

acuerdo.




Tabla 1

39

Matriz de operacionalizacion de la variable (X) Nivel de autoestima

(continuacion).

Dimension Indicador items Escala Valores y
rangos
- Expresion conductual 17y  Ordinal Baja del
de la vivencia del 18 1 Totalmente en 8 al 23
propio yo referida a la desacuerdo. Media
capacidad expresiva. 2 Muy en desacuerdo. del 24 al
- Expresion conductual 19, 3 En desacuerdo. 39
Dimension  de la vivencia del 20y 4 Nide acuerdo nien  Altadel
conductual. propio yo referida a la 21  desacuerdo. 40 al 56
capacidad resolutiva. 5 De acuerdo.
- Expresion conductual 22, 6 Muy de acuerdo.
de la vivencia del 23y 7 Totalmente de
propio yo referida a la 24 acuerdo.

capacidad ejecutiva.

Nota: Adaptado de Andre (2008)

La variable nivel de autoestima se ha operacionalizado en tres

dimensiones, nueve indicadores y veinticuatro items. Cada item se mide de

acuerdo a una escala ordinal de 7 niveles. Para la interpretacion de los

resultados se ha considerado tres rangos: baja, media y alta.
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Tabla 2
Matriz de operacionalizaciéon de la variable (Y) Satisfaccion laboral
Dimension Indicador items Escala Valores y
rangos
- Satisfaccion de las 1 Ordinal Baja del
relaciones con los 1 Totalmente en 8 al 23
superiores. desacuerdo. Media
- Satisfaccién con la 2 2 Muy en del 24 al
forma en que juzgan las desacuerdo. 39
tareas los supervisores. 3 En desacuerdo.  Alta del
- Satisfaccion con la 3 4 Ni de acuerdo ni 40 al 56
Satisfaccion  supervisién personal en desacuerdo.
con la recibida. 5 De acuerdo.
supervision. - Satisfaccién con la 4y5 6 Muy de acuerdo.
frecuencia y proximidad 7 Totalmente de
de la supervision. acuerdo.
- Satisfaccion con el 6
apoyo de los superiores.
- Satisfaccién con la 7y8
justicia e igualdad de
trato.
- Satisfaccién con el 9y 10 Ordinal Baja del
entorno fisico de 1 Totalmente en 8 al 23
trabajo. desacuerdo. Media
- Satisfaccién con la 11y 2 Muyen del 24 al
Satisfaccion  dimensioén y ubicacion 12 desacuerdo. 39
con el del lugar de trabajo. 3 En desacuerdo.  Alta del
ambiente - Satisfaccion con la 13y 4 Nide acuerdoni 40 al56
fisico. salubridad y limpieza 14 en desacuerdo.
del lugar de trabajo. 5 De acuerdo.
- Satisfaccion con la 6 Muy de acuerdo.
temperatura del lugarde 15y 7 Totalmente de
trabajo. 16 acuerdo.
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Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable (Y) Satisfaccion laboral

(continuacion).

Dimensién Indicador items Escala Valores y
rangos
- Satisfaccién con el 17y Ordinal Baja del
cumplimiento de las 18 1 Totalmente en 8 al 23
normas sobre desacuerdo. Media
condiciones laborales. 2 Muy en del 24 al
- Satisfaccién con el 19y desacuerdo. 39
_ y cumplimiento de las 20 3 En desacuerdo.  Alta del
Satisfaccion y _ )
normas sobre gestion 4 Ni de acuerdo ni 40 al 56
con las
' de recursos humanos. en desacuerdo.
prestaciones. _ y
- Satisfaccion con los 21 5 De acuerdo.
mecanismos previos a 6 Muy de acuerdo.
la negociacion. 7 Totalmente de
- Satisfaccion con el 22,23 acuerdo.
desarrollo de la y 24
negociacion.

2.3.

2.4.

Nota: Adaptado de Melid y Peir6 (1989).

La variable satisfaccion laboral se ha operacionalizado en tres
dimensiones, catorce indicadores y veinticuatro items. Cada item se mide
de acuerdo a una escala ordinal de 7 niveles. Para la interpretacion de los

resultados se ha considerado tres rangos: baja, media y alta.

Metodologia

Para la realizacion de esta investigaciéon se han seguido las pautas del
método cientifico.

Tipo de investigacion

Considerando lo planteado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la

presente investigacion es de tipo correlacional pues su objetivo es
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determinar la relacion entre el nivel de autoestima y la satisfaccion laboral.

Disefio de investigacion

Siguiendo lo planteado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la
presente investigacion tiene un disefio no experimental transversal pues
considera las variables a investigar en su estado natural sin una

intervencién controlada externa y en un solo momento.

(0) ¢ Nivel de Autoestima
A4
M r
\ N
0)¢ Satisfaccion laboral

Figura 3. Disefio de investigacion.

Fuente: Adaptado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Poblacién, muestray muestreo
Poblacion de estudio

La poblacién de estudio estuvo conformada por 44 defensores publicos
de la Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos. La unidad de andlisis fue el defensor publico con contrato

vigente hasta el final del afio 2017.

Muestra de estudio

El tamafio de la muestra de estudio seleccionado fue de 40 defensores
publicos de la Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, la muestra fue seleccionada en forma aleatoria, y fue

calculada mediante la aplicacién de la formula de determinacién de tamafio
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de muestra para poblacion finita que sefialan Moya y Saravia (1988).

o N.Z%.p.q
e’ (N-1)+2Z2pqg

Donde:

a) n: Tamafo de muestra calculado.

b) N: Tamafio de la poblacién en estudio.

c) Z: Valor en tablas de distribucion normal (Nivel de confianza de 95%)
Z=1.96

d) p: Proporcion de defensores publicos con alta 0 muy alta autoestima
para variable x y con alta o muy alta satisfaccion laboral para variable y
(p=0.5)

e) g: Proporcion de defensores publicos con media, baja o muy baja
autoestima para variable x y con media, baja 0 muy baja satisfaccion
laboral para variable y (g=0.5)

f) e: Nivel de precision fijado por el investigador. (e=5%=0.05)

El proceso de calculo del tamafio de la muestra mediante la ecuacién

estadistica se detalla en la Tabla 3.

Tabla 3
Caélculo Estadistico de la Muestra

Nivel de confianza (%) 95 N.Z2. D.q

Valor Critico en tabla Normal (2Z) 1.96 ez.(N _1)+ 72 p.q

Tamarfio de la poblacion (N) 44

p: proporcién de la poblacion con p=0.5 n=39.57

la cualidad buscada n = 40

g: proporcion de la poblacion sinla  g=0.5

cualidad buscada

e: nivel de precision fijado por el e=5%

investigador =0.05

Nota: Fuente: Moya y Saravia (1988) / Adaptado por el Investigador.
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Muestreo

El tipo de muestreo fue probabilistico y para la seleccion de la muestra se
usé el método de seleccion de muestreo aleatorio simple a fin de
determinar a cuantos y a que defensores publicos incluir en la

investigacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccién de datos

Para recoger los datos de la variable (X): Nivel de autoestima y de la
variable (Y) Satisfaccion laboral, se utilizd la técnica de la encuesta. La
encuesta es una técnica de recoleccion de datos que consiste en recoger
informacion que es proporcionada por la poblaciéon encuestada, la cual es

consignada en un instrumento individual que el propio encuestado llena.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) este procedimiento
se denomina aplicacion de instrumento en forma autoadministrada y puede
realizarse en forma presencial o a distancia (mediante correo postal o

medios electrénicos). En el presente caso se aplicé en forma presencial.

Instrumentos de recoleccién de datos

Para recopilar los datos de la variable (X): Nivel de autoestima y de la
variable (Y) Satisfaccion laboral, se utiliz6 como instrumento el

cuestionario.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el cuestionario es el
instrumento mas utilizado en investigacion social y consiste en un listado
de preguntas que pueden ser abiertas o cerradas. En la presente

investigacion se utilizaron preguntas cerradas.
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Ficha técnica del cuestionario para medir la variable (X): Nivel de

autoestima.

Nombre: Cuestionario de Nivel de autoestima en los Defensores
Publicos de la Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia
y Derechos Humanos.

Autor: Coopersmith (1967) y Rosemberg (1965)/ adaptado por el
investigador.

Objetivo: Medir el nivel de autoestima en los Defensores Publicos de la
Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos.

Lugar de aplicaciéon: Sede de la Direccién Distrital de Defensa Publica
y Acceso a la Justicia de Lima Este.

Forma de aplicacién: Directa a los Defensores Publicos

6. Duracion de la Aplicacion: 5a 10 minutos

Descripcion del instrumento: El instrumento es un cuestionario
impreso de aplicacion directa al Defensor Publico y en forma individual,
consta de 24 items de respuesta multiple, bajo la escala Likert.

Ficha técnica del cuestionario para medir la variable (Y): Satisfaccion

laboral.

1.

Nombre: Cuestionario de Satisfaccion laboral en los Defensores
Publicos de la Direcciéon Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia

y Derechos Humanos.

2. Autor: Melia y Peir6 (1989)/ adaptado por el investigador.

Objetivo: Medir la Satisfaccion laboral en los Defensores Publicos de la
Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos.

Lugar de aplicaciéon: Sede de la Direccién Distrital de Defensa Publica
y Acceso a la Justicia de Lima Este.

Forma de aplicacion: Directa a los Defensores Publicos

6. Duracion de la Aplicacion: 5a 10 minutos
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7. Descripcion del instrumento: El instrumento es un cuestionario
impreso de aplicacion directa al Defensor Publico y en forma individual,

consta de 24 items de respuesta multiple, bajo la escala Likert.

2.7.3. Validacion y confiabilidad de los instrumentos

2.7.3.1. Validacién de los instrumentos

La validez de los instrumentos para medir la variable (X): Nivel de
autoestima estuvo dado por los autores Coopersmith (1967) y Rosemberg
(1965); y para medir la variable (Y) Satisfaccion laboral estuvo dado por los
autores Meliqd y Peir6 (1989). La adaptacion de los instrumentos a la
presente investigacion fue validada por el experto: Dr. Sebastian Sanchez

Diaz.

2.7.3.2. Confiabilidad de los instrumentos

La consistencia interna del cuestionario aplicado para medir la variable X:
Nivel de autoestima y la variable Y: Satisfaccion laboral fue estimado
mediante el estadistico de fiabilidad “Alfa de Cronbach”, cuyos valores
fueron 0,974 y 0,965 respectivamente lo cual representa un alto grado de

confiabilidad, segin muestran las tablas 5y 6.

Tabla 4
Alfa de Cronbach / Variable (X): Nivel de Autoestima

Alfa de Cronbach NUumero de elementos
0,974 24

Nota: Tomado del cuestionario de Autoestima
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Tabla 5
Alfa de Cronbach / Variable (Y): Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach NUumero de elementos
0,965 24

Nota: Tomado del cuestionario de Satisfaccion Laboral

2.7.4. Procedimiento de recoleccién de datos

2.8.

La recoleccion de los datos se realiz6 mediante una encuesta en forma
directa utilizando dos cuestionarios impresos, uno por variable. Fue
realizada personalmente por el investigador, entregando los cuestionarios a
los integrantes de la muestra seleccionada y recogiendo los mismos ni bien

fueron llenados por los encuestados.

Método de andlisis de datos

Terminada la etapa de recoleccion de datos, se hizo el procesamiento de
los datos para su analisis e interpretacion. Para dicho fin se utilizaron los
programas Excel y SPSS. Asimismo, se analizé la informacion de las
variables de estudio mediante estadigrafos descriptivos y de correlacién de
variables. Finalmente, se presentaron los resultados obtenidos mediante

tablas y figuras.
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3.1.

1. RESULTADOS

Andlisis descriptivo de cada variable y sus dimensiones

Tabla 6

Tabla de frecuencias de la variable nivel de autoestima

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJA 1 2,5 2,5 2,5
MEDIA 6 15,0 15,0 17,5
ALTA 33 82,5 82,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Tomado del cuestionario de autoestima

Categorias de la autoestima

Porcentaje

MEDIA

Categorias de la autoestima

Figura 4: Grafico de barras de la variable nivel de autoestima
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Interpretacion

La tabla 6 y la figura 4 nos muestran que el 82.5% de la poblacién
estudiada tienen autoestima alta, el 15% tiene un nivel de autoestima
media y el 2.5% tiene un nivel de autoestima baja.

Tabla 7

Tabla de frecuencias de la dimension cognitiva de la autoestima

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido BAJA 1 2,5 2,5 2,5
MEDIA 5 12,5 12,5 15,0
ALTA 34 85,0 85,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Tomado del cuestionario de autoestima

Categorias de la dimension cognitiva

Porcentaje

MEDIA ALTA

Categorias de la dimension cognitiva

Figura 5: Gréfico de barras de la dimension cognitiva de la autoestima
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Interpretacion

La tabla 7 y la figura 5 nos muestran que el 85% de la poblacién
estudiada tienen puntuacion alta en la dimension cognitiva de la
autoestima, el 12.5% tiene puntuacion media y el 2.5% tiene puntuacion
baja.

Tabla 8

Tabla de frecuencias de la dimension emocional de la autoestima

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido BAJA 1 2,5 2,5 2,5
MEDIA 4 10,0 10,0 12,5
ALTA 35 87,5 87,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Tomado del cuestionario de autoestima

Categorias de la dimensién emocional

Porcentaje

BAJA MEDIA ALTA

Categorias de la dimension emocional

Figura 6: Gréfico de barras de la dimension emocional de la autoestima
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Interpretacion

La tabla 8 y la figura 6 nos muestran que el 87.5% de la poblacién
estudiada tienen puntuacién alta en la dimension emocional de la
autoestima, el 10% tiene puntuacidon media y el 2.5% tiene puntuacion
baja.

Tabla 9

Tabla de frecuencias de la dimension conductual de la autoestima

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido BAJA 1 2,5 2,5 2,5
MEDIA 7 17,5 17,5 20,0
ALTA 32 80,0 80,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Tomado del cuestionario de autoestima

Categorias de la dimension conductual

Porcentaje

BAJA MEDIA ALTA

Categorias de |la dimension conductual

Figura 7: Gréfico de barras de la dimension conductual la autoestima
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Interpretacion

La tabla 9 y la figura 7 nos muestran que el 80% de la poblacién
estudiada tienen puntuacion alta en la dimension conductual de la
autoestima, el 17.5% tiene puntuacion media y el 2.5% tiene puntuacion
baja.

Tabla 10

Tabla de frecuencias de la satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido BAJA 1 2,5 2,5 2,5
MEDIA 14 35,0 35,0 37,5
ALTA 25 62,5 62,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Tomado del cuestionario de satisfaccion laboral

Categorias de la satisfaccion laboral

Porcentaje

BAJA MEDIA ALTA

Categorias de la satisfaccion laboral

Figura 8: Gréfico de barras de la satisfaccion laboral
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Interpretacion

La tabla 10 y la figura 8 nos muestran que el 62.5% de la poblacion
estudiada tiene alta satisfaccion laboral, el 35% satisfaccion laboral media
y el 2.5% baja satisfaccion laboral.

Tabla 11

Tabla de frecuencias de la satisfaccion con la supervision

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido BAJA 1 2,5 2,5 2,5
MEDIA 12 30,0 30,0 32,5
ALTA 27 67,5 67,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Tomado del cuestionario de satisfaccion laboral

Categorias de la satisfaccién con la supervisién

Porcentaje

BAJA MEDIA, ALTA

Categorias de la satisfaccion con la supervision

Figura 9: Gréfico de barras de la satisfaccién con la supervision
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Interpretacion

La tabla 11 y la figura 9 nos muestran que el 67.5% de la poblacion
estudiada tiene alta satisfaccién con la supervision, el 30% tiene un nivel
medio de satisfaccion con la supervision y el 2.5% tiene baja satisfaccion
con la supervision.

Tabla 12

Tabla de frecuencias de la satisfaccion con el ambiente fisico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido BAJA 2 5,0 5,0 50
MEDIA 16 40,0 40,0 45,0
ALTA 22 55,0 55,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Tomado del cuestionario de satisfacciéon laboral

Categorias de la satisfaccion con el ambiente fisico

Porcentaje

BAJA MEDIA, ALTA

Categorias de la satisfaccidon con el ambiente fisico

Figura 10: Gréfico de barras de la satisfaccion con el ambiente fisico
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Interpretacion

La tabla 12 y la figura 10 nos muestran que el 55% de la poblacion
estudiada tiene alta satisfaccion con el ambiente fisico, el 40% tiene un
nivel medio de satisfaccion con el ambiente fisico y el 5% tiene baja
satisfaccion con el ambiente fisico.

Tabla 13

Tabla de frecuencias de la satisfaccion con las prestaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido BAJA 2 5,0 5,0 50
MEDIA 9 22,5 22,5 27,5
ALTA 29 72,5 72,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Tomado del cuestionario de satisfaccion laboral

Categorias de la satisfaccion con las prestaciones

Porcentaje

BAJA MEDIA ALTA

Categorias de la satisfaccién con las prestaciones

Figura 11: Grafico de barras de la satisfaccion con las prestaciones
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Interpretacion

La tabla 13 y la figura 11 nos muestran que el 72.5% de la poblacién
estudiada tiene alta satisfaccion con las prestaciones, el 22.5% tiene un
nivel medio de satisfaccion con las prestaciones y el 5% tiene baja

satisfaccion con las prestaciones.

Analisis descriptivo de contingencia

Tabla 14

Tabla de contingencia de autoestima y satisfaccion laboral

Categorias de la
satisfaccion laboral

BAJA  MEDIA ALTA  Total

Categorias BAJA  Recuento 1 0 0 1
de la % del total 2,5% 0,0 0,0% 2,5%
autoestima  \EDIA Recuento 0 3 3 6
% del total 0,0% 75% 75% 15,0%

ALTA  Recuento 0 11 22 33

% del total 0,0% 27,5% 55,0% 82,5%

Total Recuento 1 14 25 40
% del total 25% 350% 62,5% 100,0%

Nota: Tomado de los cuestionarios de autoestima y satisfaccion laboral
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Grafico de barras

Categorias
de la
satisfaccidn
labaral

MEs.A
EmEDIA
OaLta

23

20

15

Recuento

10

BAJA MEDIA ALTA

Categorias de la autoestima

Figura 12: Grafico de contingencia de autoestima y satisfaccion laboral

Interpretacion

La tabla 14 nos muestra que ninguna persona con baja autoestima
tiene media o alta satisfaccion laboral. Ademas ninguna persona con media
0 alta autoestima tiene baja satisfaccion laboral. Asi mismo el 55% de la
poblacién estudiada tiene alta autoestima y alta satisfaccién laboral. La
figura 12 nos muestra estos mismos resultados en términos absolutos.
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Tabla de contingencia de autoestima y satisfaccion con la supervision

Categorias de la satisfaccion
con la supervision

BAJA  MEDIA

ALTA Total

Categorias BAJA  Recuento 1 0 0 1
de la % del total 2,5% 0,0% 0,0% 2,5%
autoestima  \EDIA Recuento 0 4 2 6
% del total 0,0% 10,0% 5,0% 15,0%

ALTA  Recuento 0 8 25 33

% del total 0,0% 20,0% 62,5% 82,5%

Total Recuento 1 12 27 40
% del total 25%  30,0% 67,5% 100,0%

Nota: Tomado de los cuestionarios de autoestima y satisfaccion laboral

Grafico de barras

Recuento

BAJA MEDIA ALTA

Categorias de la autoestima

Categorias
de la
satisfaccion
con la
supernvisidn
[ [STMEY
EmEeDia
OaLta

Figura 13: Grafico de contingencia de autoestima y satisfaccion con la

supervision
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Interpretacion

La tabla 15 nos muestra que ninguna persona con baja autoestima
tiene media o alta satisfaccion con la supervision. Ademas ninguna
persona con media o alta autoestima tiene baja satisfaccion con la
supervision. Asi mismo el 62.5% de la poblacion estudiada tiene alta
autoestima y alta satisfaccion con la supervision. La figura 13 nos muestra

estos mismos resultados en términos absolutos.

Tabla 16

Tabla de contingencia de autoestima y satisfaccion con el ambiente fisico

Categorias de la satisfaccion
con el ambiente fisico

BAJA MEDIA ALTA Total

Categorias BAJA  Recuento 1 0 0 1
de la % del total 25% 0,0% 0,0% 2,5%
autoestima \MEDIA Recuento 0 5 1 6
% del total 0,0% 12,5% 2,5% 15,0%

ALTA  Recuento 1 11 21 33

% del total 25% 27,5% 52,5% 82,5%

Total Recuento 2 16 22 40

% del total 5,0% 40,0% 55,0% 100,0%

Nota: Tomado de los cuestionarios de autoestima y satisfaccion laboral
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Grafico de barras
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ambiente
fisico
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BAJA MEDIA ALTA
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Figura 14: Gréfico de contingencia de autoestima y satisfaccién con el
ambiente fisico

Interpretacion

La tabla 16 nos muestra que ninguna persona con baja autoestima
tiene media o alta satisfaccion con el ambiente fisico. Ademas ninguna
persona con nivel medio de autoestima tiene baja satisfacciébn con el
ambiente fisico. Asi mismo el 52.5% de la poblacion estudiada tiene alta
autoestima y alta satisfaccion con el ambiente fisico. La figura 14 nos
muestra estos mismos resultados en términos absolutos.



Tabla 17

Tabla de contingencia de autoestima y satisfaccidén con las prestaciones

Categorias de la

sati

sfaccion con las
prestaciones

BAJA MEDIA ALTA Total

Categorias BAJA Recuento 1 0 0 1
de la %deltotal 25%  0,0% 00% 25%
autoestima  \EDIA  Recuento 0 2 4 6
% del total  0,0% 50% 10,0% 15,0%

ALTA Recuento 1 7 25 33

%deltotal 25% 17,5% 625% 825%

Total Recuento 2 9 29 40

% del total 5,0%

22,5% 72,5% 100,0%

Nota: Tomado de los cuestionarios de autoestima y satisfaccion laboral

Grafico de barras

Categorias
dela
satisfaccidn

Recuento

BAJA

Categorias de la autoestima

con las
prestaciones

[IISENEN
ErEeDiA
OaLta

Figura 15: Grafico de contingencia de autoestima y satisfaccion con las

prestaciones
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Interpretacion

La tabla 17 nos muestra que ninguna persona con baja autoestima
tiene media o alta satisfaccion con las prestaciones. Ademas ninguna
persona con nivel medio de autoestima tiene baja satisfaccion con las
prestaciones. Asi mismo el 62.5% de la poblacion estudiada tiene alta
autoestima y alta satisfaccion con las prestaciones. La figura 15 nos
muestra estos mismos resultados en términos absolutos.

Prueba de normalidad

Tabla 18

Pruebas de normalidad de distribucion

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico G| Sig.
Categorias de la ,492 40 ,000 ,482 40 1,000
autoestima
Categorias de la ,502 40 ,000 443 40 1,000
dimension cognitiva
Categorias de la ,512 40 ,000 ,399 40 ,000
dimension emocional
Categorias de la ,480 40 ,000 ,516 40 ,000
dimensién conductual
Categorias de la ,393 40 ,000 ,665 40 1,000
satisfaccion laboral
Categorias de la 419 40 ,000 ,636 40 ,000
satisfaccion con la
supervision
Categorias de la ,348 40 ,000 , 715 40 1,000

satisfaccion con el

ambiente fisico

Categorias de la ,440 40 ,000 ,602 40 1,000
satisfaccion con las

prestaciones

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: Tomado de los cuestionarios de autoestima y satisfaccion laboral
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Interpretacion

La tabla 18 nos muestra los resultados de las pruebas de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk siendo que
corresponde utilizar la dltima prueba debido a que la muestra es menor a
50. Se puede observar que los resultados para las variables y sus
dimensiones arrojan un valor de Sig. inferior a 0,05, lo que indica que
dichas distribuciones no son normales por lo que corresponde aplicar la
prueba de correlacion de Spearman.

Prueba de hipétesis

Tabla 19

Prueba de correlacion de Spearman entre nivel de autoestima y la

satisfaccion laboral

Satisfaccion
Autoestima laboral

Rho de Autoestima Coeficiente de 1,000 ,396"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,011

N 40 40

Satisfaccion  Coeficiente de ,396" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,011
N 40 40

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tomado de los cuestionarios de autoestima y satisfaccion laboral
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Interpretacion

La tabla 19 nos muestra el resultado de la prueba de correlaciéon de
Spearman que indica un grado de correlacion de 0,396 la cual es una
correlacion débil positiva con un p valor de 0,011 el cual es menor a 0,05
indicando que existe una correlacion significativa entre el nivel de
autoestima y la satisfaccion laboral, confirmandose la hipotesis general de

la investigacion.

Tabla 20

Prueba de correlacion de Spearman entre nivel de autoestima y la

satisfaccion con la supervision

Satisfaccion con
Autoestima  la supervision

Rho de Autoestima  Coeficiente de 1,000 ,523"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ) ,001
N 40 40
Satisfaccion Coeficiente de ,523" 1,000
con la correlacién
supervision  gjg. (bilateral) ,001
N 40 40

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

Nota: Tomado de los cuestionarios de autoestima y satisfaccion laboral

Interpretacion

La tabla 20 nos muestra el resultado de la prueba de correlaciéon de
Spearman que indica un grado de correlacion de 0,523 la cual es una
correlacion moderada positiva con un p valor de 0,001 el cual es menor

qgue 0,01 indicando que existe una correlacion significativa entre el nivel de
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autoestima y la satisfaccion con la supervision, confirmandose la primera

hipotesis especifica de la investigacion.

Tabla 21

Prueba de correlacibn de Spearman entre nivel de autoestima y la

satisfaccion con el ambiente fisico.

Satisfaccion
con el
ambiente
Autoestima fisico
Rho de Autoestima  Coeficiente de 1,000 ,351"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,026
N 40 40
Satisfaccion Coeficiente de ,351" 1,000
con el correlacién
ambiente Sig. (bilateral) ,026 .
fisico N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tomado de los cuestionarios de autoestima y satisfaccion laboral

Interpretacion

La tabla 21 nos muestra el resultado de la prueba de correlacién de
Spearman que indica un grado de correlacion de 0,351 la cual es una
correlacion débil positiva con un p valor de 0,026 el cual es menor que 0,05
indicando que existe correlacién significativa entre el nivel de autoestima y
la satisfaccion con el ambiente fisico, confirmandose la segunda hipétesis

especifica de la investigacion.
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Tabla 22

Prueba de correlacion de Spearman entre nivel de autoestima y la

satisfaccion con las prestaciones

Satisfaccion con
Autoestima las prestaciones

Rho de Autoestima  Coeficiente de 1,000 321"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,043
N 40 40
Satisfaccion Coeficiente de ,321" 1,000
con las correlacion
prestaciones - sijg. (bilateral) ,043
N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tomado de los cuestionarios de autoestima y satisfaccion laboral

Interpretacion

La tabla 22 nos muestra el resultado de la prueba de correlacion de
Spearman que indica un grado de correlacion de 0,321 la cual es una
correlaciéon débil positiva con un p valor de 0,043 el cual es menor de 0,05
lo que indica que existe correlacién significativa entre el nivel de autoestima
y la satisfaccién con las prestaciones, confirmandose la tercera hipoétesis

especifica de la investigacion.
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IV. DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion nos muestran un 62.5% de los
Defensores Publicos de Lima Este tiene alta satisfaccion laboral. Asi
mismo, Frias (2014), identifico en un grupo de trabajadores de una ONG en
Chile que el 38% se encontraba muy satisfecho con el trabajo y el 54% se
encontraba satisfecho. Asu vez, Leon (2011) encontré que en un grupo de
docentes de primaria del Callao, perdomina un nivel neutro entre la
satisfaccion laboral e insatisfaccion laboral en cuatro de las siete
dimensiones que incluyé su estudio, siendo que en una dimension
predominé un nivel de satisfaccibn medio y en otras dos dimensiones
predomind un nivel alto de satisfaccion laboral. Ademas, Farro y Castillo
(2016), encontraron en un grupo de trabajadores de una entidad financiera
del Estado en el Peru proporciones de satisfaccion laboral por factores que
varian entre 87.86% y 60.49%. Por ultimo, Cohara (2016), identific6 en un
grupo de trabajadores de una empresa privada de Castilla — Piura,
proporciones de satisfaccion laboral por factores que varian entre 61% y
28%. En ese sentido los resultados de la investigacion realizada coinciden
béasicamente con los de los estudios precedentes analizados, pues en
ninguno de ellos se encontré que la insatisfaccion laboral predomine. En
ese sentido los niveles de satisfaccion laboral de los defensores publicos
de Lima Este se encuentran en niveles similiares a los encontrados en

otros grupos laborales.

Andlizando el aspecto principal de la investigacion realizada, se
hall6 que en los defensores publicos de Lima Este, entre el nivel de
autoestima y satisfaccion laboral se tiene una correlacion de 0.396 con un
nivel de significancia de 0.05. Respecto a los grados de correlacion
hallados entre el nivel de autoestima y las dimensiones de la satisfaccion
laboral los mismos son todos significativos estadisticamente y varian entre
0.523 para el caso de la correlacion del nivel de autoestima con la
satisfaccion con la supervision y 0,321 para el caso de la correlacién entre

nivel de autoestima y la satisfaccion con las prestaciones, siendo que la
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correlacién entre nivel de autoestima y la satisfaccion con el ambiente fisico
de 0,351. Estos resultados coinciden con la investigaciéon de Gonzalez,
Fresnedas, Carrillo, Martin y Garcia (2014), quienes en un estudio
realizado en Espafia, hallaron una correlacién positiva entre autoestima y
satisfaccion laboral de 0,487 con un nivel de significancia de 0,01. También
coincide con la investigacion de Moran y Manga (2008), quienes en su
estudio realizado en Espafa encontraron correlacion positiva entre la
autoestima y la saltisfaccion laboral de 0,16 para un nivel de significancia
de 0,001. En ese sentido la investigacion realizada coincide en en constatar
que la autoestima y la satisfacion laboral tienen relacién positiva
significativa estadisticamente y que estos niveles de correlacion no llegan a
ser elevados. Lo cual tambien es coincidente con el marco teorico
adoptado, pues Melia y Peir6 (1989), consideran que la satisfaccion laboral
se relaciona con los factores personales del individuo. Asi mismo, André
(2008) considera que la autoestima esta vinculada con los diversos

aspectos de la vida laboral.
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V. CONCLUSIONES

Primera.- En los defensores publicos de Lima Este, la autoestima esta
relacionada positiva y significativamente con la satisfaccion laboral, esto es
a mayor autoestima tiende a incrementarse la satisfaccién laboral y
viceversa. En ese sentido se ha confirmado la hipo6tesis general planteada.
No obstante se ha identificado que el grado de correlacién entre ambas
variables no es muy elevado, lo que indica que existen otras variables no
contempladas en la presente investigacion, que permiten completar un
cuadro mas precisé sobre la relacion entre los factores que interviene en
una adecuada gestién del talento humano en las entidades publicas. De
todas formas esta investigacion es un aporte valioso porque ha permitido
constatar que en un grupo de servidores publicos peruanos se han hallado
resultados similares a los obtenidos por otros estudios realizados en

Espania.

Segunda.- Analizando el cruce de variables entre la autoestima y las
dimensiones de la satisfaccién laboral se ha identificado que la relacién
mas fuerte se produce entre la autoestima y a satisfaccion con la
supervision. Esto indica que para los defensores publicos de Lima Este, la
relacion con los superiores en referencia a la supervision es muy
importante para la autoestima personal y que a la vez un buen nivel de
autoestima ayuda a afrontar de mejor manera la supervision del trabajo

realizado por parte de los superiores.

Tercera.- También se ha identificado relacion positiva significativa entre la
autoestima y la satisfaccion con el ambiente fisico. En ese sentido se
considera que mejoras en las condiciones fisicas del ambiente de trabajo
repercutirian positivamente en la autoestima del trabajador y a la vez un
buen nivel de autoestima del trabajador, ayudaria a poder aprovechar las
fortalezas del espacio fisico de trabajo y adecuarse lo mejor posible a dicho

ambiente.
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Cuarta.- Por ultimo se ha identificado relacion positiva y significativa entre
la autoestima y la satisfaccion con las prestaciones. Si bien mejorar las
prestaciones es uno de los aspectos mas dificiles de variar en el sector
publico peruano debido a las restricciones administrativas y legales, se
considera que con un poco de creatividad se pueden mejorar algunos
aspectos de las prestaciones que brinda la entidad al trabajador, lo que
repercutiria en una mejora de su autoestima. Asi mismo trabajar en la
mejora de la autoestima del trabajador ayudaria a que el mismo se
posicione mas proactivamente frente a la politica de prestaciones de la
entidad evitando conflictos laborales.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera.- Habiéndose identificado en la presente investigacion relacion
positiva y significativa entre la autoestima y la satisfaccion laboral en los
defensores publicos de Lima Este, se recomienda trabajar un programa de
fortalecimiento de la autoestima del personal y evaluar las posibles
implicancias de su aplicacién en la satisfaccion laboral de los defensores
publicos. Asi mismo se propone continuar la investigacion realizada
incluyendo la variable clima organizacional teniendo en cuenta que Cohara
(2016) en su estudio realizado en Castilla — Piura hallé correlacion positiva

significativa entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Segunda.- Habiéndose identificado que la relacibn méas fuerte entre la
autoestima y las dimensiones de la satisfaccion laboral se hallé en
referencia a la satisfaccién con la supervisidén, se recomienda realizar un
programa de mentoria inversa, similar al aplicado en una entidad financiera
publica del Peru por Farro y Castillo (2016) y que resultd exitoso de
acuerdo a los resultados del estudio realizado por los investigadores

sefalados.

Tercera.- Habiéndose identificado también, relacion positiva significativa
entre la autoestima y la satisfaccion con el ambiente fisico, se recomienda
evaluar la mejora de las condiciones del ambiente fisico de los despachos
de los defensores publicos de Lima Este dentro de la disponibilidad

presupuestal y las posibilidades reales de la Entidad.

Cuarta.- Por ultimo, habiéndose identificado relacion positiva y significativa
entre la autoestima y la satisfaccién con las prestaciones, se recomienda
trabajar con el personal de la defensa publica de Lima Este, aquellos
aspectos que son mas factibles de modificar en una entidad publica, como
son las acciones de bienestar social del personal, involucrando en ellas
mas activamente al personal desde la planificacién, a fin de tomar en

cuenta sus necesidades e intereses.



VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS



77

VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Andre, C. (2008). Practicas de autoestima (2°ed.). Barcelona, Espafa.
(Rodriguez, A., trad.). Recuperado de https://books.google.com.pe/books?
id=vueDnrndt6cC&printsec=frontcover&dqg=autoestima&hl=es&sa=X&ved=
0ahUKEwjdwaz|74LWAhUDZCYKHXGECRUQ6AEIQjAF#v=onepage&g=a

utoestima&f=false

Autoridad Nacional del Servicio Civil. (2013). Diagndstico de conocimientos del
sistema de recursos humanos. Lima, Perd. Recuperado de

http://rrhhmap.diagnostico-capacidades.gob.pe/map/

Beauregard, L., Bouffard, R., Duclos, G. (2005). Autoestima. Para quererse masy
relacionarse mejor. Madrid, Espafia. (Ballester, C., trad.). Recuperado de
https://books.google.com.pe/books?id=e5ppgHDeN2UC&printsec=frontcov
er&dg=beauregard+bouffard+duclos+autoestima&hl=es-419&sa=X&ved=0
ahUKEwiyhsH_7alL XAhXFnJAKHdFfAawQ6AEIJDAA#v=0nepage&g=beau
regard%20bouffard%20duclos%?20autoestima&f=false

Branden, N. (1995). Los seis pilares de la autoestima. Barcelona, Espafia.
(Menezo, D., trad.). Recuperado de https://books.google.com.pe/books?id
=Mfh144CDPMMCZ&printsec=frontcover&dqg=branden+1995+autoestima&hl
=es&sa=X&ved=0ahUKEwi9msSa7ILWAhXDYiYKHTORCYsQ6AEIIJDAA#v
=onepage&g=branden%201995%20autoestima&f=false

Branden, N. (2001). La Psicologia de la autoestima. Barcelona, Espafa. (Vigil,
J., trad.). Recuperado de https://books.google.com.pe/books?id=tylnvYShq
jcC&printsec=frontcover&dg=branden+psicologia+de+la+autoestima&hl=es
&sa=X&ved=0ahUKEwjd5t_xo07zYAhWBQCYKHQGIARKkQuUwWUIKTAA#v=0
nepage&q=branden%?20psicologia%20de%20la%20autoestima&f=false

Canal, J. (2013). “Ingresos y satisfaccion laboral de los trabajadores espafoles

con titulo de doctor”. Revista espafiola de investigaciones sociologicas N°



78

144, 49 - 72. Recuperado de http://www.reis.cis.es/REIS/PDF/REIS_144 0
31381482132111.pdf

Centro de prevencién de riesgos de trabajo. (2015). Factores de Riesgo
Psicosocial en el Trabajo. Lima, Perd. Recuperado de

http://www.essalud.gob.pe/downloads/ceprit/Junio_2015.htm

Cleghorn, P. (2003). Como desarrollar la autoestima. Técnicas eficaces para
aprender a valorarnos y respetarnos. Barcelona, Espafia. (Solergibert, E.,
trad.). Recuperado de https://books.google.com.pe/books?id=zp7Z0t_skhO
C&printsec=frontcover&dqg=autoestima&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiln62A
94LWAhVCNiYKHW3WB8U4FBDoAQhDMAY#v=onepage&q=autoestima&

f=false

Cohara, J. (2016). “Relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral en la
Empresa Almapo SRL del Distrito de Castilla, provincia de Piura
departamento de Piura — 2074”. (Tesis de Maestria) Escuela de posgrado,
Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Perl. Recuperado de
http://repositorio.uigv.edu.pe/handle/20.500.11818/634

Coopersmith, S. (1967). Inventario de autoestima. En Lara-Cantu, A., Verduzco,
A., Acevedo, M. y Cortez, J. (1993). “Validez y confiabilidad del inventario
de autoestima de Cooper Smith para adultos, en poblacién mexicana”.
Revista latinoamericana de psicologia. Vol 1 N° 2, 247 — 255. Recuperado
de http://www.redalyc.org/pdf/805/80525207.pdf

Deming, E. (1989). Calidad, productividad y competitividad. La salida a la crisis.
Madrid, Espafia. (Nicolau, J. y Gonzalbez, M., trad.). Recuperado de
https://books.google.com.pe/books?id=d9WL4BMVHI8C&printsec=frontcov
er&dq=deming+1989&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjp85HfoYLWAhWD
5yYKHSXQBYEQGAEIIDAA#v=0nepage&q=deming%201989&f=false



79

Farro, G y Castillo, S. (2016). “‘Impacto del reverse mentoring en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de recursos humanos de una entidad
financiera del estado”. (Tesis de maestria), Escuela de Postgrado,
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. Peru. Recuperado de
http://repositorioacademico.upc.edu.pe/upc/bitstream/10757/621353/1/TESI
S.pdf

Frias, P. (2014). “Compromiso y satisfaccion laboral como factores de
permanencia de la generacion Y”. (Tesis de maestria), Postgrado
Economia y Negocios, Universidad de Chile, Santiago, Chile. Recuperado
de http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/117629/TESIS%20MA
GISTER%20PFRIAS_2014.pdf?sequence=1

Gonzales, V., Frenesdas, M., Carrillo, A., Martin, A.y Garcia, S. (2014).
“Satisfaccion laboral, satisfaccion vital y autoestima en una
muestra comparada de sujetos con estudios superiores y no superiores”.
Revista electronica de investigacion y Docencia Creativa.  Vol. 3, 50 — 59.
Recuperado de http://digibug.ugr.es/bitstream/10481/31295/1/ReiDoCrea-
Vol.3-Art.7-Gonzalez-Fresnedas-Carrillo-Martin-Garcia.pdf

Gonzalez, L. (2001). Satisfaccion y motivacion en el trabajo. Madrid, Espafa.
Recuperado de https://books.google.com.pe/books?id=uiJGNIIWQGgC&pr
intsec=frontcover&dq=GONZALEZ+2001+SATISFACCION+LABORAL&hI=
es&sa=X&ved=0ahUKEwjG9Pe3nYPWAhWRZiYKHZLOCWKQG6AEIJDAA#

v=onepage&q&f=false

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P (2014). Metodologia de Ila

investigacion. (6° ed.). Ciudad de Mexico, Mexico. McGraw Hill.

Leon, B. (2011). “Satisfacciéon laboral en docentes de primaria en Instituciones
Educativas inclusivas — Regién Callao”. (Tesis de maestria), Escuela de
Postgrado, Universidad San Ignacio de Loyola, Lima, Peru. Recuperado de
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1231/1/2011 Le%C3%B


http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1231/1/2011_Le%C3%B3n_Satisfacci%C3%B3n%20laboral%20en%20docentes%20de%20primaria%20en%20instituciones%20educativas%20inclusivas-%20Regi%C3%B3n%20Callao.pdf

80

3n_Satisfacci%C3%B3n%20laboral%20en%20docentes%20de %20primari
a%20en%20instituciones%?20educativas%?20inclusivas-
%20Regi%C3%B3n%20Callao.pdf

Lucas, A. (1981). “Una aproximacion socioldgica al estudio de la satisfaccion en el
trabajo en la provincia de Santander”. Revista espafiola de investigaciones
sociolégicas. N° 13, 65 — 100. Recuperado de http://ih-vm- cisreis.c.mad.int
erhost.comREIS/ PDF/ REIS_013_05.pdf

Melia, J. y Peir6, J. (1989). ElI Cuestionario de Satisfaccion S10/12: Estructura
factorial, fiabilidad y validez. Revista de Psicologia del Trabajoy de las
Organizaciones. 4 (11) 179 — 187. Recuperado de https://www.uv.es/meliajl
/IResearch/Art_Satisf/ArtS10_12.PDF

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos. (2016). Reglamento interno de
seguridad y salud en el trabajo. Lima, Pera.

Montoya, M. y Sol, C. (2001). Autoestima. Estrategias para vivir mejor con
técnicas de PNL y Desarrollo Humano. Ciudad de Mexico, Mexico.
Recuperado de https://books.google.com.pe/books?id=shutbpl82A4C&pg=
PA127&dg=Montoya+Sol+autoestima+2001&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUK
EwiO3tjXsoLWAh XHSSYKHZTyACIQ6AEIJDAA#v= onepage&g=Montoya
%20So0l%20autoest ima%202001&f=false

Moran, C. y Manga, D. (2008). “Satisfaccion en el trabajo, autoestima vy estrés:
diferencias por ocupacion y género”.  Revista universitaria de ciencias del
trabajo. Vol. 6, 315 — 329. Recuperado de http://www.ruct.uva.es/pdf/Revist
a%206/6115.pdf

Moya, R. y Saravia, G. (1988). Probabilidad e Inferencia Estadistica. (2° ed.).

Lima, Perd. San Marcos.


http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1231/1/2011_Le%C3%B3n_Satisfacci%C3%B3n%20laboral%20en%20docentes%20de%20primaria%20en%20instituciones%20educativas%20inclusivas-%20Regi%C3%B3n%20Callao.pdf
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1231/1/2011_Le%C3%B3n_Satisfacci%C3%B3n%20laboral%20en%20docentes%20de%20primaria%20en%20instituciones%20educativas%20inclusivas-%20Regi%C3%B3n%20Callao.pdf
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1231/1/2011_Le%C3%B3n_Satisfacci%C3%B3n%20laboral%20en%20docentes%20de%20primaria%20en%20instituciones%20educativas%20inclusivas-%20Regi%C3%B3n%20Callao.pdf

81

Oxford Economics. (2014). Fuerza Laboral 2020. La inminente crisis de talento.
Oxford, Reino Unido. (Sap, trad.). = Recuperado de https://www.sapvirtual
agency.com/FileExplorer/Partners/Horiel%20Syndication%20Documents/S
FSF%20HCM/Espa%C3%B10l/8%20page_SAP%20Workforce%202020%2
OExecutive%20Summary_Sept.5.V5_esCO.pdf

Pagan, R., Rivas, C., Ordofiez, C. y Sanchez, J. (2013). Trabajadores mayores
con discapacidad: Diferencias de satisfaccion laboral en el sector publico y
el sector privado en Europa. Malaga, Espafa. Recuperado de
https://riuma.uma.es/xmlui/bitstream/handle/10630/6773/0.Pag%C3%Aln.e

t.al._manuscrito.enviado.pdf?sequence=2

Randstad. (2016). El 79% de los trabajadores esta satisfecho con su empleo.
Madrid. Espafia. Recuperado de https://randstad-es-pro.s3.amazonaws.co
m/wp-content/uploads/2017/03/el-79-por-ciento-de-los-trabajadores-con-es

tudios-superiores-esta-satisfecho-con-su-empleo.pdf

Real Academia Espafola. (2014). “Diccionario de la lengua espafiola” (23° ed.).
Madrid. Espafia. Recuperado de http://www.rae.es/obras-academicas/dicci

onarios/diccionario-de-la-lengua-espanola

Rosemberg, M. (1965). Escala de autoestima. En Rojas-Barahona, C., Zegers, B.
y Foster, C. (2009). “La escala de autoestima de Rosemberg: Validacion
para Chile en una muestra de jovenes adultos, adultos y adultos mayores”.
Revista médica de Chile N° 137, 791 -800. Recuperado de
http://lwww.scielo.cl/pdf/rmc/v137n6/art09.pdf

Ross, M. (2013). ElI mapa de la autoestima. Buenos Aires, Argentina.
Recuperado de https://books.google.com.pe/books?id=hf3IAAAAQBAJ&pri
ntsec=frontcover&dg=Ross+2013+autoestima&hl=es-419&sa=X&ved=0ahU
KEwiTrgbtsILW AhXFJiYKHWoKAIEQ6AEIIJIDAA#v=0nepage&q=R0ss%20
2013%20autoestima&f=false



VIll. APENDICES



APENDICE A
Matriz de consistencia

83

Matriz de consistencia
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de Jusficia y D - iblicos de |- Lima, 2017. Di i 12,13 y 14|en desacuerdo 39
Lima, 20177 la Direcci6on Distrital de emocional
Lima Este del Ministerio
de Justicia y Derechos 5 De acuerdo
Humanos — Lima, 2017. _ sentimientos
referidos a la
socializacién. 6 Muy de acuerdo
7 Totalmente de
16y 16 _|acuerdo Alta del 40 al 56
PE 2 £Qué relacion existe entre el OE 2 Determinar la HE 2 Existe relacién significativa entre el - Expresion Ordinal
nivel de autoestima y la satisfaccion |relacion entre el nivel de | nivel de autoestima y la satisfaccion con el conductual de la
‘con el ambiente fisico en los autoestima y la fisico en los vivencia del propio 1 Totalmente en
icos de la Direccio i ion con el de la Direccion Distrital de Lima Este del yo referida a la desacuerdo
Distrital de Lima Este del Ministerio |ambiente fisico en los de Justicia y D F capacidad
de Justicia y D - iblicos de |- Lima, 2017. expresiva. 2 Muy en
Lima, 20177 la Direccion Distrital de 17y 18 |desacuerdo |BajadelBal23
Lima Este del Ministerio - Expresion
de Justicia y Derechos conductual de 1a
Humanos — Lima, 2017. Dimension  |vivencia del propio 3 En desacuerdo
conductual |yg referida a la ]
“p'::;: 19,20y |4 Nide acuerdo ni |Media del 24 al
21 en desacuerdo 39
- Expresion 6 De acuerdo
‘conductual de la
vivencia del propio 6 Muy de
yo referida a la 22,23y |7 Totalmente de
capacidad ejecutiva.| 24 acuerdo Alta del 40 al 56
PE 3 ;Qué relacién existe entre el OE 3 Determinar la HE 3 Existe relacion significativa entre el N Y- laboral.
nivel de autoestima y la satisfaccion |relacion entre el nivel de |nivel de tima y la sati i6n con
con las prestaciones en los autoestima y la las prestaciones en los defensores Dimensiones Itens Escala de medicion [Niveles o rangos
ablicos de la Direccié i ion con las ablicos de la Direccién Distrital de Lima - Satisfaccién de las
Distrital de Lima Este del Ministerio |prestaciones en los. Este del Mini de Justicia y D relaciones con los
de Justicia y D = de — Lima, 2017. superiores.
Lima, 20177 la Direcci6n Distrital de P! 1 Ordinal
Lima Este del Ministerio . Sati i6
de Justicia y Derechos hs::: '::::: conla ; T‘“‘""‘:" on
Humanos — Lima, 2017. juzgan las tareas esacuerdo
los supervisores. 2 Muy en B
2 Baja del 8 al 23
. .. |- Satisfaccion conla
:::T:‘Wm' supervision
o |personal recibida. 3 3 En desacuerdo
o _ Satisfaccion con la
frecuencia y 4 Ni de acuerdo ni
proximidad de la en desacuerdo Media del 24 al
supervision. 4y6 |6 De acuerdo
- Satisfaccion con el
apoyo de los
[superiores. [:] 6 Muy de acuerdo
- Satisfaccion con la
justicia e igualdad 7 Totalmente de
de trato. Ty8 Alta del 40 al 56
Tipo y disefio de investigacion Poblacién y muestra | Técnicas e instrumentos | Estadistica - Satisfaccion con el Ordinal
Tipo: Correlacional Poblacion: 44 Variable X Nivel de entorno fisico de 1 Totalmente en
defensores publicos autoestima Descriptiva: trabajo. 8y 10 [desacuerdo Baja del 8 al 23
Tablas de - Satisfaccion con la 2 Muy en
i i dimension y desacuerdo
Disefio: No experimental, Tipo de muestreo: Figuras de Satisfaccion |Ubicacion del lugar Media del 24 al
transversal. Probabilistico Instrumento: Cuestionario |barras con el de trabajo. 11y 12 |3 Endesacuerdo |39
Autores: Coopersmith a _ |ambiente - Satisfaccion con la 4 Ni de acuerdo ni
(1967)y (1965) fisico salubridad y en desacuerdo
Método: Cientifico. Tamafio de muestra: 40 |adaptado por el limpicza del lugar
i i i de trabajo. 13 y 14 |6 De acuerdo
Forma de aplicacién:
Individual - Satisfaccion con la 6 Muy de acuerdo
Enfoque: Cuantitativo Forma de seleccion de temperatura del 7 Totalmente de
la i Duracién: 6 a 10 lugar de trabajo. 16y 16 |acuerdo Alta del 40 al 56
Simple - Satisfaccion con el
Pl Variable Y Satisfaccion . cumplimiento de las )
laboral normas sobre Ordinal
Prueba de condiciones 1 Totalmente en
écni i laborales. 17 y 18 |desacuerdo Baja del 8 al 23
Rho de - Satisfaccion con el 2 Muy on
Instrumento: Cuestionario | *P2™" Satistaccion cumplimiento de las desacuerdo
con las gestion de recursos Media del 24 al
Autores: Melia y Peir j 19y 20 |3En 39
(1989) adaptado por el - Satisfacciéon con 4 Ni de acuerdo ni
investigador los mecanismos. en desacuerdo
previos a la
Forma de aplicaciéon: negociacion. 21 5 De acuerdo
v - Satisfaccion con el 6 Muy de
'desarrollo de la 7 Totalmente de
D ion: 5a 10 negociaciéon. 22,23 y 2. Alta del 40 al 56




APENDICE B
Matriz de validacién de instrumentos

SO AN
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Nivel de autoestima de los defensores publicos de la Direccién Distrital de Lima

Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos.

DIMENSIONES /items | Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
Primera Dimension:
Cognitiva ]| NO Sl NO | SI | NO
Creo que tengo un buen
5 X X

numero de cualidades.

Creo que soy capaz de
hacer las cosas tan bien
como la mayoria de la
gente.

En general me inclino a
pensar que soy exitoso.

Pienso que soy bueno en
mi profesion.

Creo en mi capacidad de
superacion personal.

Creo que soy una persona
simpatica.

Creo que soy reconocido/a
entre las personas de mi
edad.

Pienso que soy atractivo/a

fisicamente.

Xl X | X | X |X |X

M| X |1 e X

| 2 13 (e [se 3¢
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Claridad®

DIMENSIONES / items | Pertinencia’ | RelevanciaZ Sugerencias
Segunda Dimensién: ' ]
Erotional SI NO Si NO | SI | NO
En general ‘ estoy
satisfecho/a conmigo
mismo/a.

Siento que mi vida tiene
sentido.

Estoy contento/a con ser
quien soy.

Siento que soy wuna
persona digna de aprecio.

Me siento verdaderamente
util.

Siento que tengo muchos
motivos para sentirme
orgulloso/a de mi.

Siento que mi familia me
comprende.

Siento que mis
compafieros de trabajo me
aceptan.

X
X
X
X
X
X
X
X

X 3] S [l 3¢ Ine |3€ ] =

><>(><><><>(><><




DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad® | Sugerencias

Tercera Dimension:
Conductual

Si

NO

- Sl

NO

Si

NO

A‘Si tengo élgb que decir
generalmente lo digo.

X

Soy capaz de dar
discursos en auditorios

amplios.

Supero la mayoria de
problemas sin  mucha
dificultad.

> | X | ¢

Tomo decisiones sin
mucha dificultad.

Soy capaz de adaptarme a

situaciones nuevas.

Soy persistente en las
cosas que emprendo.

e X

Me esfuerzo por superar
los obstaculos que se
interponen al logro de mis
metas.

No me doy por vencido
facilmente

> x> [ X [ X |X | >x | < |x
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ﬁ,’ ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VaiLEjo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sufpb‘ ened &L

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/]/Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez vaIidadon@Mgtr: ’DVSQ*I’QJ\'LQV\ .........

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Grado académico del juez validador: M"“’" .........................................
/
Especialidad del validador:...‘f‘i?.r.}ﬂ.éa.}. -
El Documento Nacional de Identidad (DNI )CS)T'E’EC"'B"3 ........................
/{ de......d.l........del 200

'Pertinencia: El item corresponde al
concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado
para representar al componente o ,
dimension especifica del constructo. Firma del Evaluador
%Claridad: Se entiende sin dificultad

alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia

cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimensién.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Satisfaccion laboral en los defensores publicos de la Direccién Distrital de Lima

Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos.

| DIMENSIONES / items

Pertinencia’

[ Relevancia® | Claridad® | Sugerencias |

Priin’era Dimensioén:
Satisfaccién con la
supervision.

Si

Me siento satisfecho/a de
las relaciones que tengo
con mis superiores.

NO

Si NO

Si

NO

Me siento satisfecho/a con
la forma en que mis
supervisores evalian mi
trabajo.

Me siento satisfecho/a con
la o las supervisiones
recibidas el presente afio.

Me satisface la frecuencia
de las supervisiones.

Me resulta satisfactorio
encontrarme ante la
proximidad de una
supervision.

N I D

Me siento satisfecho/a con
el apoyo de mis
superiores.

Me satisface el trato que
recibo en mi centro laboral
en relacioén a mi propio
desemperio.




—
i
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£ 7 URVESSIBAD TSR ¥h
?

89

Me satisface el trato que
recibo en mi centro laboral
en relacion al desempefio
de mis comparieros de

trabajo.

DIMENSIONES / items | Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
Segunda Dimensién:

Satisfaccion con el sl | NO | sI | NO |SI|NO

ambiente fisico.

Me satisface el aspecto
visual del entorno contiguo
a mi espacio habitual de
trabajo.

Me siento satisfecho/a con
el entorno acustico de mi
espacio habitual de
trabajo.

Me satisface el tamario del
espacio correspondiente a
mi médulo de trabajo.

Me satisface la ubicacion
de mi médulo de trabajo.

Me satisface el nivel de
salubridad de mi ambiente
de trabajo.

Me satisface el grado de
limpieza de mi médulo de
trabajo.

Me agrada la temperatura
de mi espacio de trabajo
en estacion de verano.

e | 3 | € | 3| uF

> | | X [ X |

- S - e el




i

v

i
131 N

Me agrada la temperatura
de mi espacio de trabajo
en estacion de invierno.

X

X

X

DIMENSIONES / items | Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
Tercera Dimension:
sat|3fac0|6ﬂ con las Si NO Si NO | NO

_prestaciones.

Me satisface el grado de
puntualidad en el pago de

mi remuneracion.

Me satisface el nivel de
respeto del horario de
trabajo por parte de mi
empleador.

X
X

Me satisfacen las acciones
de bienestar social que
realiza mi empleador.

Me siento satisfecho/a con
las capacitaciones
proporcionadas por mi
empleador.

= | et | w

- - . ST

Me satisfacen los

mecanismos brindados por
mi empleador para que los
trabajadores expresen sus

requerimientos y
propuestas.

Me satisface la forma en
que se concretan los
acuerdos internos en mi
centro laboral.

90



[ Me - éﬁﬁa@ﬂomioq_ R S N e ke N
de dialogo que se

propician en las reuniones >( ‘ >< X
de trabajo.

Estoy satisfecho/a con los
mecanismos de

negociacion colectiva X X >(

aplicables en la entidad en

ue laboro.
qu *_}

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 807)7'610)104’0\»

Opinion de aplicabilidad: Aplicable/[/ ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

.......................................

'Pertinencia: El item corresponde al
concepto teérico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado
para representar al componente o
dimensién especifica del constructo. Firmg/del Evaluador
%Claridad: Se entiende sin dificultad

alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia

cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension.
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APENDICE C
Instrumento: Cuestionario - Variable (X)
Nivel de autoestima en los defensores Publicos de la Direccion Distrital de Lima
Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos.
l. Instrucciones
A continuacion encontrara una lista de proposiciones en torno a los
comportamientos, sentimientos y pensamientos que tiene sobre usted.

II. Informacion especifica: Marque con una X, solo una de las opciones

1: Totalmente en 3: En desacuerdo 5: De acuerdo
desacuerdo 4: Ni de acuerdo ni en 6: Muy de acuerdo

2: Muy en desacuerdo desacuerdo 7. Totalmente de acuerdo
Primera Dimensién (X1): Cognitiva 112/ 3|4|5/6|7

1. Creo que tengo un buen nimero de cualidades.

2. Creo que soy capaz de hacer las cosas tan bien como la

mayoria de la gente.

En general me inclino a pensar que soy exitoso.

Pienso que soy bueno/a en mi profesion.

Creo en mi capacidad de superacién personal.

Creo gue soy una persona simpética.

N o g &M W

Creo que soy reconocido/a entre las personas de mi
edad.

8. Pienso que soy atractivo/a fisicamente.

Segunda Dimensién (X2): Emocional 112/ 3|4|5/6|7

9. En general estoy satisfecho/a conmigo mismo/a.

10. Siento que mi vida tiene sentido.

11. Estoy contento/a con ser quien soy.

12. Siento que soy una persona digna de aprecio.

13. Me siento verdaderamente Uutil.

14. Siento que tengo muchos motivos para sentirme

orgulloso/a de mi.

15. Siento que mi familia me comprende.
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16.

Siento que mis comparieros de trabajo me aceptan.

Tercera Dimension (X3): Conductual

17.

Si tengo algo que decir generalmente lo digo.

18.

Soy capaz de dar discursos en auditorios amplios.

19.

Supero la mayoria de problemas sin mucha dificultad.

20.

Tomo decisiones sin mucha dificultad.

21.

Soy capaz de adaptarme a situaciones nuevas.

22.

Soy persistente en las cosas que emprendo.

23.

Me esfuerzo por superar los obstaculos que se

interponen al logro de mis metas.

24.

No me doy por vencido facilmente.

Muchas gracias por responder.
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APENDICE D
Instrumento: Cuestionario Variable (Y)
Satisfaccion laboral en los defensores Publicos de la Direccion Distrital de Lima
Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos.
l. Instrucciones
A continuacion encontrara una lista de proposiciones en torno a diversos
aspectos de su trabajo.

II. Informacion especifica: Marque con una X, solo una de las opciones

1: Totalmente en 3: En desacuerdo 5: De acuerdo

desacuerdo 4: Ni de acuerdo ni en 6: Muy de acuerdo

2. Muy en desacuerdo desacuerdo 7: Totalmente de acuerdo
Primera Dimensién (Y1): Satisfaccion con la supervision. 112/ 3/4/5|6

1. Me siento satisfecho/a de las relaciones que tengo con mis

superiores.

2. Me siento satisfecho/a con la forma en que mis

supervisores evaltan mi trabajo.

3. Me siento satisfecho/a con la o las supervisiones recibidas

el presente afio.

4. Me satisface la frecuencia de las supervisiones.

Me resulta satisfactorio encontrarme ante la proximidad de

una supervision.

6. Me siento satisfecho/a con el apoyo de mis superiores.

7. Me satisface el trato que recibo en mi centro laboral en

relacion a mi propio desempefio.

8. Me satisface el trato que recibo en mi centro laboral en

relacion al desempefio de mis compafieros de trabajo.

Segunda Dimensién (Y2): Satisfaccion con el ambiente fisico. |1/ 2|3/4|5|6

9. Me satisface el aspecto visual del entorno contiguo a mi

espacio habitual de trabajo.

10. Me siento satisfecho/a con el entorno acustico de mi

espacio habitual de trabajo.
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11. Me satisface el tamafo del espacio correspondiente a mi
modulo de trabajo.

12. Me satisface la ubicacion de mi modulo de trabajo.

13. Me satisface el nivel de salubridad de mi ambiente de
trabajo.

14. Me satisface el grado de limpieza de mi moédulo de trabajo.

15. Me agrada la temperatura de mi espacio de trabajo en

estacion de verano.

16. Me agrada la temperatura de mi espacio de trabajo en

estacion de invierno.

Tercera Dimensién (Y3): Satisfaccién con las prestaciones.

17. Me satisface el grado de puntualidad en el pago de mi

remuneracion.

18. Me satisface el nivel de respeto del horario de trabajo por
parte de mi empleador.

19. Me satisfacen las acciones de bienestar social que realiza

mi empleador.

20. Me siento satisfecho/a con las capacitaciones
proporcionadas por mi empleador.

21. Me satisfacen los mecanismos brindados por mi empleador
para que los trabajadores expresen sus requerimientos y

propuestas.

22. Me satisface la forma en que se concretan los acuerdos

internos en mi centro laboral.

23. Me satisfacen los espacios de dialogo que se propician en

las reuniones de trabajo.

24. Estoy satisfecho/a con los mecanismos de negociaciéon

colectiva aplicables en la entidad en que laboro.

Muchas gracias por responder.




APENDICE E

Autorizacion de la institucién para aplicar los instrumentos

EA? ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela de Posgrada
‘Wiio del Buen Sewicio al Ciudadano”
Lima, 14 de noviembre de 2017 _

Carta P. 563 - 2017 EPG— UCV LE

Sefior(a)

Abog. José Manuel Guevara Caicedo

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos

Atencién:

Director Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia de Lima Este.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CARLOS ANGEL VELAZCO LOPEZ
identificado(a) con DNI N.° 41100968 y cddigo de matricula N.° 7001112368;
estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):
!
Nivel de Autoestima y Satisfaccién Laboral en los Defensores Publicos de la Direccion
Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos - Lima 2017.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucion a fin de que pueda desarrollar su investigacién.

Con este motivo, le saluda atentamente, e
DIRECCION olsr»;ne ”
yMDM::&TFE Justicia 2oPENSAPUBLICAY ACcE s«

ALA JUSTICIA OE LMAEST:

72X
e 2 1 hec ,
é/—ﬁ',' Raul Delgado Arenas R t C s i 0 ¢
Jefe-fie Unidad Poséﬁg\—\Campus Lima EXte N* Registro !

JPMR

UCV.EDU.PE
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APENDICE F
Base de datos de los instrumentos aplicados

AUTOESTIMA

CONDUCTUAL

COGNITIVA

7

4 4

3

4

5

4] 4

P |P1 |P2 |P3 |P4 |P5 |Po |P7 |PE |PS |PL1O|P11{P12|P13(P14|P15(P16(P17|P1E(P1S|P20(P21{P22(P23|P24

10
11
12
13

14

16
17
18
19

20
21
22
23

24

26
27
28
29

30
31
32
33

34
35

3b
37
38
33
40
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SATISFACCION LABORAL

5. CON LA SUPERVISION

5. COM LAS PRESTACIONES

3

4 4

4 4] 4| 4| 4| 4

3

6

4] 4| 4| 4| 4| 4| 4

7

4 4| 4] 4| 4| 4| 4

&

5

5

4 4

5

1]

3

4 4

4, 4

5

3

5

4 4 4] 4| 4

3

44 4

5

4 4

5

1]

5

40 4

5

4, 4| 4

]

4) 4] 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

5

4, 4] 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4

4, 4

5

5

5

PPl |P2 |P3 |P4 |P5 (Pe |P7 |PE |PO |PL10O|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|PLE(P19|P20(P21|P22(P23| P24

10
11
12
13

14

16
17
18
15

20
21
22
23

24

26
27
28
29

30
31
32
33

34
35

36
37
38
39
a0
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APENDICE G
Articulo cientifico

1. TITULO: Nivel de autoestima y satisfaccion laboral en los defensores publicos
de la Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos - Lima 2017.

2. AUTOR : Carlos Angel Velazco Lopez
3. RESUMEN:

La investigacion se propuso como objetivo determinar la relacion entre el nivel de
autoestima y la satisfaccion laboral en los defensores publicos de la Direccion
Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos en el afio
2017. Se siguié la perspectiva de André (2008) sobre la autoestima y el enfoque
de Melia y Peir6 (1989) sobre la satisfaccion laboral, adoptandose un disefio de

investigacién no experimental, correlacional transversal.

La poblacion total de defensores publicos de Lima Este en el afio 2017 fue
de 44 defensores y a fin de obtener resultados que puedan inferirse a toda la
poblacion estudiada, se utilizé el muestreo probabilistico con un nivel de confianza
de 95% Yy tolerandose un grado de error de 5%, obteniéndose un tamafio de
muestra de 40 defensores publicos que fueron seleccionados mediante muestreo
aleatorio simple y a quienes se les aplicé en el mes de diciembre de 2017,
mediante encuesta, un cuestionario de autoestima y otro de satisfacciéon laboral

debidamente validados.
Los resultados de la investigacion demostraron que existe relacion positiva
debil a un nivel de significancia de 0,05 obteniéndose un coeficiente de

correlacion de Spearman de 0,396

Palabras claves: Autoestima, satisfaccion laboral, gestion publica.
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4. ABSTRACT:

The research was aimed at determining the relationship between the level of self-
esteem and job satisfaction in public defenders of the District Office of Lima East
of the Ministry of Justice and Human Rights in 2017. The perspective of André
(2008) was followed on the self-esteem and the focus of Melia and Peiré (1989) on

job satisfaction, adopting a non-experimental, cross-correlational research design.

The total population of public defenders of East Lima in the year 2017
was 44 defenders and in order to obtain results that can be inferred from the entire
population studied, probabilistic sampling was used with a confidence level of 95%
and a degree of error was tolerated of 5%, obtaining a sample size of 40 public
defenders who were selected by simple random sampling and to whom the month
of December of 2017 was applied, by means of a survey, a questionnaire of self-

esteem and another of job satisfaction duly validated.

The results of the investigation showed that there is a weak positive
relationship at a level of significance of 0.05, obtaining a Spearman correlation
coefficient of 0.396.

Keywords: Self-esteem, job satisfaction, public management.

5. INTRODUCCION:

Gonzélez, Fresnedas, Carrillo, Martin y Garcia (2014), realizaron en Espafia una
investigacién de tipo correlacional comparando dos grupos que llevd por titulo
“Satisfaccion laboral, satisfaccion vital y autoestima en una muestra comparada
de sujetos con estudios superiores y no superiores”. Dichos investigadores se
basaron en la perspectiva de Pichler y Wallace (2009) quienes afirmaron que la
satisfaccion laboral, la satisfaccion vital y la autoestima estan relacionadas entre
si. La investigacion se plante6 como objetivo averiguar si las tres variables

correlacionaban significativamente. Para esto se seleccion6 una muestra de 90
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sujetos adultos que trabajaban al momento del estudio a los que se les aplico un
cuestionario de satisfaccion laboral asi como dos escalas una para medir
autoestima y otra para medir satisfaccion vital, luego de lo cual se aplicé un
analisis estadistico utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson. La
investigacion llego a la conclusion de que existe correlacion entre las variables
estudiadas, siendo que de acuerdo al analisis correlacional de Pearson se hayo
correlacion entre la satisfaccion laboral y la autoestima con un un resultado de

0,487; para un nivel de significancia de 0,01.

Moran y Manga (2008), realizaron una investigacion de tipo correlacional
en Espafa, titulada “Satisfaccion en el trabajo, autoestima y estrés: diferencias
por ocupacion y género”. La investigacion se basa en la perspectiva de Furnham
(2002), que sefal6 que la satisfaccion laboral esta relacionada a diversos factores
de salud mental como la autoestima y el estrés y que puede variar teniendo en
cuenta la ocupacion y el genero. La investigacidon se propuso como objetivo
analizar si existe relaciébn entre satisfaccion en el trabajo, el burnout y la
autoestima. Para esto se seleccion6 una muestra de 298 trabajadores a los que
se les aplicé dos cuestionarios, un inventario y una escala aplicandose luego un
analisis estadistico de correlacion entre variables. La investigacion llego a la
conclusién de que la satisfaccion en el trabajo correlaciona positivamente con la

autoestima con un resultado de 0,16 para un nivel de significancia de 0,001.

Frias (2014), present6 en la Universidad de Chile para obtener el grado
académico de Magister en Gestidn de personas y dinamica organizacional una
tesis titulada. “Compromiso y satisfaccion laboral como factores de permanencia
de la generaciéon Y”. La investigacion fue de tipo descriptivo basandose en el
enfoque de Meyer y Allen (1991) y tuvo como objetivo dar cuenta sobre los
niveles de satisfaccion laboral, compromiso laboral y de los factores que segun
los jovenes profesionales participantes en el estudio inciden en la permanencia en
el lugar de trabajo. Para esto se encuestd a una muestra de 26 jovenes
profesionales trabajadores de una ONG y a 4 extrabajadores. Los resultados
indicaron que en los jovenes de la ONG estudiada, el 38% se encuentra muy

satisfechos con el trabajo y el 54% se encuentran satisfechos siendo que solo el
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8% no se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho. Asi mismo el 63% esta muy de
acuerdo en considerar a los jefes y directores comprometidos con los objetivos de
la organizacion y el 33% esta de acuerdo. Siendo que solo el 4% manifiesta no
estar de acuerdo ni en desacuerdo en considerar a los jefes y directores
comprometidos con los objetivos de la organizacion. Por otra parte el 75% de los
jovenes que dejaron la organizacion y participaron en el estudio, sefialaron que la
necesidad de desarrollo profesional fue el factor desencadenante de su salida de

la organizacion.

Leon (2011), presento en la Universidad San Ignacio de Loyola para
obtener el grado académico de Maestro en Educacion una tesis titulada.
“Satisfaccion laboral en docentes de primaria en Instituciones Educativas
inclusivas — Region Callao”. La investigacion fue de tipo descriptivo basandose en
el enfoque de Palma (1999) que afirmd que la satisfaccién laboral se relaciona
con el comportamiento en el trabajo en interaccidon con otras variables. El objetivo
de la investigacion fue identificar los niveles de satisfaccion laboral en una
muestra de docentes de Instituciones Educativas Inclusivas de la Regién Callao.
Para esto se selecciond una muestra de 34 docentes a quienes se les aplicé una
escala de satisfaccion laboral, realizandose un andlisis estadistico descriptivo. Los
resultados sefialan que de las siete dimensiones de la satisfaccion laboral
estudiadas en dos predomina la alta satisfaccién laboral con proporciones del
100% y 41.2% en desarrollo personal y desempefo de tareas respectivamente.
En la dimensién de condiciones fisicas y materiales con una proporcién de 47.1%
predomina un nivel medio satisfaccion laboral. En las dimensiones de beneficios
laborales y o remunerativos, relaciones sociales, relacion con la autoridad y en
politica administrativa predomina un estado neutro entre la satisfaccion y la
insatisfaccion con proporciones de 41.2%, 85.3%, 58.8% y 52.9%.
respectivamente. En ninguna de las dimensiones predomina la insatisfaccion

laboral.

Farro y Castillo (2016), presentaron en la Universidad Peruana de Ciencias

Aplicadas para obtener el grado de Magister en Recursos Humanos una tesis

llI

titulada. “Impacto del reverse mentoring en la satisfaccion laboral de los
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trabajadores de recursos humanos de una entidad financiera del estado”. La
investigacion se baso en la teoria de los factores intrinsecos y extrinsecos de
Herzberg, utilizando el instrumento de medicion elaborado por Warr, Cook y Wall
(1979). La investigacion fue pre-experimental teniendo como objetivo establecer si
la mentoria inversa influencia positivamente en la satisfaccion laboral en los
trabajadores de Recursos Humanos. Para esto se seleccioné una muestra de 100
trabajadores a quienes se les aplicé una encuesta de satisfaccion laboral en dos
momentos: antes y despues de aplicar un programa de mentoria inversa. La
investigaciéon llego a la conclusibn de que la mentoria inversa influencia
positivamente en el nivel de satisfaccion laboral observandose incremento en el
nivel de satisfaccion laboral en el 100% de los factores instrinsecos (motivacién) y
un incremento en el nivel de satisfacion laboral en el 50% de los factores
extrinsecos (clima laboral). El factor con mayor proporcion de satisfaccion laboral
en general tuvo un indice de 87.86% mientras que el factor con menor proporcion

de satisfaccion laboral tuvo un indice del 60.49%.

Cohara (2016), presento6 en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega para
obtener el grado de Maestro en Gerencia Social y Recursos Humanos una tesis
titulada. Relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral en la Empresa
Almapo SRL del distrito de Castilla, provincia de Piura departamento de Piura —
2014” La investigacion fue de tipo correlacional y se basé en el enfoque de Palma
(1999) que sefald que existe relacion enre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre clima laboral y satisfaccion laboral en los trabajadores. Para esto se aplicé
una encuesta a 61 trabajadores de la Empresa Almapo SRL. Como resultado se
hall6 correlacion signitificativa entre las variables estudiadas con un coeficiende
de correlacion de Spearman de 0.669. EIl factor con mayor proporcion de
satisfaccion laboral en general tuvo un indice de 61% mientras que el factor con

menor proporcion de satisfaccion laboral tuvo un indice del 28%.

6. REVISION DE LA LITERATURA

El nivel de autoestima es una variable que se relaciona con todos los aspectos de
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la persona y ha sido estudiada desde diversas perspectivas.

Segun el “Diccionario de la lengua espafiola” de la Real Academia
Espafola (RAE, 2014), la autoestima es la: “Valoracién generalmente positiva de

Si mismo”.

Branden (2001), es uno de los tedricos que ha precisado la teoria de la
autoestima desde la perspectiva de las necesidades. En su libro “La psicologia de
la autoestima” plantea que la autoestima es una necesidad primordial que se
compone béasicamente de la conciencia de la propia competencia y eficacia asi

como del sentimiento de ser digno de respeto y amor.

Por otra parte Ross (2013), desarrolla una perspectiva situacional en su
libro “El mapa de la autoestima” considerando que la autoestima es una variable
compleja que se construye a partir de un balance personal de hazafas y
antihazafias que tienen su asidero en la realidad, identificandose tres niveles:

autoestima fuerte, autoestima vulnerable y autoestima derrumbada.

Asi mismo Montoya y Sol (2001), desde la perspectiva de la programacion
neurolinguistica y el desarrollo humano plantean en su libro “Autoestima.
Estrategias para vivir mejor con técnicas de PNL y Desarrollo Humano” que la
autoestima es la capacidad con la que una persona se relaciona consigo misma

percibiéndose positiva 0 negativamente.

Andre (2008), sefial6 en su libro “Practicas de autoestima” que la
autoestima es la combinacién de opiniones y juicios que se tiene sobre si mismo
que implica una estructura cognitiva que integra la vivencia emocional de la
persona sobre si misma y la expresion conductual de esta vivencia en la vida

social.

Asumiendo la perspectiva de Andre (2008), se trabajd con tres
dimensiones de la autoestima:

a) La dimensidn cognitiva, que segun Andre (2008), es aquello que pensamos
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de nosotros mismos. Constituye la imagen mental de lo que la persona considera
gue es verdad sobre ella misma.

b) La dimension emocional, que segun Andre (2008), es aquello que sentimos
hacia nosotros mismos. Constituye la vivencia emocional del individuo sobre si
mismo.

c) La dimension conductual, que segun Andre (2008), es como nos tratamos a

nosotros mismos. Es la expresion en la vida cotidiana de la vivencia del propio yo.

La satisfaccion laboral es una variable muy importante para la

administracion del talento humano.

Segun el “Diccionario de la lengua espafiola” de la RAE (2014), se entiende
por satisfaccion en su acepcion 5: “Cumplimiento del deseo o del gusto” y por
laboral se entiende lo: “Perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto

econdmico, juridico y social”.

Partiendo de una perspectiva denominada de coherencia que busca
integrar la perspectiva de necesidades y la perspectiva del grupo de referencia,
Lucas (1981) en su articulo “Una aproximacion sociolégica al estudio de la
satisfaccion en el trabajo en la provincia de Santander”, plantea que la
satisfaccion laboral es un concepto que comprende la satisfaccibn con los
superiores, el salario, los compafieros, el funcionamiento de la empresa y las

caracteristicas del puesto de trabajo.

A su vez Moran y Manga (2008) en su articulo “Satisfaccion en el trabajo,
autoestima y estrés: diferencias por ocupacion y género”, sostienen que la
satisfaccion laboral se produce cuando se tienen oportunidades de desarrollo
personal, se tienen buenas relaciones interpersonales con los compaferos de
trabajo, se cuenta con una jornada de trabajo que se acomoda a las necesidades
del trabajador y cuando la entidad empleadora, presenta un adecuado

funcionamiento.

Desde una perspectiva multidimensional Canal (2013), en su articulo
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“Ingresos y satisfaccion laboral de los trabajadores espafioles con titulo de
doctor”, considera que la satisfaccion laboral es la percepcidon positiva del propio

empleo.

Asi mismo Melia y Peir6 (1989), en su articulo “El cuestionario de
Satisfaccion S 10/12 Estructura factorial, fiabilidad y validez”, sefialaron que la
satisfaccion laboral es la apreciacion habitual que produce el propio trabajo y los

diversos aspectos del mismo.

Asumiendo la perspectiva de Melia y Peir6 (1989), se trabajo con tres
dimensiones de la satisfaccion laboral:
a) Satisfaccion con la supervisién, que de acuerdo Melid y Peir6 (1989)
consiste en la satisfaccion con las relaciones con los superiores, la forma en que
se juzgan las tareas, la supervisién personal recibida, la frecuencia y proximidad
de la supervision, el apoyo de los superiores y la justicia e igualdad de trato.
b) Satisfaccién con el ambiente fisico, que de acuerdo Melid y Peir6 (1989) es
la satisfaccién con el entorno fisico, la dimension y ubicacién del lugar de trabajo,
la salubridad y limpieza, asi como la temperatura del lugar de trabajo.
c) Satisfaccién con las prestaciones, que de acuerdo Melia y Peir6 (1989) es la

satisfaccion con el cumplimiento de las normas laborales y la negociacién.

7. OBJETIVOS

OG: Determinar la relacion entre el nivel de autoestima y la satisfaccién laboral
en los defensores publicos de la Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos — Lima, 2017.
OEL1: Determinar la relacion entre el nivel de autoestima y la satisfaccion con la
supervision en los defensores publicos de la Direccion Distrital de Lima Este del

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima, 2017.

OE2: Determinar la relacion entre el nivel de autoestima y la satisfaccion con el
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ambiente fisico en los defensores publicos de la Direccion Distrital de Lima Este
del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima, 2017.

OES3: Determinar la relacion entre el nivel de autoestima y la satisfaccion con las
prestaciones en los defensores publicos de la Direccion Distrital de Lima Este del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima, 2017.

8. METODOLOGIA

Para la realizacion de esta investigacion se han seguido las pautas del método

cientifico.

Considerando lo planteado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la
presente investigacion es de tipo correlacional pues su objetivo es determinar la

relacion entre el nivel de autoestima y la satisfaccion laboral.

Siguiendo lo planteado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la
presente investigacion tiene un disefio no experimental transversal pues
considera las variables a investigar en su estado natural sin una intervencion

controlada externa y en un solo momento.

La poblacién de estudio estuvo conformada por 44 defensores publicos
de la Direccién Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos. La unidad de analisis fue el defensor publico con contrato vigente hasta
el final del afio 2017.

El tamafio de la muestra de estudio seleccionado fue de 40 defensores
publicos de la Direccion Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, la muestra fue seleccionada en forma aleatoria, y fue
calculada mediante la aplicacion de la férmula de determinacion de tamafio de

muestra para poblacion finita.
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Para recoger los datos de la variable (X): Nivel de autoestima y de la
variable (Y) Satisfaccion laboral, se utilizé la técnica de la encuesta. La encuesta
es una técnica de recoleccion de datos que consiste en recoger informacion que
es proporcionada por la poblacién encuestada, la cual es consignada en un

instrumento individual que el propio encuestado llena.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) este procedimiento se
denomina aplicacion de instrumento en forma autoadministrada y puede
realizarse en forma presencial o a distancia (mediante correo postal o medios

electrénicos). En el presente caso se aplico en forma presencial.

Para recopilar los datos de la variable (X): Nivel de autoestima y de la
variable (Y) Satisfaccion laboral, se utiliz6 se utilizo6 como instrumento el

cuestionario.

La validez de los instrumentos para medir la variable (X): Nivel de
autoestima estuvo dado por los autores Coopersmith (1967) y Rosemberg (1965);
y para medir la variable (Y) Satisfaccién laboral estuvo dado por los autores Melia
y Peir6 (1989). La adaptacion de los instrumentos a la presente investigacion fue
validada por el experto: Dr. Sebastian Sanchez Diaz.; mediante los indicadores y

criterios expresados en la tabla 4.

La consistencia interna del cuestionario aplicado para medir la variable X:
Nivel de autoestima y la variable Y: Satisfaccion laboral fue estimado mediante el
estadistico de fiabilidad “Alfa de Cronbach”, cuyos valores fueron 0,974 y 0,965
respectivamente lo cual representa un alto grado de confiabilidad.

La recoleccion de los datos se realiz6 mediante una encuesta en forma
directa utilizando dos cuestionarios impresos, uno por variable. Fue realizada
personalmente por el investigador, entregando los cuestionarios a los integrantes
de la muestra seleccionada y recogiendo los mismos ni bien fueron llenados por

los encuestados.

Terminada la etapa de recoleccion de datos, se hizo el procesamiento de



109

los datos para su andlisis e interpretacion. Para dicho fin se utilizaron los
programas Excel y SPSS. Asimismo, se analizo la informacion de las variables de
estudio mediante estadigrafos descriptivos y de correlacion de variables.

Finalmente, se presentaron los resultados obtenidos mediante tablas y figuras.

9. RESULTADOS

La prueba de correlacion de Spearman indica un grado de correlacion de 0,396 la
cual es una correlacion débil positiva con un p valor de 0,011 el cual es menor a
0,05 indicando que existe una correlacion significativa entre el nivel de autoestima

y la satisfaccion laboral, confirmandose la hipotesis general de la investigacion.

La prueba de correlacibn de Spearman para el cruce de variables entre
Nivel de autoestima y las dimensiones de la satisfaccidon laboral indica: Un grado
de correlacion de 0,523 la cual es una correlacion moderada positiva con un p
valor de 0,001 el cual es menor que 0,01 indicando que existe una correlacion
significativa entre el nivel de autoestima y la satisfaccion con la supervision,
confirmandose la primera hipétesis especifica de la investigacion. Un grado de
correlacion de 0,351 la cual es una correlacion débil positiva con un p valor de
0,026 el cual es menor que 0,05 indicando que existe correlacion significativa
entre el nivel de autoestima y la satisfaccion con el ambiente fisico,
confirmandose la segunda hipotesis especifica de la investigacion. Un grado de
correlacion de 0,321 la cual es una correlacion débil positiva con un p valor de
0,043 el cual es menor de 0,05 lo que indica que existe correlaciéon significativa
entre el nivel de autoestima y la satisfaccion con las prestaciones, confirmandose

la tercera hipoétesis especifica de la investigacion.
10. DISCUSION
Andlizando el aspecto principal de la investigacion realizada, se hall6 que en los

defensores publicos de Lima Este, entre el nivel de autoestima y satisfaccion

laboral se tiene una correlacion de 0.396 con un nivel de significancia de 0.05.
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Respecto a los grados de correlacion hallados entre el nivel de autoestima
y las dimensiones de la satisfaccién laboral los mismos son todos significativos
estadisticamente y varian entre 0.523 para el caso de la correlacion del nivel de
autoestima con la satisfaccion con la supervision y 0,321 para el caso de la
correlacion entre nivel de autoestima y la satisfaccion con las prestaciones, siendo
que la correlacion entre nivel de autoestima y la satisfacciébn con el ambiente
fisico de 0,351. Estos resultados coinciden con la investigacion de Gonzélez,
Fresnedas, Carrillo, Martin y Garcia (2014), quienes en un estudio realizado en
Espafia, hallaron una correlacion positiva entre autoestima y satisfaccion laboral
de 0,487 con un nivel de significancia de 0,01. También coincide con la
investigacion de Moran y Manga (2008), quienes en su estudio realizado en
Espafia encontraron correlacion positiva entre la autoestima y la saltisfaccion
laboral de 0,16 para un nivel de significancia de 0,001. En ese sentido la
investigacion realizada coincide en en constatar que la autoestima y la satisfacion
laboral tienen relacion positiva significativa estadisticamente y que estos niveles
de correlacion no llegan a ser elevados. Lo cual tambien es coincidente con el
marco tedérico adoptado, pues Melia y Peird (1989), consideran que la satisfaccion
laboral se relaciona con los factores personales del individuo. Asi mismo, André
(2008) considera que la autoestima esta vinculada con los diversos aspectos de la

vida laboral.

11. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En los defensores publicos de Lima Este, la autoestima esta relacionada positiva
y significativamente con la satisfaccion laboral, esto es a mayor autoestima tiende
a incrementarse la satisfaccion laboral y viceversa. En ese sentido se ha
confirmado la hipoétesis general planteada. No obstante se ha identificado que el
grado de correlacion entre ambas variables no es muy elevado, lo que indica que
existen otras variables no contempladas en la presente investigacion, que
permiten completar un cuadro mas precisé sobre la relacion entre los factores que

interviene en una adecuada gestion del talento humano en las entidades publicas.



111

Habiéndose identificado en la presente investigacion relacion positiva y
significativa entre la autoestima y la satisfaccion laboral en los defensores
publicos de Lima Este, se recomienda trabajar un programa de fortalecimiento de
la autoestima del personal y evaluar las posibles implicancias de su aplicacion en
la satisfaccion laboral de los defensores publicos. Asi mismo se propone continuar
la investigacion realizada incluyendo la variable clima organizacional teniendo en
cuenta que Cohara (2016) en su estudio realizado en Castilla — Piura hallé
correlacion positiva significativa entre las variables clima organizacional y

satisfaccion laboral.
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