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La informacion se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el

esquema de investigacion sugerido por la universidad.
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Realidad problematica, los trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la
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de investigacion. Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el método, en
donde se abordan aspectos como: el disefio de investigacion, las variables y su
operacionalizacién, poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, validez y confiabilidad, los métodos de analisis de datos y
los aspectos éticos. Los capitulos Ill, IV, V, VI y VII contienen respectivamente: los
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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la comparacion de la
satisfaccion laboral entre los docentes de la Policia Nacional del Pert y los de la

Direccion Regional de Educacion del Callao, de una Institucion Educativa, 2018.

Esta investigacion esta dentro del enfoque cuantitativo porque se utilizé la
estadistica como una herramienta del método cientifico. Asimismo, el tipo de
estudio es basico con disefio descriptivo comparativo, transversal no
experimental, también se trabaj0 con una muestra de 80 docentes de una
Institucion Educativa. La técnica que se utilizé fue la encuesta para lo cual se
elabor6 un cuestionario de 30 items de escala ordinal, el cual fue sometido a los
criterios de validez mediante el juicio de expertos y confiabilidad con la aplicacion
de una prueba piloto de 25 docentes mediante el estadistico Alfa de Cronbach

(0.7144), el cual demostr6 que el instrumento es confiable.

En relacion al objetivo general de investigacion se concluye que la
satisfaccion laboral se encontr6 en el nivel satisfactorio con el 50% de las
percepciones de los docentes, frente a un 30% de insatisfaccion y un 20% de
moderadamente satisfecho. Asimismo, los resultados de la prueba de hipétesis
indicaron que no existe diferencia significativa en la satisfaccién laboral entre los
docentes de la Policia Nacional del Pert y los de la Direccion Regional de
Educacion del Callao de una Institucion Educativa, 2018. Lo cual se demostro con
el estadistico U de Mann Whitney (634.0), con el que se obtuvo un Z score (-
1,540), al cual le corresponde un unico P valor (0,124> 0,05).

Palabras claves: Satisfaccion laboral.
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Abstract

The general objective of this study was to determine the difference in job
satisfaction among the teachers of the National Police of Peru and those of the

Regional Education Directorate of Callao, of one educational institution, 2018.

This research was within the quantitative approach because statistics was
used as a tool of the scientific method. Likewise, the type of study was basic with a
descriptive, comparative, transversal, non-experimental design, and a sample of
80 teachers from an Educational Institution was also worked on. The technique
that was used was the survey for which a questionnaire of 30 ordinal scale items
was elaborated, which was submitted to the validity criteria by expert judgment
and reliability with the application of a pilot test of 25 teachers through the
Cronbach's Alpha statistic (0.7144), which showed that the instrument is reliable.

In relation to the general objective of research it is concluded that job
satisfaction was found at the satisfactory level with 50% of teachers' perceptions,
compared to 30% dissatisfaction and 20% moderately satisfied. Likewise, the
results of the hypothesis test indicated that there is no significant difference in job
satisfaction among teachers of the National Police of Peru and those of the
Regional Education Directorate, 2018. This was demonstrated by the Mann
Whitney U statistic (634.0), with which a Z score (-1.540) was obtained, which
corresponds to a single P value (0.124> 0.05).

Keywords: Job satisfaction.
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1.1 Realidad problemética

En nuestros tiempos la satisfaccion laboral se ha constituido como un tema de
gran inquietud para muchos investigadores, con la finalidad de aumentar los
estandares de eficiencia, eficacia y efectividad en todo tipo de organizacion,
introduciendo indicadores de comportamiento que permiten la adaptabilidad de
politicas y toma de decisiones a nivel institucional. Esto se encuentra referido al
tipo y grado de actitud que presenta un trabajador cualquiera hacia su puesto de
trabajo. En todo puesto de trabajo es necesaria la interaccion constante con
compafieros de trabajo y jefes o superiores, ademas de la busqueda constante
del cumplimiento de normas, reglas y politicas internas del ambito laboral. Esta
situacion conlleva a que la satisfaccion laboral por parte de un trabajador dentro
de su centro de labores esté sujeta a una gran variedad compleja de factores,
internos y externos, propios del mismo puesto de trabajo. Estos factores son de
distinta indole, siendo los principales la naturaleza de trabajo, el salario actual, la
supervision de actividades, las oportunidades de promocién, la relaciéon con
comparieros y/o superiores, entre otros. En nuestro caso, un aumento en el nivel
de satisfaccion laboral conlleva a una mejor atenciébn educativa, cuyos

beneficiarios son los estudiantes.

Se debe entender que la figura del docente representa un reto frente a las
demas profesiones por las funciones que cumple el maestro y que en algunos
paises europeos se ha visto disminuida dicha figura, debido principalmente al
maltrato laboral y bajos sueldos, entre otros; por lo que se busca mejorar la
profesién docente convirtiéndola en meta prioritaria a nivel mundial para que logre
alcanzar mejores condiciones laborales y los docentes puedan ejercer su labor en
forma éptima de acuerdo a las exigencias que demanda nuestra sociedad.
Durante los ultimos afios en Europa, por ejemplo, se ha puesto a los docentes en
el foco del debate politico producto de las expectativas y retos que se tienen
sobre los mismos y de la percepcion de coémo es valorada conforme informa
Navracsics, Comisario de Educacion, Cultura y Deporte, representante de la Red
de Informacién Europea de Educacion de Espafa de acuerdo a lo indicado por
Eurydice (2015).
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El afan de querer renovar la educacion en los diferentes paises de América
latina, toma otro matiz de la orientacién educativa reconociendo la importancia
del rol de los docentes al considerar a la educacion como la clave para el
desarrollo mundial, considerandolo como una herramienta clave y poderosa que
se puede usar para cambiar el mundo y para asi lograr una eficaz ensefianza se
debe de mantener un alto grado de preocupacion en temas como su formacion,
permanencia, contratacion, estatus y condiciones de trabajo; verificando a su vez
gue los docentes se encuentren motivados y satisfechos con su labor, de no ser
asi nos encontramos con la disconformidad del trabajador, que demostrara
descontento. Por ello, el estado de &nimo del docente debe formar parte de su
inteligencia emocional, de tal manera que le permita controlar sus impulsos
negativos y aprovechar los positivos, determinando su rendimiento y su
satisfaccion dentro de la Institucion para producir los niveles mas elevados de
ensefianza y satisfaccion laboral, contribuyendo a su profesionalizacion y a la
mejora del estatus de la docencia, segun lo ha sefalado la representante la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura

en el Pert de acuerdo a lo indicado por Robalino (2017).

En el Perd, se ha reconocido a la satisfaccion laboral del docente con el
afan de querer mejorar la educacion, el progreso y desarrollo de nuestro pais
rumbo a la calidad educativa. En el ambito legal también se ha plasmado tal
inquietud por lo que el Ministerio de Educacion (2003), mediante la Ley de
Educacién N° 28044, en su Art.71 inciso b) que contempla los tipos de
instituciones educativas a nivel nacional, siendo una de ellas las Instituciones
Educativas Publicas, de gestion privada por convenio, sin fines de lucro en donde
se sitlla esta Institucion Educativa, por lo que la Policia Nacional del Peru, ha
expedido la RD N° 2875-76-GB/JB, del 24 de noviembre de 1976, organizando el
Departamento de los Centros Educativos Policiales a cargo de la Direcciéon de
Bienestar de la Policia Nacional del Perd, con la mision de impartir servicio
educativo en los niveles de Educacion Inicial, Primaria, Secundaria y Superior no
Universitaria, dentro de una politica de bienestar y servicio a los hijos familia

policial y a la comunidad en general.
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Teniendo en cuenta la importancia de la satisfaccion laboral de los
docentes, centramos nuestra investigacion en una institucion educativa policial,
en donde la captacion del docente es heterogénea desde su concepcién al contar
con una normatividad exclusiva del nombramiento de los docentes de la Policia
Nacional del Pert (PNP) quienes estan comprendidos en la normatividad
expedida por la Presidencia del Consejo de Ministros (1984), mediante el D.L. N°
276, (Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Plblico). Este tipo de profesionales han sido captados dentro del grupo
profesional de docentes, pero son considerados como Empleados Civiles de
carrera con el grado de personal administrativo Profesional antes que con el nivel
de docente. Este tipo de docentes cumplen funciones de docencia y de apoyo
conforme lo disponga la Superioridad. Asi también, se cuenta con personal civil
de la Direccion Regional del Callao (DREC), quienes estan administrados por el
Ministerio de Educacion (2012), mediante la Ley de la Reforma Magisterial N°
29944 y que cumplen funciones neta y exclusivas de docencia; dando lugar a una
contrastacion de que el personal docente captado por la PNP no goza de los
mismos beneficios econdmicos, asignaciones, incentivos y/o sanciones del
personal docente DREC, pese a que realizan la misma labor que sus pares de
otras Instituciones Educativas de Educacion Bésica a nivel nacional y
reconociendo que la satisfaccion laboral, determina el logro de los objetivos

organizacionales.

Para poder diferenciar el nivel de la satisfaccion laboral entre los docentes,
cabe realizar la siguiente pregunta: ¢Cual es la diferencia en la satisfaccion
laboral entre los docentes de la Policia Nacional del Perda y los de la Direccion
Regional de Educacion del Callao de una instituciéon educativa - 2018? Nuestro
objetivo de investigacién es conocer estos acontecimientos, con la finalidad de
saber el estado de la realidad de esta variable, lo que nos permitird tener una
vision precisa y real para proponer algunas alternativas u opciones de salida a las

dificultades que se presentan, basados a resultados de nuestro trabajo.
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1.2 Trabajos previos

1.2.1. Trabajos previos Internacionales

Ramery-Gelpi (2016) realiz6 un analisis comparativo entre el grado de
satisfaccion laboral del director escolar con el docente, conté con una muestra de
293 docentes y 37 directores, utilizd datos cuantitativos y cualitativos, la
investigacion fue descriptiva-exploratoria, emple6 el cuestionario y la escala de
Likert para cuantificar los resultados, para el andlisis estadistico emple6 el SPSS,
en cuyo resultado comprob6 que existe cierto grado de insatisfaccion en cuanto a
su profesion; pero pese a ello siguen laborando y cumpliendo con sus deberes de

manera digna y profesional.

Diaz y Barra (2017) desarrollaron una investigacion de tipo descriptivo-
correlacional, con disefio transversal y enfoque cuantitativo, contd con una
muestra de 119 docentes, concluyendo que la relacion entre resiliencia es un

factor importante para la satisfaccién laboral, pese al contexto que interactua.

Racines (2016) realiz6 una investigacion correlacional, con una
combinacion de procesos con enfoque cualitativo y cuantitativo; utilizé la
recoleccion de datos con la técnica de encuesta e instrumento de cuestionario, el
cual estaba basado en la escala Likert. Trabajé con una poblacién total de 461
personas, de la cual se obtuvo una muestra de 211 personas a quienes se aplico
la encuesta. Como conclusién se tuvo la existencia de una relacion significativa
entre los estudios de clima organizacional y de satisfaccion laboral, la cual es de
suma importancia, pues permite la optimizacion del desarrollo de las actividades
cotidianas en el trabajo, validando asi las hipétesis planteadas en su

investigacion.

Paredes (2016) realizO una investigacion con un enfoque cuantitativo,
descriptivo correlacional, trabajé con una poblacion de 150 colaboradores, emple6
como instrumento el cuestionario llegando a la conclusion respecto a la
satisfaccion laboral, que la gran mayoria de los trabajadores presentan altos
niveles de satisfaccion laboral, basado en la participacion del colaborador en las

decisiones del grupo y en el disfrute de lo que hace.
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Rodriguez et al. (2010) ejecutaron un trabajo cuya finalidad fue la
comparacion entre los factores que condicionan la satisfaccion laboral de los
docentes universitarios de la Universidad de Oriente durante los afios 2004 y
2009. Este estudio que cuenta con un caracter cuantitativo, es de nivel descriptivo
comparativo, contd con una muestra de 200 personas. Se aplic6é como
instrumento un cuestionario del tipo encuesta. La conclusién de este estudio es
que los salarios y las condiciones fisicas del centro de labores son los factores
gue condicionan la satisfaccion laboral. Los correspondientes valores de p de la t
de Student resultaron inferiores a 0.05 con lo que asegura que existen diferencias
significativas entre los niveles promedio de los factores intrinsecos y extrinsecos

de la variable satisfaccion laboral.

1.2.1 Trabajos previos nacionales

Quea (2018) realizdé un estudio centrado en la descripcion, interpretacion y
posterior analisis de los componentes de los factores de satisfaccion laboral con
relacion con el clima laboral de dichos trabajadores. Utiliz6 el disefio no
experimental de tipo correlacional, con una poblacibn compuesta por 427
personas entre empleados y obreros. El muestreo empleado fue probabilistico tipo
estratificado, el método utilizado fue la encuesta y el instrumento utilizado fue el
cuestionario. Se llegé a concluir que la satisfaccion laboral de los trabajadores
muestra un nivel parcial de insatisfaccidbn principalmente en los factores
relacionados a los beneficios sociales y/o remunerativos, a las politicas
administrativas, relaciones sociales o interpersonales y su relacion con la

autoridad, afectando la actitud del trabajador hacia la organizacion.

Reyes y Richard (2017) realizaron un estudio correlacional, no
experimental, con corte transversal, contando con una poblacién de 171 docentes,
demostrando que la relacion es directa y positiva entre las variables satisfaccion
laboral y clima organizacional.

Campos (2017) llevé a cabo la investigacién de un enfoque cuantitativo de
tipo basica, no experimental, con corte transversal, descriptivo correlacional, se
trabajo con una poblacion de 222 docentes y una muestra de 143 docentes. Se

utilizé la técnica de la encuesta, y de instrumento el cuestionario, concluyendo la
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existencia de una relacion significativa y directa entre el compromiso de la

organizacion y la satisfaccion laboral para los docentes.

Calcina (2015) realizé un tipo de estudio cuantitativo, descriptivo de corte
transversal. Se trabajé con una poblacion conformada por 35 enfermeros, el
método fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Se concluy6 que la
satisfaccion laboral es media debido a que existen condiciones para un adecuado
desempefio en sus actividades diarias y un minimo porcentaje de enfermeros
expresan que la satisfaccion laboral es baja debido a que el ambiente laboral no
ofrece la comodidad esperada, o no le permiten cubrir sus expectativas
econdémicas, o perciben que hacen mas de lo que reciben, y la relacidon con sus

jefes no siempre es amable o cordial.

Apaza (2014) ejecutd una investigacion descriptiva correlacional, no
experimental de tipo transaccional. El total estuvo conformado por 286 personas,
la muestra fue de 165 personas. Se utilizd el cuestionario, y la prueba “r de
Spearman”. Debido al enfoque cuantitativo de este trabajo, se utilizd6 el método
hipotético deductivo. Se concluyé que es necesario propiciar una adecuada
percepcion del clima laboral con la meta de motivar a los trabajadores, para que
perciban valoracion y se refleje en afianzamiento en el compromiso con sus

actividades y la organizacion.

Arias y Justo (2013) realizaron un estudio que tuvo como finalidad ejecutar
la comparacion entre los niveles de satisfaccion laboral dos tiendas por
departamento de Arequipa, una peruana y otra chilena. Este estudio fue
cuantitativo, no experimental, y se desarroll6 en una muestra de 74 colaboradores
de la compafiila peruana y 148 colaboradores de la compafiia chilena. El
instrumento utilizado fue el cuestionario. La conclusién de este resultado es la
existencia de niveles de satisfaccibn mayores entre los colaboradores de la
compaiiia chilena, principalmente por la remuneracion recibida, la organizacion
laboral, las probabilidades de ascenso y la satisfaccion con la compafiia, por otro

lado, en la compaifiia peruana se encontraron relaciones bajas pero significativas.
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Terreros (2017) realiz6 un estudio para determinar la existencia de una
diferencia entre la satisfaccion laboral de los docentes de IEP Johannes
Gutenberg Sede EI Agustino y los de IEP Johannes Gutenberg Sede Comas,
Lima, 2017. Esta investigacion fue aplicada, no experimental, de corte transversal
y de nivel descriptivo comparativo. Utilizo el instrumento de la encuesta aplicada a
una muestra de 89 profesores de IEP Johannes Gutenberg Sede EIl Agustino y de
51 profesores de IEP Johannes Gutenberg Sede Comas. Los resultados se
trataron en el software SPSS Version 24. Se obtuvo como resultado que no
existen diferencias entre la satisfaccion laboral de los docentes de IEP Johannes
Gutenberg Sede El Agustino y los de IEP Johannes Gutenberg Sede Comas.

1.3Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Variable: Satisfaccién Laboral

Conceptualizacion de Satisfacciéon Laboral

La satisfaccion laboral es un tema de gran interés, para el trabajador y para el
empleador, en el aspecto de la psicologia laboral, y también para las
organizaciones. Dentro de las organizaciones este concepto se analiza como una
variable que afecta las interrelaciones entre individuos y la propia organizacion,
debido a esta interaccion es que resulta necesario prestar atencion a ambas
perspectivas. Es decir, los individuos necesitan a las organizaciones como medios
para alcanzar sus metas y a su vez estos medios necesitan a los individuos para

lograr sus objetivos organizacionales.

Para profundizar en la Satisfaccién Laboral se debe tener la comprension
de conceptos como actitudes y valores, es decir, sentimientos y creencias que
determinan como los trabajadores perciben su ambiente laboral.

Asimismo, Davis y Newstrom (2003) planted otra definicién nos dice que se
debe de tener en cuenta las circunstancias que se presentan en los trabajadores,
encontrandose en momentos tan alegres, y en otro momento con preocupacion
dentro de su propio trabajo, tratando de realizar algunas actividades dentro de su

guehacer constantemente.
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La satisfaccion laboral es el momento emocional que vive el trabajador,
frente a la actividad que realiza dentro de la institucion. Dentro de ello consiste en
desempeiiarse en forma eficiente, en la actividad que conoce y domina, asi como
también el uso de material adecuado y pertinente para la actividad que debe
cumplir, al mismo tiempo la comprensidn con el resto de personas que laboran en
la institucion, tanto como los docentes y directores, ademas cumplir los
reglamentos que se elaboran para cada actividad que realizan durante las

funciones que cumplen.

Robbins y Judge (2013) conceptualizé a esta variable como una sensacion
positiva que realiza el trabajador en su quehacer cotidiano, que nace de la
evaluacion de sus caracteristicas. Los trabajadores satisfechos tienen actitudes
positivas dentro de la organizacion, son colaboradores que se identifican con la
Institucion a la que pertenecen, entregando todo su potencial para el logro de sus
objetivos.

Las personas sienten satisfaccién en su labor, debido a su ubicacién en un
puesto que sea acorde con su formacién o conocimiento que tenga de la actividad
a realizar, La persona se siente satisfecha con su trabajo si es ubicado en la
especialidad y el puesto para el cual fue preparada profesionalmente, o
manualmente, estando ubicada en ello podra sentirse segura de ejecutar un
trabajo productivo y como consecuencia de lo que sabe, o también en alguna
actividad para el que fue preparada, entonces quedando bien con la politica de
trabajo de las institucion donde presta sus servicios, resultando de interés y ver
las evaluaciones de sus trabajos en las diferentes actividades, siempre va salir

aceptable, debido a que cumple legalmente.

Asimismo, es de suma importancia el mecanismo de percepcién de los
ingresos econdmicos, el salario que necesita el trabajador para su supervivencia y
bienestar. Mediante éste se logra satisfacer las necesidades psicosociales de la
persona, tales como los contactos sociales, el prestigio, el desarrollo personal,
entre otros. Existe una gran variedad de efectos negativos resultantes de la
ausencia del mismo, tales como el desempleo o la jubilacion, los cuales ponen de

manifiesto su gran importancia. De igual manera, el grado de satisfaccion se
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encuentra vinculado y relacionado con la religion, la familia, la formacion, el

tiempo libre, el ocio, entre otros como lo indicaron Borra 'y Gomez (2012).

Segun Medina et al. (2008) sefalaron que la satisfaccion laboral esta
acondicionado por el valor econdmico, mediante su remuneracion puede
desarrollar diferentes actividades que van satisfacer las inquietudes de los
trabajadores, pudiendo adquirir bienes que les sea Util, asi como también le ayuda
al desarrollo personal, social, familiar, lo opuesto a ello le traeria ciertas

contradicciones tornandose en insatisfaccion.

Al respecto, la satisfaccion laboral puede entenderse como un resultado de
una evaluacion entre los valores del trabajador, su expectativa sobre su puesto de
trabajo y la percepcion que tiene sobre el mismo. Las actitudes del individuo seran
definidas por las caracteristicas del puesto de trabajo y por como se considera

dicha labor por el trabajador.

De acuerdo a la opinion del autor, se entiende a la relacion que conjuga el
trabajador con la actividad que realiza y la recompensa que obtiene para ello, es
por eso que la persona que efectian mayor trabajo, tiene mejores ingresos. Estas
caracteristicas vendran logicamente, siempre cuando tengamos que ejercer el
puesto donde le corresponde a la persona, es decir cuando se encuentre ubicado
en el puesto especialmente adecuado a su preparacién profesional, o sea una

actividad adecuado a la actividad manual que el desarrolla.

La satisfaccion laboral en el trabajo simboliza una interaccién entre los
colaboradores y su contexto en la actividad, es un impulso en si mismo, es decir
el colaborador conserva una forma positiva en la institucion educativa donde

labora es una manifestacion que resulte ser o no satisfecha.

Chiang y Ojeda (2011) conceptualizaron a la satisfaccion laboral de la
siguiente manera: a) La relacibn con sus superiores: se refiere al tipo o
mecanismo de supervisién o las habilidades técnicas, de relaciones humanas o
administrativas, b) Relacion con los comparieros: se refiere a la competencia de
estos, su nivel de apoyo, amistad y de comunicacion, y c) Caracteristicas del
puesto de trabajo: aspectos como los salarios y la politica de beneficios que

existen en la organizacion. Por lo tanto, Existe satisfaccion laboral de los
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trabajadores, también cuando la persona maneje buenas relaciones con sus
compafieros de trabajo, asi como también, con sus superiores, manteniendo un

clima de tranquilidad y de buenas relaciones en el presente y el futuro.

Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Los factores son importantes dentro de la satisfaccion laboral, o que da
oportunidad a los investigadores dar sus opiniones, que van servir de sustento.
Entre ellos mencionaremos a Atalaya (1999), quién manifestd que, hay muchos
elementos que inciden en la satisfaccion laboral, y como por: (a) Satisfaccién con
el salario y con el sistema de promociones, (b) Satisfaccion en el trabajo, (c)
Satisfaccion con el estilo de liderazgo aplicado en la organizacion, (d) Adaptacion
adecuada entre trabajador y puesto de trabajo y (e) Buenas condiciones

laborales.

Para comprobar la complacencia laboral hay dos métodos, entre ellos la
puntuacion general Unica que radica en la contestacion a la interrogacion; las
personas registran en circulos respuestas del tipo Likert, demostrando la
conformidad con su labor, asi mismo un segundo punto, mencionaremos la suma
de aspectos del puesto de trabajo, asi como su naturaleza, la verificacion de los
salarios que perciben por las diferentes actividades que realizan actualmente,
tratando de verificar las oportunidades que se pueden presentar para el desarrollo

y las relaciones con los demas.
Consecuencias de la satisfaccion Laboral.

Rodriguez (2016) sefial6 que debido al impacto positivo y las consecuencias
beneficiosas de la satisfaccion con el trabajo se evidencia que cuando la
satisfaccion laboral aumenta se desarrollan actitudes positivas hacia la
organizacién, apareciendo un mayor compromiso, se disminuye el ausentismo y
rotacion de los trabajadores, el mismo trabajador se siente contento, con mas
satisfaccion en su vida personal, demostrando alegria y emocién, conforme se

presentan a continuacion.



25

Mayor compromiso con la organizacion.

Mostrando el compromiso organizacional, acatando los objetivos y valores de la
organizacion como propios y deseando fuertemente seguir perteneciendo a la
organizacion, esforzandose para su bienestar, de tal manera que la institucion
educativa resulte ser el beneficiado por consiguiente se logre mejores resultados
en la gestion institucional, y pedagogica, logrando de esa manera los objetivos

propuestos.
Disminucion del ausentismo y de la rotacion laboral.

Cuando existe una satisfaccion laboral, se observa que los trabajadores de la
institucién se sienten tranquilos, y conformes, con interés de seguir trabajando
por que existe un clima de tranquilidad, un ambiente agradable, sin ninguna
discriminacion, de tal manera que ninguna persona tiene intencion de retirarse,
muy por el contrario desea permanecer por mas tiempo dentro de la institucion
educativa, esta tranquilidad contagia al resto de personas también, de tal manera

que se dedican mas al trabajo.
Menor cantidad de sintomas de estrés.

El estrés crénico acumulado y la constante existencia de insatisfaccién laboral
puede llevar a los trabajadores y principalmente al docente a un alto grado de
agotamiento tanto fisico como psicolégico, producto de sobrecargas de tareas o
de responsabilidades familiares, ausencia de reconocimiento social, entre otros; y
como resultado se inicia con el desanimo de seguir laborando, en muchas
oportunidades, se resquebrajan llegando al extremo del abandono y suicidio
personal. Por lo que es importante que las actividades que desarrollemos o

realicemos no afecten de manera negativa nuestra salud.
Satisfaccion con la vida.

Hasta el momento no se han establecido claramente las relaciones entre la
satisfaccion laboral y la satisfaccion con la vida en general, existiendo diferentes
opiniones de cada uno de los estudiosos referente al tema debido a que cada

estudioso entiende de acuerdo a su percepcion, a la manera como lo relaciona la
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satisfaccion con el medio de vida de cada persona que trabaja dentro de la

institucion.

Segun Gamero (2013) la relacion del trabajo con la felicidad estaria
influyendo en forma positiva en la satisfaccion con la vida en general, al
potenciarse dichos aspectos. A pesar de esto, la teoria de la compensacion indica
que una persona que no esta satisfecha con su trabajo buscara compensar otras
areas de su vida, descuidando sus funciones laborales y con ello una baja

produccion.

Con lo que se demostrd la importancia de Satisfaccién laboral para la
persona, y por ende para las organizaciones incrementandose su productividad,
sSu crecimiento, su éxito, permitiendo a la persona estar siempre alegre,
relacionandose muy bien con la sociedad, manteniendo la tranquilidad, la alegria,

resolviendo siempre sus problemas, especificamente lo psicoldgico.

Teorias relacionadas a la variable satisfaccion laboral

Arbaiza (2010) indicé que las teorias de satisfaccion laboral mantienen una
estrecha relacién con las teorias motivacionales mas relevantes, entendiéndose
entonces que tiene que existir una motivacion positiva al trabajador, para que
pueda sentirse motivado y tenga entusiasmo de trabajar, y de esa manera
produzca mejor en la institucién educativa, en cuanto a su rendimiento académico

o laboral.
Entre estas teorias podemos tratar:
e Teoriade March y Simén.

Estrada (2006) realizé una recopilacion del estudio de March & Simén, los cuales,
al realizar sus investigaciones pudieron entender que la motivaciéon productiva,
aparece como consecuencia de un estado de descontento por alguna razén, esto
produce una necesidad de buscar alternativas para eliminar dicha insatisfaccién.
Como alternativa, se plantea que, mientras mayores sean las compensaciones
que el trabajador tiene la expectativa de recepcionar, mayor sera la satisfaccion
dentro de su centro laboral y, mayores seran sus aspiraciones por parte del

mismo. Por otro lado, cuanto mayor sea la aspiracion, menor serd la satisfaccion.
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Con ello, se tiene que la satisfaccion o insatisfaccion de un trabajador, o docente
puede generar una variacion (aumento o una disminucién) en el nivel de

rendimiento laboral.

Esta teoria hace relucir la importancia de la teoria de las expectativas
planteada por Vroom. Se debe buscar que los procesos de gestion del talento
humano (recursos humanos) en las distintas organizaciones y empresas
especifiquen los mecanismos y objetivos relativos a la consecucidén de méritos y
recompensas por parte de los empleados y docentes que laboran en las distintas

instituciones educativas del pais y del mundo.
e TeoriaXeY.

Parra (2011) presentdé un trabajo que compila y mejora las Teorias X e Y
planteadas por McGregor, la cual mencioné las dos formas excluyentes de
percibir el comportamiento de los trabajadores comparacion vista desde las
décadas anteriores hasta nuestras fechas; deduciendo que los trabajadores
encontraban mayor satisfaccion cuando dentro de la organizacién existia una
flexibilidad y un clima de mayor libertad basados en una supervision participativa y
abierta, en contraposicién a la imagen anterior que tenian los directivos de una

empresa con relacion a su personal.
Se diferencian dos teorias:
Tabla 1.

Comparacion de las Teorias X e Y

Teoria X TeoriaY
En general las personas En general las personas
. Trabajan lo menos posible . Consideran el trabajo como algo natural

. Carecen de ambicion, su Unica . Se auto dirigen hacia la consecucion de los
motivacion es monetaria objetivos que se les asigna
. Buscan ante todo su seguridad . No es necesario la coaccion o las amenazas

y evitan responsabilidades para que se esfuercen
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Teoria X TeoriaY

. Prefieren que les den ordenes . Buscan responsabilidades

« Se resisten a los cambios . Tienen imaginacién y creatividad

.Son crédulas y estan . Sienten motivaciony desean perfeccionarse
desinformadas « Asumen los objetivos de la empresa si

«Harian muy poco por la reciben comprensién por lograrlos, sobre todo

organizacion reconociéndole los méritos.

Fuente: Parra (2011)

Teoria X: plantea que a las personas no les agrada el trabajo y deben ser
condicionadas y supervisadas para que puedan cumplir con los objetivos

organizacionales.

Teoria Y: plantea que las personas tienen un interés natural y propio en su trabajo

y que desean actuar por su propia cuenta e iniciativa.

Entre las alternativas sefialadas la teoria Y es la mejor, y es esta la que
toda organizaciéon deberia adoptar segun lo indica McGregor. Asume que la
satisfaccion como una de las principales necesidades de los trabajadores en la
empresa, conllevaria a su motivacion. Se basa en la teoria de la satisfaccion de
necesidades de Maslow, que se basa en la jerarquia de las necesidades humanas
las cuales estan ubicadas de acuerdo a la importancia que se les da para nuestro

bienestar.

Por otro lado, Lawler y Porter (1968) demostraron que la satisfaccion
laboral depende del valor y las recompensas que obtienen los trabajadores por su
trabajo realizado. Se advierte que, un incentivo bueno tiene un buen valor lo que
va incrementar la productividad, el desarrollo institucional, la mejora del clima
laboral y otros, porque una persona bien motivado se siente tranquilo
psicologicamente estable. Los mismos autores manifestaron que se debe de

identificar y clasificar las recompensas segun sean intrinsecas y extrinsecas:
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Recompensas intrinsecas:

La recompensa intrinseca es la que nace de la propia persona y se utiliza para
vencer algunas barreras que minimizan el traspaso informativo entre individuos.
Especificamente, fomenta la formacion de agrupaciones informales ajenas a las
estructuras formales, permitiendo la solucién de problematicas en forma mas
rapida. La recompensa intrinseca ayuda a alcanzar la proporcion adecuada de
colaboracion y competicion entre los individuos, debido a que fomenta un
ambiente mas cooperativo, con la maximizacién del traspaso informativo que

ejecuta logra minimizar la competencia excesiva que dificulta el aprendizaje.

Entonces la recompensa intrinseca es el traspaso de los mejores
mecanismos y el desarrollo de habilidades a nivel profesional la necesidad
sentirse competente, de comunicarse con los demas y de comunicarse, convivir
con los demas y de la necesidad de tener independencia, autonomia en su

comportamiento.
Recompensas extrinsecas:

Estas recompensas son netamente externas y que vienen fuera del individuo y
que puede brindar la institucion, pueden ser recompensas que recibe de la
institucion o empresas, pudiendo ser como el salario, los ascensos a nuevos

cargos, el estatus personal, y otros.

Céardenas (2017) nos demostré que las recompensas extrinsecas no se
relacionan directamente con la satisfaccién, en su lugar, el trabajador juzga bajo
su criterio lo que se considera de justicia o justo. Por ello, un trabajador puede
estar satisfecho a pesar de recibir poca recompensa, siempre y cuando considere

gue esta es una cantidad justa y meritoria.

Asimismo, este autor considerd que las recompensas deben ser justas, no
planteando una opcion en la que el grado de rendimiento seria uno de los
determinados de la satisfaccion laboral, motivado por las influencias de las
recompensas. Ademas, sefialé que se debe evaluar las percepciones individuales

de los trabajadores, cuando se determine la satisfaccion o insatisfaccion laboral.
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e Teoria Z: Lépez (2004) nos menciono lo propuesto por Ouchi, el cual intentd
demostrar que se pueden aplicar logros de las técnicas de gestion japonesa en
empresas americanas. El trabajo se denota como el camino de ejecucion del
individuo que persigue la satisfaccion de sus metas mediante la organizacion a la
gue es perteneciente; se tiene un ambiente de credibilidad mutua sabiendo que
cada individuo es capaz de desenvolverse en forma adecuada segun sus
correspondientes responsabilidades. Controlar este proceso se puede ejecutar de
distintas maneras, comenzando por el control por sistemas hasta el control
ejecutado por un supervisor dentro de la organizacion. Esto logra favorecer los
planes y metas de la organizacion, exceptuando el aspecto de medios de control,
debido a que se han preestablecido en circulos internos entre los interesados e

involucrados.

Asimismo, Ouchi considero a los circulos de calidad, como pequefios
grupos de trabajadores que ejecutan reuniones con la finalidad de identificar y
analizar problemas, y poder plantear distintos mecanismos de resolucion para los
mismos. Los circulos de calidad llegan a motivar a los trabajadores, debido a que
estos pueden realizar participaciones continuas para satisfacer las necesidades
organizacionales y de sus jefes directos, empleando para ello los llamados
factores de Herzberg, cuyos tres principios son la confianza, las relaciones

sociales estrechas y la atencién a las relaciones humanas.

Para este autor, si una organizacion logra implicar a sus trabajadores
dentro de sus procesos internos, habra alcanzado la clave para obtener una
mayor productividad. Ademas, las caracteristicas fundamentales de esta teoria
son el mantener metas y objetivos comunes, ejecutar el trabajo en equipo,
disfrutar de sus actividades laborales y tener un grado de satisfaccion por las
actividades correctamente ejecutadas, debido a que estas logran aumentar el

rendimiento laboral.
Importancia de la satisfaccion laboral

Toda persona responsable de conducir una organizacion o institucion educativa,
deben tener en cuenta la gran importancia que tiene la satisfaccion laboral debido

a los grandes éxitos que conlleva a la institucion. Un aspecto importante de la
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satisfaccion laboral es el mantenimiento de la estabilidad emocional de los

trabajadores dando mejores resultados.

Ivancevich (2006) nos sefal6 que todo directivo o responsable de una
empresa debe tener conocimiento sobre lo importante que son los recursos
humanos dentro de una organizacion para que esta tenga éxito, esto es debido a
que son los recursos humanos los que conforman el equipo de trabajo, logran
convertirse en el recurso de mayor valor en cualquier proceso o actividad, y el
correcto funcionamiento de una organizacion depende en gran manera de los

mismos.

Podemos deducir del aporte de este autor, que la satisfaccién laboral,
ejecuta un rol importante dentro de una organizacion, pudiendo ser una institucion
educativa, una empresa de cualquier indole, pero es entendible que dentro de ello
siempre tiene que existir los grupos de trabajo, una estrategia muy recomendada
por otros autores para realizar los trabajos en equipo que va resultar ser mas
efectivo y eficiente, y cuya eficiencia va a llevar adelante el éxito de una empresa
u otro tipo de organizaciones como son las instituciones educativas en el que

centramos nuestro trabajo.

Lo ideal para toda organizacién, especialmente para las instituciones
educativas, es tener personal altamente preparados y motivados para cumplir
trabajos de alta responsabilidad, resultando eficientes y aprovechables por los
usuarios como son los padres de familia, los estudiantes, en fin, todos los
usuarios que hacen uso de los servicios de dicha institucién. Pero para que estas
actitudes se cumplan por los trabajadores existen muchos factores, entre ellos el
caracter de la persona que integra el grupo de trabajo, el conocimiento, la

personalidad, complementado por el factor de tipo motivacional.

Rodriguez (2013) indic6 que para lograr que los trabajadores alcancen
estandares de productividad y realicen sus trabajos con efectividad y rentabilidad,
se necesita que tengan determinado nivel de motivacion para sentir satisfaccion
dentro de sus labores y de esta manera logren motivarse y esforzarse
diariamente. Este aporte nos da de entender que, es de suma preferencia y de

importancia para los trabajadores, ofrecerles motivaciones para que se motiven y
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realicen los trabajos con mayor interés y puedan cumplir bien sus funciones para
el cual han sido seleccionados en forma Optima y con la calidad esperada por

todos.

Uno de los puntos, es importante también entender que, la satisfaccion
laboral del servidor se encuentra relacionada en forma intima con el compromiso
y el nivel productivo de los trabajadores, lo que se puede precisar de acuerdo a
los estudios realizados por ciertos investigadores aclarando que, la satisfaccion
laboral es personal, deduciendo de que algo que es de gusto de una persona no
puede ser de gusto del otro trabajador, o pueden cambiar con el transcurrir del

tiempo.

Dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral

Davis y Newstrom (2003) dieron el concepto de satisfaccion laboral como una
acumulacion de sentimientos y estados emocionales positivos 0 negativos
mediante el cual los trabajadores se sienten a gusto ejecutando sus actividades

diarias.

Robbins y Judge (2013) han definido a la satisfaccién en el trabajo como
el sentimiento positivo resultante de la evaluacién de las actividades que se

ejecutan en el centro de trabajo.

Chiavenato (2011) sefial6 a la satisfaccion laboral como la actitud de la
persona hacia su trabajo, es decir el cumulo de percepciones sobre el trabajo,
tales como el estilo de direccion, las politicas internas, los procedimientos
operacionales, la satisfaccién de los grupos internos de trabajo, la afiliacion de los
grupos de trabajo, condiciones laborales y los beneficios obtenidos y (Locke,
1976), indica que la satisfaccion laboral resulta de la discrepancia entre la
expectativa del trabajador sobre su trabajo y lo que realmente obtiene, mediada
por la importancia que tengan estas consecuencias para el trabajador. Es decir,
cuando esta discrepancia es menor, se obtendra un mayor grado de satisfaccion.
La satisfaccion laboral es la respuesta emocional positiva o de placer que resulta

de la apreciacion subjetiva de las experiencias laborales del trabajador.
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Si se desea evaluar el grado de satisfaccion laboral que tiene un
trabajador, se debe valorar las principales facetas de satisfaccion laboral:
naturaleza del trabajo, supervision, salario actual, oportunidades de desarrollo y

relaciones con los colegas.

Dimension Naturaleza del trabajo

El Grupo Banco Mundial (2019) presenté el informe final sobre la naturaleza del
trabajo, el cual es considerado como una realidad cambiante para el trabajo,
consecuencia de la tecnologia y la era digital en la que vivimos. Es debido a esto
que al trabajador se le exige actualizaciones e inversiones, es decir medidas
concretas, evitando asi tareas rutinarias a fin de no ser desplazados de sus
puestos de trabajo ante los cambios rapidos de transformacion en el mundo del

trabajo.

Robbins y Judge (2013) sefialaron que se deben establecer los puestos
de satisfaccion fundamentales para una eficaz naturaleza del trabajo mediante la
tipificacibn de puestos. Sefialan que se emplearon preguntas sobre los
diagnoésticos de puestos de Trabajo, identificaron los siguientes indicadores
principales: (a) Autonomia: es la libertad de los trabajadores para ejecutar sus
funciones sin presion y/o amenazas por parte de sus jefes y/o personas
negativas, (b) Identidad de la tarea: es de importancia encontrar trabajadores que
logren identificarse con las funciones dentro de la organizacién, para que estos
logren emanar confianza y de esta manera puedan lograr la fidelizacién de los
clientes, para poder fomentar una correcta identidad corporativa, (c) Variedad de
habilidades: en estos tiempos para cubrir puestos de trabajo, se busca recursos
humanos con especificas habilidades y optimizar asi el desempefio logrando un
aumento  productivo dentro del é&rea especifica, (d) Retroalimentacion del
mismo puesto: Juicio generado en los trabajadores capacitados en sus funciones
laborales, para que logren escoger las correctas decisiones y (e) Significacién de
la tarea: es la disposicion de los trabajadores ante sus funciones, logrando crear
un gran impacto para otros trabajadores. Estos criterios son utilizados por Rojas
(2016) cuando realiza su estudio de correlacion entre la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral.
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Los indicadores de la Naturaleza del Trabajo (autoria propia), en los

cuales se basa el presente informe son:

Oportunidades para utilizar aptitudes/habilidades
Las actividades que ejecuta le permiten demostrar sus habilidades.

La institucion le permite descubrir nuevas oportunidades.

Motivacion
Se siente motivado por sus actividades laborales.

Se logra identificar con los objetivos y metas organizacionales.

Definicion de funciones y responsabilidades
La organizacion permite que el trabajador conozca la importancia de su funcién.
Las funciones y responsabilidades del trabajador se encuentran adecuadamente

definidas.

Autonomia e independencia
El trabajador percibe un grado de libertad para la ejecucion de sus funciones.

El trabajador desempefia sus funciones en forma independiente.

Capacitacién especifica para el puesto
Se brindan capacitaciones a los trabajadores cuando se implementan nuevos
procesos y/o se modifican los existentes.
El trabajador logra recibir la informacién requerida para la correcta ejecucién sus

funciones y responsabilidades.

Dimensidn Supervisién

Gbomez (2013) sefialé que Sixto Frontino, 97 d.C., comisionado de aguas del
Imperio Romano, indic6 desde esas épocas que a pesar de que algun trabajador
sea considerado como competente en la actividad que tiene asignada, se tiene a
la supervision como un factor fundamental para asegurar el cumplimiento de la
tarea en forma eficiente, eficaz, y efectiva, y a su vez, minimizar la desviaciéon de

los planes y aumentar el cumplimiento porcentual de los objetivos.



35

Bartle (2017) refiri6 que en forma etimoldgica la supervision puede ser
conceptualizada como mirar desde una parte alta o superior, es decir, es la
responsabilidad globalizada que se asume para dirigir a un grupo de personas

con la finalidad de alcanzar metas comunes.

Robbins y Judge (2013) indicaron que la supervision es la manera de
mayor formalizacion para lograr orientar al trabajador sobre como cumplir con las
normativas internas de la organizacion, ademas, se debe establecer un liderazgo
para permitir que el trabajador participe en el cumplimiento de metas. Por otro
lado, los trabajadores generalmente encuentran un muy favorable ambiente
laboral cuando existe la opcidn creativa y de mente positiva para los mismos, 0
por lo contrario se alejan de dicho ambiente en su trabajo cuando sienten presion
por sus obligaciones. Es de importancia el buscar trabajadores de alto grado
comprensivo que denoten un grato clima laboral, y también un buen grado de

satisfaccion.

Por esto, se deduce: Que el ambiente: es uno de los factores de mayor
importancia para el trabajador, asi como el liderazgo que es el conjunto de
habilidades que logran influir en el trabajador y/o en el equipo de trabajo y la

orientacion se refiere a la ayuda brindada al trabajador.

Los indicadores de la Supervision (autoria propia), en los cuales se basa

el presente informe son:

Orientacion
La supervision logra corregir los errores en el momento 6ptimo.

La supervision orienta sobre las normas establecidas.

Liderazgo
La direccion liderada por el comandante lo impulsa a cumplir con sus metas
La direccion liderada por el comandante cumple el rol de lider pedagdgico con la

finalidad del cumplimiento de los retos del docente.
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Entorno
El entorno laboral es grato.

El entorno de trabajo es adecuado para el numero de docentes.

Dimensidn Salario actual
Pujol y Osorio (2003) indicaron que la remuneracion salarial tiene como finalidad
la atraccién, motivacion, retencion y aumento de la satisfaccion, de esta manera

disminuir el nivel de insatisfaccion dentro del personal.

Chiavenato (2011) indicé que todo servicio debe ser remunerado, de lo
contrario se convertiria en explotacion del ser humano desde el momento de no
reconocer su sapiencia, habilidad, esfuerzo, entre otros y cuyo hecho atenta

contra la dignidad y derechos de la persona.

Robbins y Judge (2013) afirmaron que las gratificaciones e incentivos que
brindan las organizaciones son aceptadas por los trabajadores de muy buena
manera por los trabajadores, sin embargo, en la actualidad se tiene la expectativa
que las remuneraciones se encuentren dentro del nivel de la competencia del
mercado, y de esta manera alcanzar una mejor identidad corporativa y un alto

grado de satisfaccion laboral.

Por esto, se analizan los siguientes factores: (a) Los beneficios, son las
compensaciones que la organizacibn otorga al trabajador aparte de sus
honorarios, (b) La remuneracién: es todo lo que el trabajador recibe como pago
por sus actividades ejecutadas y (c) Los incentivos y gratificaciones: son los
estimulos otorgados al trabajador para motivar un mayor desempefio de sus
actividades diarias.

Los indicadores del Salario actual (autoria propia), en los cuales se basa el

presente informe son:
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Incentivos y gratificaciones

Se ejecuta la entrega de incentivos y/o gratificaciones que premian el mejor
desempeiio laboral de los docentes.

El trabajador percibe que los incentivos y/o gratificaciones otorgadas por la

institucién son justos.

Remuneracion/salario

El docente expresa satisfaccidn con respecto a la remuneracién o salario que
recibe actualmente.

Considera que la remuneracion o salario que recibe se encuentra acorde con sus

funciones y responsabilidades.

Beneficios/prestaciones extra
El motivo primordial por el cual el docente labora en la instituciéon son los
beneficios y/o prestaciones extra que logra obtener.

La institucion brinda beneficios y/o prestaciones extra a sus docentes.

Dimensién Oportunidades de Desarrollo

Hernandez (2005) indica en su poema “Martin Fierro” que la oportunidad es el
aprovechar el momento planteado. De esta manera se plantea que cuando se
visualiza una posibilidad que puede tener una consecuencia beneficiosa, lo que
se debe hacer es actuar en forma rapida e intrépida para aprovecharla y evitar

gue ésta se pierda para siempre.

Jiménez (2011) indica que la superacion personal o también llamada
desarrollo personal, en conjunto con las oportunidades de ascenso y el
crecimiento personal, son procesos de cambio en los cuales una persona acoge
nuevas ideologias o pensamientos (creencias), las cuales le ayudan a desarrollar
nuevas conductas y actitudes, y conllevan a una mejora en su calidad de vida

personal y profesional.

Robbins y Judge (2013) sostienen que todo trabajador espera que se
ejecuten las politicas internas de promocion y/o ascenso en forma justa,

especialmente los trabajadores que desempefan actividades, funciones vy
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responsabilidades con altos estandares de estrés. Es por esto que la justicia
respecto a las percepciones fomenta un aumento en la demanda de trabajo,

igualdad social y mejora en los estandares salariales.

Por ello, se hace mencion a los siguientes factores: Percepciones justas,
se relaciona con el principio de justicia de parte de la organizacion hacia sus
trabajadores y Politicas de promocion y ascenso, se relaciona a las oportunidades

de mejorar la situacion laboral de cada trabajador hacia niveles superiores.

Los indicadores de Oportunidades de ascender (autoria propia), en los

cuales se basa el presente informe son:

Oportunidades de avance profesional
La institucion permite el desarrollo profesional del docente.

Las oportunidades de desarrollo profesional del docente son imparciales.

Oportunidades de desarrollo profesional
La institucion permite el ascenso del docente.

Las oportunidades de ascenso son imparciales para los docentes.

Dimensidn Relaciones con los colegas

Yafiez (2010) indica que una relacion entre personas es una interaccion reciproca
entre dos 0 mas personas que genera una relacion social, la cual se regula por las
normativas internas de la institucion donde ocurre la interaccién social. Lépez
(2006), indica que las relaciones entre colegas laborales pueden tornarse criticas
por desacuerdos, discrepancias, malos entendidos, y otros, siendo estos

originados por la falta de comunicacion positiva entre los colegas laborales.

Robbins y Judge (2013) sostienen que se logra alcanzar los objetivos y
metas establecidos a corto plazo bajo la condicion de existencia de un adecuado
trabajo en equipo, de esta manera el trabajador se preocupa mediante el
compaferismo y su creatividad en alcanzar sus propios objetivos sin perjuicio de
los objetivos del equipo de trabajo y de esta manera alcanzar un mejor

desempeiio en el salario.
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Por esto, se requiere determinar los indicadores siguientes: (a)
Comunicacion: se entiende como el intercambio informativo entre todos los
trabajadores y todas las escalas (jefes, subordinados, compaferos, etc.), (b)
Apoyo y Compaifierismo: se refiere a la relacion de amistad existente entre
compafieros laborales, la cual esta basada en la cooperacion y solidaridad mutua
y (c) Expresion: se entiende como la libertad del trabajador para expresar sus
pensamientos, deseos o emociones dentro de una comunicacion abierta y de
confianza para un buen desempefio armonico entre sus colegas y como

consecuencia de ello elevar la produccion.

Los indicadores de Relaciones con los colegas (autoria propia), en los

cuales se basa el presente informe son:

Apoyo y compafierismo
Se logra evidenciar cordialidad, solidaridad y apoyo entre los miembros del equipo
de trabajo (colegas y superiores).

Existe apoyo y camaraderia dentro de la institucion.

Comunicacién interna
Las opiniones de los docentes son escuchadas por sus colegas.

Se evidencia una comunicacion libre y voluntaria dentro de la institucion.

1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema general

¢, Cual es la diferencia en la satisfaccion laboral entre los docentes de la Policia
Nacional del Peru y los de la Direccion Regional de Educacién del Callao de una

Institucion Educativa, 20187

1.4.2 Problemas especificos

A raiz del problema general se presentan las siguientes interrogativas para su

determinacion:
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Problema especifico 1

¢, Cual es la diferencia en la naturaleza de trabajo entre los docentes de la Policia
Nacional del Peru y los de la Direccion Regional de Educacion del Callao de una

Institucion Educativa, 2018?

Problema especifico 2

¢, Cual es la diferencia en la supervision entre los docentes de la Policia Nacional
del Perd y los de la Direccion Regional de Educacion del Callao, de una

Institucion Educativa, 2018?

Problema especifico 3

¢.,Cual es la diferencia en el salario actual entre los docentes de la Policia
Nacional del Peru y los de la Direccion Regional de Educacién del Callao de una

Institucion Educativa, 20187

Problema especifico 4

¢, Cual es la diferencia en las oportunidades de desarrollo entre los docentes de la
Policia Nacional del Peru y los de la Direccién Regional de Educacion del Callao,

de una Institucion Educativa, 2018?

Problema especifico 5

¢, Cudl es la diferencia en las relaciones con los colegas entre los docentes de la
Policia Nacional del Peru y los de la Direccién Regional de Educacion del Callao,

de una Institucién Educativa, 20187

1.5 Justificacion del estudio
Muchos estudiosos tienen opiniones diferentes referentes a la justificacion de la

investigacién, en nuestro caso tomaremos la opinién de:

Hernandez, et al. (2014) recomendaron que se debe de tener en cuenta los

siguientes criterios: caracter tedrico, practico y metodoldgico.
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1.5.1. Justificacion teodrica

Actualmente, se producen muchos cambios de paradigmas y modelos en todos
los aspectos de la vida. A través de la historia, jamas se noté tanta produccion de
conocimientos e informacion como en la actual escena contemporanea. Muchos
autores han denominado a este nuevo escenario como la Sociedad de la
informacion y del conocimiento. Entre ellos, la forma de organizar las instituciones
dandole un matiz mas funcional, colmdndose de muchas teorias, entre ellas las
de clima organizacional, y satisfaccion laboral, que se han ido nutriendo a través
del tiempo que ha ido pasando. El referido concepto ha ido abriéndose camino
gracias a la informacion obtenida durante el proceso de retroalimentacion. Se han
realizado nuevos hallazgos y teorias que han permitido su implementacién en
diversas entidades publicas y privadas, que dieron paso a la mejora en sus

procesos productivos.

Por lo tanto, esta investigacion es un valioso aporte para una Institucién
Educativa, pues permite difundir el presente trabajo a todo el personal dentro de
dicha institucion, debido a que existe la necesidad de los docentes por conocer la
importancia del rol que cumple la satisfaccion y desempefio laboral de los mismos
hacia la institucion. Ademas, con este trabajo se busca el dejar una huella en los
mismos, para promover la sensibilizaciébn y realzar la importancia de la
satisfaccion laboral para la mejora del docente y de la misma institucién

educativa.

1.5.2. Justificacién préactica

Esta investigacion se realizd con el fin de brindar a la Institucion Educativa la
realidad actual de satisfaccion laboral en sus docentes, con el fin de corregir esta
problematica y aplicar recomendaciones sobre como mejorar a nivel institucional

gracias a la satisfaccién laboral de los docentes de dicha institucién.
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1.5.3. Justificacién metodoldgica

El estudio, se centra estrictamente a los procesos metodolégicos que exige un
disefio de investigacidn. Los instrumentos, han sido validados por especialistas en
el area, los cuales pueden servir para futuros estudios y ser contrastadas con
otras variables. El problema planteado es pertinente y relevante; la misma que
servirA para desarrollar futuras investigaciones que tengan similares

caracteristicas en su problemaética.

1.5.4. Justificacion social

Esta tesis es trascendente para la sociedad debido a que logra dar la importancia
necesaria a la satisfaccion laboral de los docentes de la PNP y de la DREC
perteneciente de una Institucion Educativa. El presente trabajo estuvo dirigido a
los trabajadores docentes de la Institucion mencionada, por ende, los
beneficiarios de este trabajo son los mismos docentes y a la vez el propio colegio,
mediante la determinacion de la satisfaccibn y desempefio laboral de sus

docentes y asi dar un mejor servicio a toda la comunidad educativa.

1.6Hipbtesis

1.6.1. Hipotesis general

Hi: Existe diferencia significativa en la satisfaccion laboral entre los docentes de la
Policia Nacional del Peru y los de la Direccién Regional de Educacion del
Callao de una Institucion Educativa, 2018.

1.6.2. Hipo6tesis especificas

Hipotesis especifica 1
Hi: Existe diferencia significativa en la naturaleza de trabajo entre los docentes de
la Policia Nacional del Peru y los de la Direccion Regional de Educacion del

Callao de una Institucién Educativa, 2018.
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Hipotesis especifica 2
Hi: Existe diferencia significativa en la supervision entre los docentes de la Policia
Nacional del Peru y los de la Direccion Regional de Educacion del Callao de

una Institucion Educativa, 2018.

Hipotesis especifica 3
Hi: Existe diferencia significativa en el salario actual entre los docentes de la
Policia Nacional del Perda y los de la Direcciéon Regional de Educacion del

Callao, de una Institucion Educativa, 2018.

Hipotesis especifica 4

Hi: Existe diferencia significativa en las oportunidades de desarrollo entre los
docentes de la Policia Nacional del Pert y los de la Direccién Regional de
Educacion del Callao, de una Institucion Educativa, 2018.

Hipotesis especifica 5

Hi: Existe diferencia significativa en las relaciones con los colegas entre los
docentes de la Policia Nacional del Pert y los de la Direccién Regional de
Educacion del Callao, de una Institucion Educativa, 2018.

1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Determinar la diferencia en la satisfaccion laboral entre los docentes de la Policia
Nacional del Pera y los de la Direccion Regional de Educacion del Callao, de una
Institucion Educativa, 2018.

1.7.2. Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la diferencia en la naturaleza de trabajo entre los docentes de la
Policia Nacional del Peru y los de la Direccién Regional de Educacion del Callao,

de una Institucion Educativa, 2018.
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Objetivo especifico 2

Determinar la diferencia en la supervision entre los docentes de la Policia
Nacional del Pera y los de la Direccion Regional de Educacion del Callao, de una
Institucion Educativa, 2018.

Objetivo especifico 3

Determinar la diferencia en el salario actual entre los docentes de la Policia
Nacional del Peru y los de la Direccion Regional de Educacion del Callao de una

Institucion Educativa, 2018.
Objetivo especifico 4

Determinar la diferencia en las oportunidades de desarrollo entre los docentes de
la Policia Nacional del Peru y los de la Direccion Regional de Educacion del

Callao de una Institucion Educativa, 2018.

Objetivo especifico 5

Determinar la diferencia en las relaciones con los colegas entre los docentes de la
Policia Nacional del Peru y los de la Direccién Regional de Educacion del Callao
de una Institucion Educativa,2018.



[I. Método
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2.1Disefo de investigacion

2.1.1 Metodologia

Se utilizé el método Hipotético deductivo y con un enfoque cuantitativo de acuerdo
a Rodriguez y Pérez (2017) en el cual las hipétesis se toman como puntos de
partida para obtener nuevas deducciones. Este proceso se origina desde una
hipotesis derivada de principios o que se sugiere en base a los datos empiricos,
luego mediante la aplicacion de las reglas deductivas, se plantean predicciones
que se verificaran en forma empirica, por ultimo, se analiza el grado de
correspondencia con los hechos, comprobando la veracidad o falsedad de la
hipoétesis inicial.

Hernandez, et al. (2014) sefial6 que se considera un enfoque cuantitativo,
porque se emplea la recoleccién de datos para comprobar la hipétesis con base
en la medicion numérica y el andlisis estadistico, y que para la recoleccién y
medicion de datos se aplico el cuestionario. En nuestro estudio para la medicion y

calculos estadisticos se trabajo con la U de Mann Whitney.

2.1.2 Tipo de investigacion

La presente investigacion es basica y nivel descriptivo comparativo. Valderrama
(2015) sefalé que este tipo de investigacidn es también conocida como una
investigaciéon tedrica, pura o fundamental, y esta orientada a aportar
conocimientos cientificos, recogiendo informacion de la realidad para enriquecer
el conocimiento tedrico cientifico y no produce necesariamente resultados de

utilidad practica inmediata.

Hernandez et al. (2014) refirieron que el nivel descriptivo comparativo se
encarga de describir, analizar, interpretar y comparar informacion de dos grupos

de un mismo fendmeno o hechos con la finalidad de observarlos y contrastarlos.

2.1.3. Disefio de Investigacion.
Tomando de base a Hernandez et al. (2014) el disefio para este estudio es el de
una investigacion no experimental, transaccional, descriptivo comparativo porque

no existe manipulacion de la variable, habiéndose observado los hechos tal y
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como se dan en la realidad y en un momento dado para después analizar y
proporcionar la descripcion de la variable y con un nivel descriptivo comparativo,
porque nos facilita establecer las semejanzas o diferencias en cuanto a la

satisfaccion laboral de la poblacion en estudio, resultando:

7 OuX
M

02X

Donde:

M Muestra

O1 Grupo 1 Docentes PNP
O2 Grupo 2 Docentes DREC

2.2 Variable, operacionalizacion

Definicion conceptual de la variable

La variable satisfaccion laboral esta relacionada conforme lo sefialaron Robbins y
Judge (2013) a la satisfaccion de sus necesidades personales, dado que es un
imperativo buscar sus metas particulares, para su autorrealizacién, que resulta de
la evaluacion de las caracteristicas que se desempefa; corroborado por
Giovannone (2011) en su analisis de la Teoria Bifactorial de Herzberg, y citado
por Chiavenato (2011) que nos habl6 que la satisfaccion laboral es el resultado de
la actividad laboral del empleado en el cumplimiento de sus funciones y
expectativas, provocando factores intrinsecos y extrinsecos en la persona.
Satisfaccion laboral, es una variable cualitativa de escala ordinal, porque puede
tomar distintos valores ordenados siguiendo una escala pre establecida por
niveles o jerarquias. Robbins y Judge (2013) indicaron que operacionalmente la
variable Satisfaccion Laboral, se define mediante cinco dimensiones: Naturaleza
de trabajo, Supervision, Salario actual, Oportunidad de desarrollo, y Relaciones
con colegas. Se utiliz6 como instrumento el Cuestionario con una escala ordinal,

tipo Likert, del cual debe de elegirse entre cinco categorias de escalas. Para la
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obtencién de un puntaje final se ha asignado un valor numérico a cada categoria:

Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y Siempre (5).

Operacionalizacion de la variable

Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable: Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ fje Niveles y rango
medicion
Oportunidades para
utilizar aptitudes /
habilidades
Motivacion
Naturaleza de Definicion de funciones  Del 01
trabajo y responsabilidades al10 Nunca
Autonomia e = (1)
independencia _
Capacitacion especifica Insatisfecho
para el puesto. Casinunca 2069
=(2)
Orientacién
o : Del 11
Supervision Liderazgo
al 16 A
Entorno A v3eces Moderadamente
=) satisfecho
Incentivos y [70-109]
gratificaciones
, . : Del 17 .
Salario actual Remuneracion / salario al 22 Casi
Beneficios / siempre
prestaciones extra =(4)
Oportunidades de Satisfecho
, avance profesional . [110-150]
Oportunidades Oportunidades de Del 23  Siempre
de desarrollo P al26 =(5)

desarrollo profesional

Relaciones con Apoyo y compafierismo  Del 27
los colegas Comunicacion interna. al 30
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2.3Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacién

Bernal (2010) indic6 que la conceptualizacion de poblacion es de muchas
acepciones segun el campo de estudio especifico en el cual se desee aplicar. En
nuestro caso la poblacion es la totalidad de individuos que tienen caracteristicas

similares y de las cuales pretendemos inferir.

En este estudio la poblacién es del tipo finita y esta constituida por 80
docentes que laboran de una institucion educativa, en sus niveles Inicial, Primaria

y Secundaria, de los cuales 44 son de la PNP y 36 de la DREC.

2.3.2 Muestra

Bernal (2010) sefald6 como una muestra a la parte de la poblaciébn que
seleccionamos, de la cual vamos a obtener informacién real para el desarrollo de
nuestro estudio. Sobre esta muestra es donde se realizardn las mediciones y

observaciones de las variables de estudio.

Tipos y técnicas de muestreo

Otzen y Manterola (2017) indicaron que los tipos de muestreo pueden ser
probabilisticos y no probabilisticos. El primero permite conocer la probabilidad que
tiene cada individuo de ser incluido en nuestro muestreo mediante una seleccion
aleatoria. El segundo se caracteriza por la seleccion de individuos segun
determinadas caracteristicas o criterios; los cuales son considerados por el

investigador durante la ejecucion del estudio.

Se considera que el muestreo no probabilistico es poco confiable o

reproducible debido a que no existe la certeza de representacion de la poblacion.
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Criterios de inclusiéon y exclusién

En nuestro estudio, esta desventaja del muestreo no probabilistico se elimina al
utilizar una técnica de muestreo por conveniencia, donde el tamafio de la
poblacidn es igual al de la muestra, es decir, la muestra elegida corresponde al
100% de la poblacién de docentes de una Institucion Educativa en sus niveles

Inicial, Primaria y Secundaria.

2.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas

Del Cid et al. (2015) elaboraron un cuestionario consiste en la aplicacién de un
procedimiento, que cumple determinados estandares, con la finalidad de obtener
informacion en forma escrita u oral, la cual proviene de una muestra amplia de

individuos.

En este estudio se utilizé la técnica de la encuesta que permite recabar
informacion y como instrumento el cuestionario para la recopilacion de datos. La
escala de medicion utilizada es una escala tipo Likert, consistente en elegir una

de las cinco categorias de cada item.

Hernandez, et al. (2014) indicaron que la escala tipo Likert se basa en un
conjunto de items presentados a modo de afirmaciéon u opiniones, de los cuales
se debe seleccionar uno. Estos cinco puntos o también llamados escalas
categorizadas tienen asignadas una numeracion especifica, de tal manera que

con su seleccién se obtenga un puntaje final consolidado.

La escala de tipo Likert con cinco categorias usada en la presente
investigacion es: a) Nunca (1); b) Casi nunca (2); c) A veces (3); d) Casi siempre
(4) y e) Siempre (5); y se utilizara para la medicion de cinco dimensiones: Primera
dimension: Naturaleza de trabajo con 10 indicadores; segunda dimension:
Supervision, con 06 indicadores; tercera dimension: Salario actual con 06
indicadores; Cuarta Dimensién: Oportunidad de desarrollo, con 04 indicadores y

finalmente la Quinta Dimension: Relaciones con los colegas, con 04 indicadores.
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Ficha Técnica del Cuestionario
Nombre: Cuestionario

Autor (a): Amelia Dalia Toralva Mejia
Formula de aplicacion: Individual
Grupo de aplicacion: adultos
Duracion: 20 minutos.

Objetivo: Determinar cuantitativamente el nivel de satisfaccion laboral de los
docentes de la PNP y DREC de una Institucién Educativa, 2018.

Escala: Satisfaccion docente de nivel Insatisfecho, satisfaccién docente de nivel

Moderadamente Insatisfecho y satisfaccion docente de nivel Satisfecho.

Datos Generales: Procedencia (PNP/DREC), sexo (Masculino / femenino), edad,
grado de instruccién (Licenciado en educacién / Magister / Doctor) y tiempo de

servicios.

Descripcidon: El cuestionario de satisfaccion docente estd compuesto por 30
ftems que se rigen bajo una escala de tipo Likert con cinco categorias: a) Nunca
(1); Casi nunca (2); A veces (3); d) Casi siempre (4); y, e) Siempre (5); y se
encuentra dividido en cinco dimensiones: Naturaleza de trabajo, Supervision,

Salario actual, Oportunidades de desarrollo y Relaciones con los colegas.
Tabla 3.

Rangos de la variable Satisfaccion laboral.

Casi Casi .
Preguntas Nunca A veces ) Siempre
Nunca siempre

Valoracion 1 2 3 4 5
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Validez

Hernadndez, et al. (2014) indicé que la validez se refiere al nivel en que un

instrumento realmente mide la variable que intenta determinar.

Debido a esto, el instrumento Cuestionario - Encuesta fue validado
mediante el juicio de expertos, dos asesores metodoldgicos y uno tematico. Esta
validacion consistié en su revision y aprobacion por parte de los tres asesores

segun lo muestra la Tabla 4.

El Cuestionario se muestra en el Anexo 2 y se realizé de manera personal y
directa con todos docentes que laboran de una institucion educativa, en sus

niveles Inicial, Primaria y Secundaria.
Tabla 4.

Opinidn del juicio de expertos

Experto Especialidad Opinion
Dr. Garro Aburto Lourdes Luzmila Metodologo Aplicable
Dr. Noel Alcas Zapata Tematico Aplicable
Dr. Gallardo Morales Santiago Metodologo Aplicable
Confiabilidad

Hernandez, et al. (2014) mencion6 que la confiabilidad es el nivel en el que un
instrumento obtiene resultados consistentes y coherentes. Para probar la
confiabilidad del cuestionario se seleccion6 una muestra piloto de 25 docentes de
otra Institucion Educativa, los cuales tienen las mismas caracteristicas que los
docentes que participaron en este estudio. Sabiendo que el instrumento ha sido
elaborado con escala polindbmica u ordinal, se aplicO el estadistico Alfa de
Cronbach para verificar su confiabilidad. Para que el instrumento pueda
evidenciar un nivel aceptable de confiabilidad en todas las dimensiones de estudio

el valor del Alfa de Cronbach debe ser mayor o igual a 0.70.
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Gonzalez y Pazmifio (2015) indican que el Alfa de Cronbach es:

K

V.
. ‘1_21

Vi

K-1

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

V; = Varianza de cada item

V; = Varianza de los valores totales observados
Tabla 5.

Resultados del analisis de confiabilidad: Alfa de Cronbach de la variable

satisfaccion laboral.

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,7144 30

Los datos recopilados son tratados en MS Excel y se logré obtener un 0,7144 de
confiabilidad en el instrumento Cuestionario - Encuesta que se realiz6 a 25
docentes de la Institucion Piloto, esto indica la estabilidad de los items o

preguntas, por el aceptable valor del alfa de Cronbach obtenido.

2.5 Métodos de andlisis de datos

Andlisis de datos descriptivos

Se utilizé una estadistica descriptiva mediante el programa SPSS, versién 25,
mediante esto se pudieron representar las dimensiones de nuestra variable
satisfaccion laboral para los docentes de una Institucién Educativa, en sus niveles

Inicial, Primaria y Secundaria.
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Para determinar el nivel de satisfaccion laboral en los docentes de la
Policia Nacional del Pert y en los de la Direccibn Regional de Educacién del
Callao, en cada una de las dimensiones Naturaleza de trabajo, Supervision,
Salario actual, Oportunidades de desarrollo y Relaciones con los colegas, se
establece una escala en funcion a los posibles valores maximos y minimos en
cada item (pregunta) del instrumento Cuestionario, los cuales estan basados en la
escala tipo Likert que se muestra en la Tabla 3. Este criterio servira también para
determinar el nivel de satisfaccion obtenido en cada item (pregunta) del

instrumento cuestionario.

Tabla 6.

Niveles de Satisfaccion Laboral por item (pregunta) y/o por Dimension.

Nivel de Satisfaccion

Insatisfecho

Moderadamente Satisfecho

Satisfecho

Para determinar cada una de las hipétesis especificas se tratan los datos
recopilados ejecutando un comparativo basado en el test no paramétrico Prueba
U de Mann-Whitney.

Rodriguez et al. (2007) indicaron que la Prueba U de Mann-Whitney se
considera como una de las pruebas de mayor potencia para estudios no
paramétricos y la mejor alternativa a la t de student cuando la realizacion de esta
altima no es viable. Para la aplicacion de esta prueba las variables deben medirse

en escalas de intervalo u ordinal.

La aplicaciéon de la Prueba U de Mann-Whithey se hace mediante la

siguiente formulacion que depende del tamafio de muestra.
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Para muestras relativamente pequefias (tamafo de, al menos un grupo < 8

participantes)

ny. (ng + 1)
n,.(n, + 1)

Donde:

n, y n, = NUmero de sujetos de cada grupo

R; y R, = Suma de rangos correspondientes a cada grupo

Para muestras relativamente grandes (tamafo de cada grupo > 8 participantes)

En este caso la distribucion se aproxima a la distribucion normal. Esta
aproximacion a la distribucién normal se realiza mediante el valor estadistico Z

score, la cual se da por la expresion:

_ng.m,
_ v-—37
(n)(mp)(ny +ny +1)
12

Dénde:
U = Minimo valor entre U; y U,
n, y n, = Nimero de sujetos de cada grupo

2.6 Aspectos éticos

En todo momento durante el desarrollo de este estudio se tuvo en consideracion
el principio ético en la exploracion y busqueda de investigaciones que sirvan como
referencia o apoyo bibliografico o referencial. Todas las investigaciones utilizadas
han sido debidamente consignadas y mencionadas. Ademas, se realizd el
adecuado uso del software Turnitin para verificar que la existencia de textos

semejantes o parecidos a alguna otra investigacion previa, fuera minima.
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Durante la recopilacion de datos y/o aplicacibn del instrumento
Cuestionario- Encuesta se toman las medidas necesarias para que todo el
personal docente de la Institucion Piloto y de una Institucion Educativa, en sus
niveles Inicial, Primaria y Secundaria, participe en forma anonima. Asimismo, se

hace el manejo adecuado de los datos recopilados.

Se hace uso de todos los datos recopilados en la aplicacion del instrumento
Cuestionario — Encuesta a los docentes de la Institucion Piloto y de una Institucion
Educativa en sus niveles Inicial, Primaria y Secundaria sélo con fines académicos.

Se garantiza la confidencialidad de dichos datos recopilados.



Il Resultados



58

3.1Resultados descriptivos

A continuacion, presentamos los resultados obtenidos luego de la aplicacion de
los instrumentos y tabulacién de los datos, para la variable Satisfaccion Laboral.
La variable en estudio consta de un total de 30 items, distribuidos en 5
dimensiones: Naturaleza de Trabajo, Supervision, Salario actual, Oportunidades
de desarrollo y Relaciones con los colegas. Los resultados fueron procesados con
el programa SPSS version 25, aplicando herramientas aritméticas, porcentuales y

herramientas estadisticas como la Prueba de U de Mann Whitney.
3.1.1 Satisfaccion laboral

Variable satisfaccién laboral

Tabla 7

Frecuencia de los Niveles de la Satisfaccién Laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje (%)
Insatisfecho 24 300
Moderadamente satisfecho 16 20.0
Satisfecho 40 50,0

Total 80 100,0




59

Porcentaje

Insatisfecho Mederadamente Satisfecho
satisfecho

Satisfaccion laboral

Figura 1. Niveles de la Satisfaccion Laboral.

En la Tabla 7 y Figura 1, se observa que los docentes de una Institucion
Educativa, 2018, perciben la satisfaccion laboral en el nivel satisfecho con el
50,0%, seguido del nivel insatisfecho con el 30,0% y moderadamente satisfecho

en un 20,0%.

Tabla 8.

Frecuencia de los Niveles de la Satisfaccion Laboral segun régimen laboral

Grupo
Dimension Nivel Recuento Docentes Docentes Total
PNP DREC
. Recuento 16 8 24
Insatisfecho
% del total 20,0% 10,0% 30,0%
. . Moderadame Recuento 10 6 16
Satisfaccion nte
laboral . % del total 12,5% 7,5% 20,0%
satisfecho
Satisfecho Recuento 18 22 40
% del total 22,5% 27,5% 50,0%
Recuento 44 36 80
Total

% del total 55,0% 45,0% 100,0%
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Grupo

B Docentes PMP
H Docentes DREC

Recuento

Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

Satisfaccion laboral

Figura 2 Niveles de la Satisfaccion Laboral segun régimen Laboral

En la Tabla 8 y Figura 2, se observa que el 27,5% de los docentes de la DREC,
perciben la satisfaccion laboral en el nivel satisfecho, frente al 22,5% de los
docentes de la PNP. Asimismo, en el nivel insatisfecho se tiene el 20,0% de los
docentes de la PNP, frente al 10,0% de los docentes de la DREC. Finalmente, en
el nivel moderadamente satisfecho se tiene el 12,5% de docentes de la PNP,
frente al 7,5% de los docentes de la DREC

3.1.2 Dimensiones de la variable
Dimension naturaleza del trabajo

Tabla 9.

Frecuencia de los Niveles de la Naturaleza del trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje (%)
Insatisfecho 19 23,8
Moderadamente satisfecho 47 58,8
Satisfecho 14 17,5

Total 80 100,0
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Figura 1. Niveles de la Naturaleza del Trabajo.
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En la Tabla 9 y Figura 3, se observa que los docentes de una Institucion

Educativa, 2018, perciben la naturaleza del trabajo en el nivel moderadamente

satisfecho con el 58,8%, seguido del nivel insatisfecho con el 23,8% vy satisfecho

en un 17,5%.

Tabla 10.

Frecuencia de los Niveles de la Naturaleza del Trabajo segun régimen laboral

Grupo
Dimensidén Nivel Recuento Docentes Docentes Total
PNP DREC
. Recuento 5 14 19
Insatisfecho
% del total 6,3% 17,5% 23,8%
Naturaleza  Moderadament Recuento 25 22 47
del trabajo e satisfecho % del total 31,3% 27,5% 58,8%
. Recuento 14 0 14
Satisfecho
% del total 17,5% 0,0% 17,5%
Recuento 44 36 80
Total
% del total 55,0% 45,0% 100,0%
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Grupo

B Docertes PHP
B Docertes DREC

Recuento

Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

MNaturaleza del trabajo

Figura 4. Niveles de la Naturaleza del Trabajo segun régimen laboral

En la Tabla 10 y Figura 4, se observa que el 31,3% de los docentes de la Policia
Nacional del Peru, perciben la naturaleza del trabajo en el nivel moderadamente
satisfecho, frente al 27,5% de los docentes pertenecientes a la DREC. Asimismo,
en el nivel insatisfecho se tiene el 17,5% de los docentes de la DREC, frente al
6,3% de los docentes de la PNP. Finalmente, en el nivel satisfecho solo se tiene

el 17,5% de docentes pertenecientes a la PNP.

Dimensién Supervisién
Tabla 11

Frecuencia de los Niveles de la Supervision

Niveles Frecuencia Porcentaje (%)
Insatisfecho 21 26,3
Moderadamente satisfecho 53 66,3
Satisfecho 6 7,5

Total 80 100,0
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Figura 5. Niveles de la Supervision.
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En la Tabla 11 y Figura 5, se observa que los docentes de una Institucion

Educativa, 2018, perciben la supervision en el nivel moderadamente satisfecho

con el 66,3%, seguido del nivel insatisfecho con el 26,3% y satisfecho en un 7,5%.

Tabla 12.

Frecuencia de los Niveles de la Supervision segun régimen laboral

Grupo
Dimension Nivel Recuento Docentes Docentes Total
PNP DREC
Insatisfecho Recuento 7 14 21
% del total 8,8% 17,5% 26,3%
... Moderadamente Recuento 32 21 53
Supervision )
satisfecho % del total 40,0% 26,3% 66,3%
Satisfecho Recuento 5 1 6
% del total 6,3% 1,3% 7,5%
Recuento 44 36 80
Total
% del total 55,0% 45,0% 100,0%
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Grupo

M Docentes PHP
B Docentes DREC

Recuento

Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

Supervision

Figura 6. Niveles de la Supervision segun régimen laboral

En la Tabla 12 y Figura 6, se observa que el 40,0% de los docentes de la Policia
Nacional del Perq, perciben la supervision en el nivel moderadamente satisfecho,
frente al 26,3%,0% de los docentes pertenecientes a la DREC. Asimismo, en el
nivel insatisfecho se tiene el 17,5% de los docentes de la DREC, frente al 8,8% de
los docentes de la PNP. Finalmente, en el nivel satisfecho tiene el 6,3% de
docentes de la PNP., frente al 1.3% de los docentes de la DREC.

Dimensién Salario Actual

Tabla 13.

Frecuencia de los Niveles de Salario actual

Niveles Frecuencia Porcentaje (%)
Insatisfecho 50 62,5
Moderadamente satisfecho 29 36,3
Satisfecho 1 1,3

Total 80 100,0
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Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

Salario actual

Figura 7. Niveles del Salario Actual.
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En la Tabla 13 y Figura 7, se observa que los docentes de una Institucion

Educativa, perciben el salario actual en el nivel insatisfecho con el 62,5%, seguido

del nivel moderadamente satisfecho con el 36,3% y satisfecho en un 1,3%.

Tabla 14.

Frecuencia de los Niveles del Salario Actual segun régimen laboral

Grupo
Dimensién Nivel Recuento Docentes Docentes Total
PNP DREC
Insatisfecho Recuento 44 6 50
% del total 55,0% 7,5% 62,5%
Salario Moderadamente Recuento 0 29 29
actual satisfecho % del total 0,0% 36,3% 36,3%
Satisfecho Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 1,3% 1,3%
Total Recuento 44 36 80
% del total 55,0% 45,0% 100,0%
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Grupo

B Docentes PNP
[E Docentes DREC

Recuento

Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

Salario actual

Figura 8. Niveles del Salario Actual segun régimen laboral

En la Tabla 14 y Figura 8, se observa que el 55,0% de los docentes de la Policia
Nacional del Perq, perciben el salario actual en el nivel insatisfecho, frente al 7,5%
de los docentes de la DREC. Asimismo, en el nivel moderadamente satisfecho
sblo se tiene el 36,3% de los docentes de la DREC. Finalmente, en el nivel

satisfecho so6lo se tiene el 1,3% de docentes de la DREC.

Dimensién Oportunidades de Desarrollo
Tabla 15.

Frecuencia de los Niveles de las Oportunidades de Desarrollo

Niveles Frecuencia Porcentaje (%)
Insatisfecho 67 83,8
Moderadamente satisfecho 12 15,0
Satisfecho 1 1,3

Total 80 100,0
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Oportunidades de desarrollo

Figura 9. Niveles de las Oportunidades de Desarrollo.

En la Tabla 15 y Figura 9, se observa que los docentes de una Institucion
Educativa, 2018, perciben las oportunidades de desarrollo en el nivel insatisfecho
con el 83,8%, seguido del nivel moderadamente satisfecho con el 15,0% y

satisfecho en un 1,3%.
Tabla 16.

Frecuencia de los Niveles de las Oportunidades de Desarrollo segun régimen

laboral
Grupo
Dimension Nivel Recuento Docentes Docentes Total
PNP DREC
) Recuento 39 28 67
Insatisfecho
) % del total 48,8% 35,0% 83,8%
Oportunidad
os de Moderadament Recuento 4 8 12
e satisfecho % del total 5,0% 10,0% 15,0%
desarrollo
. Recuento 1 0 1
Satisfecho
% del total 1,3% 0,0% 1,3%
Recuento 44 36 80
Total

% del total 55,0% 45,0% 100,0%
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Grupa

W Docertes PNP
[H Docentes DREC

Recuento

Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

Oportunidades de desarrollo

Figura 10. Niveles de las Oportunidades de Desarrollo segun régimen laboral

En la Tabla 16 y Figura 10, se observa que el 48,8% de los docentes de la Policia
Nacional del Peru, perciben las oportunidades de desarrollo en el nivel
insatisfecho, frente al 35,0% de los docentes de la DREC. Asimismo, en el nivel
moderadamente satisfecho se tiene el 10,0% de los docentes de la DREC, frente
al 5,0% de los docentes de la PNP. Finalmente, en el nivel satisfecho solo se

tiene el 1,3% de docentes pertenecientes a la PNP.
Dimension Relaciones con los colegas
Tabla 17.

Frecuencia de los Niveles de las Relaciones con los colegas

Niveles Frecuencia  Porcentaje (%)
Insatisfecho 65 81,3
Moderadamente satisfecho 11 13,8
Satisfecho 4 5.0

Total 80 100,0
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Porcentaje

Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

Relaciones interpresonales

Figura 11. Niveles de las Relaciones con los colegas.

En la Tabla 17 y Figura 11, se observa que los docentes de una Institucion
Educativa, 2018, perciben las relaciones con los colegas en el nivel insatisfecho
con el 81,3%, seguido del nivel moderadamente satisfecho con el 13,8% vy

satisfecho en un 5,0%.
Tabla 18.

Frecuencia de los Niveles de las Relaciones con los colegas segun régimen

laboral
Grupo
Dimensioén Nivel Recuento Total
Docentes Docentes
PNP DREC
. Recuento 32 33 65
Insatisfecho
. % del total 40,0% 41,3% 81,3%
Relaciones
interersonal Moderadament Recuento 8 3 11
o P e satisfecho % del total 10,0% 38%  13,8%
Satisfecho Recuento 4 0 4
% del total 5,0% 0,0% 5,0%
Recuento 44 36 80
Total

% del total 55,0% 45,0% 100,0%
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Grupo

B Docentes PHP
B Docentes DREC

Recuento

Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

Relaciones interpresonales

Figura 12. Niveles de las Relaciones con los colegas segun régimen laboral

En la Tabla 18 y Figura 12, se observa que el 41,3% de los docentes de la DREC,
perciben las relaciones con los colegas en el nivel insatisfecho, frente al 40,0% de
los docentes de la PNP. Asimismo, en el nivel moderadamente satisfecho se tiene
el 10,0% de los docentes de la PNP, frente al 3,8% de los docentes de la DREC.
Finalmente, en el nivel satisfecho s6lo se tiene el 5,0% de docentes

pertenecientes a la PNP.

3.2 Resultados inferenciales

3.2.1. Satisfaccion laboral
Hipotesis general

Ho: No existe diferencia significativa en la satisfaccion laboral entre los docentes
de la Policia Nacional del Pera y los de la Direccion Regional de Educacion

del Callao de una institucion educativa, 2018.
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Hi: Existe diferencia significativa en la satisfaccion laboral entre los docentes de la
Policia Nacional del Peru y los de la Direccién Regional de Educacion del

Callao de una institucion educativa, 2018.

Tabla 19.

Rangos de la variable Satisfaccion Laboral

Variable Grupo N Rango. Sumade
promedio rangos
Satisfaccion Docentes PNP 44 36,91 1624,00
Docentes DREC 36 44 89 1616,00
laboral
Total 80
Tabla 20.

Resultados del estadistico de prueba U de Mann-Whitney para la variable

Satisfaccion Laboral

Variables Estadisticas Satisfaccion laboral
U de Mann-Whitney 634,000
W de Wilcoxon 1624,000
Z -1,540
Sig. asint6tica (bilateral) / P valor 0,124

En los célculos estadisticos se obtiene un valor de U de Mann-Whitney de 634,0 y
valor un de Z score (aproximacion a distribucion normal) de -1,540 al que
corresponde un anico P valor de 0,124 (Prueba bilateral / Dos colas), tal como se
muestra en la Tabla 24. Como el P valor (0,124) es mayor que el Nivel de
significancia (a) seleccionado (0,05), Aceptamos la Hipoétesis Nula (Ho) vy
Rechazamos la Hipdtesis Alternativa (Hi); con ello llegamos a la certeza de que
no existe diferencia significativa entre la satisfaccion laboral de los docentes de la

PNP y de la DREC de una institucion educativa, 2018.



72

3.2.2 Dimensiones de la variable:
Naturaleza de Trabajo
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe diferencia significativa en la naturaleza de trabajo entre los docentes
de la Policia Nacional del Peru y los de la Direccién Regional de Educacion

del Callao de una institucion educativa, 2018.

Hi: Existe diferencia significativa en la naturaleza de trabajo entre los docentes de
la Policia Nacional del Peru y los de la Direccion Regional de Educacion del
Callao de una institucion educativa, 2018

Tabla 21.

Rangos de la dimensién Naturaleza de Trabajo

i i6 Rango Suma de
Dimension Grupo _
promedio rangos

Naturaleza del Docentes PNP 44 52,22 2297,50

: Docentes DREC 36 26,18 942,50
trabajo

Total 80

Tabla 22.

Resultados del estadistico de prueba U de Mann-Whitney para la dimension

Naturaleza de Trabajo

Variables Estadisticas Naturaleza del trabajo
U de Mann-Whitney 276,500
W de Wilcoxon 942,500
Z -5,038
Sig. asintética (bilateral) / P valor 0,000

En los célculos estadisticos se obtiene un valor de U de Mann-Whitney de 276,5y
valor un de Z score (aproximacion a distribucion normal) de -5,038 al que
corresponde un anico P valor de 0,000 (Prueba bilateral / Dos colas), tal como se

muestra en la Tabla 26. Como el P valor (0,000) es menor que el Nivel de
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significancia (a) seleccionado (0,05), Rechazamos la Hipdtesis Nula (Ho) ¥y
Aceptamos la Hipotesis Alternativa (Hi); con ello llegamos a la certeza de que si
existe diferencia significativa en la naturaleza de trabajo de los docentes de la
PNP y de la DREC de una institucion educativa, 2018.

Supervision
Hipotesis especifica 2

Ho: No existe diferencia significativa en la supervision entre los docentes de la
Policia Nacional del Perda y los de la Direcciéon Regional de Educacion del

Callao de una institucion educativa, 2018.

Hi: Existe diferencia significativa en la supervision entre los docentes de la Policia
Nacional del Peru y los de la Direccién Regional de Educacion del Callao de

una institucion educativa, 2018.
Tabla 23.

Rangos de la dimensién Supervision

Dimension Grupo N Rango. Suma de
promedio rangos
Docentes PNP 44 47,39 2085,00
Supervision Docentes DREC 36 32,08 1155,00
Total 80
Tabla 24.

Resultados del estadistico de prueba U de Mann-Whitney para la dimensién

Supervision

Variables Estadisticas Supervision
U de Mann-Whitney 489,000
W de Wilcoxon 1155,000
z -3,082

Sig. asintotica (bilateral) / P valor 0,002
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En los célculos estadisticos se obtiene un valor de U de Mann-Whitney de 489,0 y
valor un de Z score (aproximacion a distribucion normal) de -3,082 al que
corresponde un unico P valor de 0,002 (Prueba bilateral / Dos colas), tal como se
muestra en la Tabla 28. Como el P valor (0,002) es mucho menor que el Nivel de
significancia (a) seleccionado (0,05), Rechazamos la Hipdtesis Nula (Ho) vy
Aceptamos la Hipdtesis Alternativa (Hi); con ello llegamos a la certeza de que si
existe diferencia significativa entre la supervisién de los docentes de la PNP y de

la DREC de una institucion educativa, 2018.
Salario actual.
Hipotesis especifica 3

Ho: No existe diferencia significativa en el salario actual entre los docentes de la
Policia Nacional del Peru y los de la Direccién Regional de Educacion del

Callao de una institucion educativa, 2018.

Hi: Existe diferencia significativa en el salario actual entre los docentes de la
Policia Nacional del Peru y los de la Direccion Regional de Educacion del

Callao de una institucion educativa, 2018.
Tabla 25.

Rangos de la dimensién Salario Actual

Dimension Grupo N Rango Sumade
promedio rangos
Salario Docentes PNP 44 22,50 990,00
Docentes DREC 36 62,50 2250,00
actual

Total 80




75

Tabla 26.

Resultados del estadistico de prueba U de Mann-Whitney para la dimension

Salario Actual

Variables Estadisticas Salario actual
U de Mann-Whitney 0,000
W de Wilcoxon 990,000
Z -7,829
Sig. asintotica (bilateral) / P valor 0,000

En los calculos estadisticos se obtiene un valor de U de Mann-Whitney que tiende
a 0 y valor un de Z score (aproximacion a distribucion normal) de -7,829 al que
corresponde un unico P valor de 0,000 (Prueba bilateral / Dos colas), tal como se
muestra en la Tabla 30. Como el P valor (0,000) es mucho menor que el Nivel de
significancia (a) seleccionado (0,05), Rechazamos la Hipétesis Nula (Ho) Yy
Aceptamos la Hipotesis Alternativa (Hi); con ello llegamos a la certeza de que si
existe diferencia significativa entre el salario actual de los docentes de la PNP y

de la DREC de una institucion educativa, 2018.

Oportunidades de Desarrollo

Hipotesis especifica 4

Ho: No existe diferencia significativa en las oportunidades de desarrollo entre los
docentes de la Policia Nacional del Pert y los de la Direccién Regional de

Educacioén del Callao de una institucion educativa, 2018.

Hi: Existe diferencia significativa en las oportunidades de desarrollo entre los
docentes de la Policia Nacional del Pert y los de la Direccién Regional de

Educacioén del Callao de una institucion educativa, 2018.



Tabla 27.

Rangos de la dimensién Oportunidades de Desarrollo
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. ., Rango Sumade
Dimension Grupo .
promedio rangos
_ Docentes PNP 44 37,00 1628,00
Oportunidades  pocentes DREC 36 44,78 1612,00
de d Il
e desarrollo Total 80
Tabla 28.

Resultados del estadistico de prueba U de Mann-Whitney para la dimension

Oportunidades de Desarrollo

Variables Estadisticas Oportunidades de desarrollo

U de Mann-Whitney 638,000
W de Wilcoxon 1628,000
z -1,572
Sig. asint6tica (bilateral) / P valor 0,116

En los célculos estadisticos se obtiene un valor de U de Mann-Whitney de 638,0 y
valor un de Z score (aproximacion a distribucion normal) de -1,572 al que
corresponde un anico P valor de 0,116 (Prueba bilateral / Dos colas), tal como se
muestra en la Tabla 32. Como el P valor (0,116) es mayor que el Nivel de
significancia (a) seleccionado (0,05), Aceptamos la Hipoétesis Nula (Ho) vy
Rechazamos la Hipdtesis Alternativa (Hi); con ello llegamos a la certeza de que
no existe diferencia significativa entre las oportunidades de desarrollo de los
docentes de la PNP y de la DREC de una institucién educativa, 2018.
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Relaciones con los colegas.
Hipotesis especifica

Ho: No existe diferencia significativa en las relaciones con los colegas entre los
docentes de la Policia Nacional del Peru y los de la Direccién Regional de
Educacion del Callao, de una institucion educativa, 2018.

Hi: Existe diferencia significativa en las relaciones con los colegas entre los
docentes de la Policia Nacional del Peru y los de la Direccion Regional de

Educacion del Callao, de una institucién educativa, 2018.

Tabla 29.

Rangos de la dimensién Relaciones con lo colegas

i i4 Rango Suma de
Dimension Grupo _
promedio rangos
Relaciones con  Docentes PNP 44 46,50 2046,00
los coleqas Docentes DREC 36 33,17 1194,00
J Total 80
Tabla 30.

Resultados del estadistico de prueba U de Mann-Whitney para la dimension

Relaciones con los colegas

Variables Estadisticas Relaciones con los colegas
U de Mann-Whitney 528,000
W de Wilcoxon 1194,000
z -2,782
Sig. asint6tica (bilateral) / P valor 0,005

En los célculos estadisticos se obtiene un valor de U de Mann-Whitney de 528,0 y
valor un de Z score (aproximacion a distribucion normal) de -2,782 al que
corresponde un anico P valor de 0,005 (Prueba bilateral / Dos colas), tal como se
muestra en la Tabla 34. Como el P valor (0,005) es menor que el Nivel de

significancia (a) seleccionado (0,05), Rechazamos la Hipétesis Nula (Ho) vy
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Aceptamos la Hipdtesis Alternativa (Hi); con ello llegamos a la certeza de que si
existe diferencia significativa entre las relaciones con los colegas de los docentes
de la PNP y de la DREC de una institucién educativa, 2018.



IV Discusion
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Este estudio tuvo como objetivo general determinar la diferencia en la satisfaccion
laboral entre los docentes de la PNP y los de la DREC de una institucion
educativa, 2018. Ademas, se busco establecer la diferencia significativa en cada
una de las dimensiones establecidas para la variable de estudio satisfaccion
laboral, siendo estas: naturaleza del trabajo, supervision, salario actual,
oportunidades de desarrollo y relaciones con los colegas entre ambos tipos de

docentes.

Segun el andlisis estadistico que se realiz6 mediante la Prueba U de Mann
— Whitney, cuyos resultados nos permite realizar la afirmacion de la no existencia
de una diferencia significativa para la variable satisfaccion laboral entre los
docentes de la PNP y de la DREC (U = 634,0, Z score = -1,540, P valor = 0,124 >
a = 0,05, Aceptacion de Ho y Rechazo de Ha).

Ademas, esta prueba permitio realizar la afirmacion de la existencia de una
diferencia significativa segun las dimensiones de Naturaleza de trabajo (U =
276,5, Z score = -5,038, P valor = 0,000 < a = 0,05, Rechazo de Ho y Aceptacion
de Hi); Supervision (U = 489,0, Z score = -3,082, P valor = 0,002 < a = 0,05,
Rechazo de Ho y Aceptacion de Hi); Salario Actual (U = 0,000, Z score = -7,829,
P valor = 0,000 < a = 0,05, Rechazo de Ho y Aceptacion de Hi); y Relaciones con
los colegas (U = 528,0, Z score = -2,782, P valor = 0,005 < a = 0,05, Rechazo de
Ho y Aceptacion de Hai).

Por otro lado, esta prueba nos permite realizar la afirmacién de no
existencia de una diferencia significativa en la satisfaccion laboral entre los
docentes de la PNP y de la DREC en la dimension de Oportunidades de
desarrollo (U = 638, Z score = -1,572, P valor = 0,116 > a = 0,05, Aceptacion
de Ho y Rechazo de Hys).

Este resultado se contrasta con la tesis de Rodriguez et al. (2010), los
cuales plantearon como principal objetivo: “Comparar los factores condicionantes
de la satisfaccion laboral de los docentes universitarios del nucleo de Anzoategui
de la Universidad de Oriente entre los afios 2004 y 2009”. Es forma analoga a
nuestro estudio, realizaron una investigacion comparativa, utilizando como

instrumento la encuesta en el centro de labores de los docentes, brindando en
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todo momento el adecuado nivel de anonimato y confidencialidad. Dicha encuesta
se aplicé a una muestra de 200 docentes, en ese caso se procesaron todos los
datos resultantes con el software SPSS version 17 y se utilizo la herramienta t de
Student para realizar la comparacion estadistica de las medias obtenidas con un
nivel de significancia de p < 0,05. Todos los resultados obtenidos estuvieron por
debajo del valor de 0,05, con una t = 0.037, lo cual demuestra que si existen
diferencias significativas en los niveles promedio de factores intrinsecos y
extrinsecos de satisfaccion laboral de los docentes universitarios del ndcleo de
Anzoéategui de la Universidad de Oriente. Estos resultados afiadidos a nuestros
resultados nos indican que, al realizar un estudio comparativo de satisfaccion
laboral entre dos muestras, deberan existir diferencias significativas para la

variable y sus correspondientes dimensiones.

Se coincide con Terreros (2017) que realiza un estudio titulado “Estudio
comparativo de satisfaccion laboral de docentes de IEP Johannes Gutenberg
Sede El Agustino y de IEP Johannes Gutenberg Sede Comas”, cuyo principal
objetivo de este estudio es la determinacion de la existencia de una diferencia
entre la satisfaccion laboral de los docentes de IEP Johannes Gutenberg Sede El
Agustino y los de IEP Johannes Gutenberg Sede Comas, Lima, 2017. Por ello,
realiz6 una investigacion de tipo aplicada, de disefio no experimental de corte
transversal y de nivel descriptivo comparativo. En forma analoga a nuestro estudio
utilizé el instrumento de la encuesta aplicada a una muestra de 89 docentes de
IEP Johannes Gutenberg Sede El Agustino y de 51 docentes de IEP Johannes
Gutenberg Sede Comas. Los resultados se trataron en el software SPSS Version
24. Se obtuvo como resultado que no existen diferencias entre la satisfaccion
laboral de los docentes de IEP Johannes Gutenberg Sede El Agustino y los de
IEP Johannes Gutenberg Sede Comas (X? = 4.772; Sig. Asintotica (bilateral) =
0.092). En cuanto a las dimensiones: naturaleza del trabajo (X2 = 4.044; Sig.
Asintética (bilateral) = 0.44); supervisién (X2 = 3.768; Sig. Asintética (bilateral) =
0.152); pago actual (X? = 7.006; Sig. Asintotica (bilateral) = 0.30); oportunidades
de ascender (X2 = 4.539; Sig. Asintética (bilateral) = 0.103) y relaciones con
compafieros (X2 = 4.299; Sig. Asintética (bilateral) = 0.117), se demostré6 que no

existe diferencia entre IEP Johannes Gutenberg Sede El Agustino y los de IEP
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Johannes Gutenberg Sede Comas. Dichos resultados, indicarian que no
necesariamente al realizar un estudio comparativo de satisfaccién laboral entre
dos empresas 0 muestras, existiran diferencias significativas para la variable y sus
dimensiones. Dichas dimensiones son semejantes a las utilizadas en el presente

estudio.

Se discrepa con Arias y Justo (2013), los cuales indican en su investigacion
que si existen diferencias significativas en los niveles de satisfaccion laboral.
Estos plantearon como objetivo general “Comparar los niveles de satisfaccion
laboral entre dos tiendas por departamento de Arequipa, una peruana y la otra
chilena. La muestra estuvo compuesta por 222 trabajadores de dos tiendas, en un
primer caso 148 trabajadores de una empresa chilena, mientras que para el caso
de la empresa peruana se tom6 una muestra de 74 trabajadores. Se aplic6 como
instrumento un cuestionario del tipo encuesta, que cuenta con una estructura de
escala tipo Likert, en forma andloga a nuestro estudio. Los resultados principales
muestran, mediante la prueba t student, que todos los valores de la t obtenida de
las dimensiones: tipo de trabajo, salario recibido y posibilidades de ascenso, al
igual que de la variable satisfaccion laboral con una t = 45,652, son superiores a
los de la t critica = 2,345, por lo tanto, las diferencias entre ambas muestras son

significativas.



V Conclusiones
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En base a los resultados obtenidos en el presente estudio, se logro llegar a las

siguientes conclusiones:
Primera:

En relacion al objetivo general de investigacion y de acuerdo a los resultados de
la Prueba de hipétesis, se concluye que no existe diferencia significativa en la
satisfaccion laboral entre los docentes de la Policia Nacional del Peru y los de la
Direccion Regional de Educacion del Callao de una institucion educativa, 2018. Lo
cual se demuestra con el estadistico U de Mann Whitney (634.0), con el que se
obtiene un Z score (-1,540), al cual le corresponde un Unico P valor (0,124>
0,05.).

Segunda:

En relacion al primer objetivo especifico la Naturaleza de Trabajo y de acuerdo a
los resultados de la prueba de hipétesis, se concluye que si existe diferencia
significativa en la Naturaleza de trabajo de los docentes de la Policia Nacional del
Perl y los de la Direccion Regional de Educacion del Callao de una institucion
educativa, 2018. Lo cual se demuestra con el estadistico U de Mann Whitney
(276,500), con lo que se obtiene un Z score (-5,038), al cual le corresponde un
anico P valor (0,000 < 0,05).

Tercera:

En relacion al segundo objetivo especifico Supervision y de acuerdo a los
resultados de la prueba de hipétesis, se concluye que si existe diferencia
significativa en la Naturaleza de trabajo de los docentes de la Policia Nacional del
Perl y los de la Direccion Regional de Educacion del Callao de una institucion
educativa, 2018. Lo cual se demuestra con el estadistico U de Mann Whitney
(489,000), con lo que se obtiene un Z score (-3,082), al cual le corresponde un
anico P valor (0,002 < 0,05).

Cuarta:

En relacion al tercer objetivo especifico salario actual y de acuerdo a los
resultados de la prueba de hipdtesis, se concluye que si existe diferencia
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significativa en el salario actual de los docentes de la Policia Nacional del Pera y
los de la Direccién Regional de Educacién del Callao, de una institucion
educativa, 2018. Lo cual se demuestra con el estadistico U de Mann Whitney
(0,000), con lo que se obtiene un Z score (-7,829), al cual le corresponde un Unico
P valor (0,000 < 0,05).

Quinta:

En relacion al cuarto objetivo especifico Oportunidades de desarrollo y de acuerdo
a los resultados de la prueba de hipétesis, se concluye que no existe diferencia
significativa en el salario actual de los docentes de la Policia Nacional del Pera y
los de la Direccién Regional de Educacion del Callao de una institucion educativa,
2018. Lo cual se demuestra con el estadistico U de Mann Whitney (638,000), con
lo que se obtiene un Z score (-1,572), al cual le corresponde un Unico P valor
(0,116 > 0,05).

Sexta:

En relacion al quinto objetivo especifico Relaciones con los colegas y de acuerdo
a los resultados de la prueba de hipétesis, se concluye que si existe diferencia
significativa en las oportunidades de desarrollo de los docentes de la Policia
Nacional del Perl y los de la Direccion Regional de Educacion del Callao de una
institucion educativa, 2018. Lo cual se demuestra con el estadistico U de Mann
Whitney (528,000), con lo que se obtiene un Z score (-2,782), al cual le

corresponde un unico P valor (0,005 < 0,05).



VI Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:
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Recomendaciones

Habiéndose evidenciado que la satisfaccion laboral se encuentra en
un nivel satisfactorio, se recomienda, implementar un Plan de
Capacitaciones que tenga la tematica de concientizacién e
identificacion de los docentes con toda politica interna de la

institucion educativa.

Habiéndose evidenciado que la Naturaleza de trabajo se encuentra
en un nivel de moderadamente satisfecho, se recomienda ejecutar
capacitaciones orientadas a la busqueda del desarrollo personal; y
ademas se deben realizar charlas de identificacion y concientizacion
sobre los objetivos de la institucion a fin de fortalecer el compromiso.
Asimismo, se recomienda que el personal jerarquico participe en

forma constante de capacitaciones de liderazgo.

Habiéndose evidenciado que la Supervision se encuentra en un nivel
de moderadamente satisfecho, se recomienda aumentar la
frecuencia y/o periodicidad del monitoreo y acompafiamiento
pedagdgico por parte de la direccion con la finalidad de aplicar las
acciones preventivas adecuadas. Por lo que se debe implementar un
Plan de Capacitaciones por Modulo (pre requisito aprobacién del
modulo anterior) con temética de Desarrollo personal y gestion del
talento. Asimismo, se recomienda que los resultados de las
supervisiones sean comunicados en forma inmediata con la finalidad

de aplicar las acciones correctivas y preventivas en forma oportuna.

Habiéndose evidenciado que el Salario actual se encuentra en un
nivel de insatisfecho, se recomienda gestionar con caracter de
urgente a través de la direccién, la existencia de algun tipo de bono
adicional para los docentes de la PNP; de tal manera que este
pueda compensar y/o minimizar el sesgo existente entre los rangos

salariales con sus pares de la DREC.



Quinta:

Sexta:

Séptima:

Octava:
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Habiéndose evidenciado que las oportunidades de desarrollo se
encuentran en un nivel de insatisfecho, se recomienda aumentar el
grado de legalidad y transparencia dentro de la progresion o
ascenso para los docentes de la PNP y/o de la DREC. Asimismo, se
recomienda la ampliacién de vacantes para el ascenso del docente

al nivel inmediato superior.

Habiéndose evidenciado que las Relaciones con los colegas, se
encuentra en un nivel de insatisfecho, se recomienda propiciar
actividades de compafierismo, confraternidad y solidaridad entre
todo el personal de la institucion educativa sin distincién de su cargo,

puesto y/o procedencia.

Se recomienda para futuras investigaciones, complementar el
presente estudio cuantitativo con el método cualitativo para dar
mayor entendimiento a los resultados obtenidos, mediante el
enfoque mixto, utilizando las diferentes técnicas para recolectar
datos como las entrevistas, el analisis documental entre otros; a fin
de encontrar el significado del porqué de nuestros resultados
estadisticos descriptivos e inferenciales en la primera fase de

nuestra investigacion.

Se sugiere para futuras investigaciones ampliar la cobertura del
estudio a Instituciones Educativas de una red con las mismas
caracteristicas de la poblacion, a fin de tener una vision mas amplia
de la satisfaccion laboral, ampliando asi también el tamafio de la

muestra.
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Anexo A
Cuestionario
Estimado (a) colaborador, con el presente cuestionario pretendemos obtener informacion
respecto a la satisfaccion laboral de los docentes de una Institucion Educativa, para lo
cual le solicitamos su colaboracion, respondiendo todas las preguntas, datos y campos
requeridos. Los resultados nos permitirAn proponer sugerencias para mejorar el nivel de

satisfaccion laboral.

Marque con una (X) la alternativa que considere pertinente en cada caso

PROCEDENCIA PNP DREC

SEXO M F

EDAD

GRADO DE INSTRUCCION  LIC. ED. MGTER DR

TIEMPO DE SERVICIOS

ESCALA VALORATIVA

CODIGO CATEGORIA
S Siempre
CS Casi siempre
AV A veces
CN Casi nunca
N Nunca

RINW[~|OT

VARIABLE SATISFACCION LABORAL

DIMENSION NATURALEZA DE TRABAJO S|CS|AV |CN

=

Las actividades que ejecuta le permiten demostrar sus
habilidades.

La institucién le permite descubrir nuevas oportunidades.

Se siente motivado por su trabajo.

Se siente identificado con los objetivos de la institucion.

g wWiN

La institucion le permite conocer la importancia de sus
funciones.

Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas.

Siente libertad para realizar sus obligaciones.

Logra desempenfar sus funciones de manera independiente.

OOV

Se realizan capacitaciones cuando se implantan nuevos
procesos.

10 | Recibe la informacién necesaria para realizar sus funciones y
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responsabilidades.

DIMENSION SUPERVISION CS | AV | CN
11 | La supervision logra corregir los errores en el momento
optimo.
12 | La supervision orienta sobre las normas establecidas.
13 | La direccion liderada por el comandante lo impulsa a cumplir
con sus metas.
14 | La direccion liderada por el comandante realiza el liderazgo
pedagdgico para el cumplimiento de los retos del docente.
15 | El entorno laboral es agradable.
16 | El entorno laboral es adecuado para la cantidad de docentes.
DIMENSION SALARIO ACTUAL CS | AV | CN
17 | Existen incentivos y/o gratificaciones que premian el mejor
desempefio laboral de los docentes.
18 | Considera justo los incentivos y/o gratificaciones otorgadas por
la institucion.
19 | Se encuentra satisfecho con la remuneracion o salario que
recibe actualmente.
20 | Considera gue la remuneracién o salario que recibe se
encuentra acorde con sus funciones y responsabilidades.
21 | La principal razén por la que labora en la institucién es por los
beneficios y/o prestaciones extra que logra obtener.
22 | La institucion brinda beneficios y/o prestaciones extra a sus
docentes.
DIMENSION OPORTUNIDADES DE DESARROLLO CS | AV | CN
23 | La institucién permite el ascenso del docente.
24 | Las oportunidades de ascenso son imparciales para los
docentes.
25 | Lainstitucion permite el desarrollo profesional del docente.
26 | Las oportunidades de desarrollo profesional del docente son
imparciales.
DIMENSION RELACIONES CON LOS COLEGAS CS | AV | CN
27 | Existe solidaridad, cordialidad y apoyo del equipo de trabajo
(colegas y superiores).
28 | Existe apoyo y compafierismo dentro de la institucion.
29 | Sus opiniones son escuchadas por todos sus colegas.
30 | Existe una comunicacién abierta y espontanea dentro de la

institucion.

iMuchas gracias!
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Matriz de Consistencia
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Matriz de consisténcia

Titulo: Satisfaccién laboral de los docentes de la PNP y la DREC de una Institucién Educativa, 2018

Autor: Amelia Dalia Toralva Mejia

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cual es la diferencia en la
satisfaccion laboral entre los
docentes de la PNP y los de
laDREC enla |l.LE. PNP J.L.V.,
Callao, 2018?

Objetivo general:

Determinar la diferencia

en

la satisfaccién laboral entre
los docentes de la PNP y
los de la DREC en la IE.

PNP J.L.V., Callao, 2018.

Hipétesis general:

Existe diferencia significativa en
la satisfaccion laboral entre los
docentes de la PNP y los de la
DREC en la LE. PNP J.LV.,
Callao, 2018.

Variable 1: SATISFACCION LABORAL

Problemas Especificos:

e ¢ Cudl es la diferencia en la
naturaleza de trabajo entre
de los docentes de la PNP
y los de la DREC en la I.E.
PNP J.L.V., Callao, 2018?

Objetivos especificos:

e Determinar la diferencia en
la naturaleza de trabajo
entre los docentes de la

PNP y los de la DREC

en

la ILE. PNP J.LV., Callao,

2018.

Hipétesis especificas:

o Existe diferencia significativa
en la naturaleza de trabajo
entre los docentes de la PNP
y los de la DREC en la LE.
PNP J.L.V., Callao, 2018.

¢ Cudl es la diferencia en la
supervision entre los
docentes de la PNP vy los
de la DREC en la ILE. PNP
J.L.V., Callao, 2018

e Determinar la diferencia en

la supervision entre
docentes de la PNP y

los
los

de la DREC en la I.LE. PNP

J.L.V,, Callao, 2018.

Existe diferencia significativa
en la supervision entre los
docentes de la PNP y los de
la DREC en la IL.LE. PNP
J.L.V., Callao, 2018.

. . . P Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores Iltems o Y
medicion rangos
Oportunidades para Las actividades que ejecuta le permiten
utilizar demostrar sus habilidades.
aptitudes/habilidades La institucion le permite descubrir nuevas | Aplicacion ~ de | Insatisfecho
oportunidades. Escala de Likert
Nunca (1)
Motivacion Se siente motivado por su trabajo. Casinunca (2)
Se siente identificado con los objetivos de Moderada-
la institucién. A veces (3)
A : TR - mente
Definicién de funciones La institucion le permite conocer la Casi siempre (4)
. y responsabilidades importancia de sus funciones. .
Naturaleza de trabajo ) . . Satisfecho
Sus funciones y responsabilidades estan Si 5
bien definidas. iempre (5)
Autonomia e Siente libertad para realizar  sus .
independencia obligaciones. Satisfecho

Logra desempefiar sus funciones de

manera independiente.

Capacitacion especifica
para el puesto

Se realizan capacitaciones cuando se
implantan nuevos procesos
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e ¢ Cudl es la diferencia en el
salario actual entre los
docentes de la PNP y los
de la DREC en la LLE. PNP
J.1I.V., Callao, 20187

e Determinar la diferencia en
el salario actual entre los
docentes de la PNP vy los
de la DREC en la |.E. PNP
J.I.V., Callao, 2018.

e Existe diferencia significativa
en el salario actual entre los
docentes de la PNP y los de
la DREC en la I.LE. PNP
J.1.V., Callao, 2018.

¢Cuadl es la diferencia en
las  oportunidades de
desarrollo entre los
docentes de la PNP y los
de la DREC en la LLE. PNP
J.L.V., Callao, 2018?

e Determinar la diferencia en
las  oportunidades de
desarrollo entre los
docentes de la PNP vy los
de la DREC en la |.E. PNP
J.LV., Callao, 2018.

Existe diferencia significativa
en las oportunidades de
desarrollo entre los docentes
de la PNP y los de la DREC
en la .LE. PNP J.1.V., Callao,
2018.

¢Cual es la diferencia en
las relaciones con los
colegas entre los docentes
de la PNP y los de la
DREC enla I.LE. PNP J.L.V.,
Callao, 20187

e Determinar la diferencia en
las relaciones con los
colegas entre los docentes
de la PNP y los de la
DREC en la ILE. PNP
J.LV., Callao, 2018.

Existe diferencia significativa
en las relaciones con los
colegas entre los docentes
de la PNP y los de la DREC
en la I.E. PNP J.1.V., Callao,
2018.

10. Recibe la informacién necesaria para
realizar sus funciones y responsabilidades
11. La supervision logra corregir los errores en
el momento 6ptimo
Orientacién 12. La supervision orienta sobre las normas
establecidas
13. La direccién liderada por el comandante lo
impulsa a cumplir con sus metas
Supervision Liderazgo 14. La direccion liderada por el comandante
realiza el liderazgo pedagdgico para el
cumplimiento de los retos del docente.
Entorno 15. El entorno laboral es agradable.
16. El entorno laboral es adecuado para la
cantidad de docentes.
Incentivos y 17. Existen incentivos y/o gratificaciones que
gratificaciones premian el mejor desempefio laboral de los
docentes.
18. Considera justo los incentivos y/o
gratificaciones otorgadas por la institucion.
19. Se encuentra  satisfecho con la
remuneracion o salario que recibe
Salari | actualmente.
alario actual . > )
20. Considera que la remuneraciéon o salario
Remuneracién/salario que recibe se encuentra acorde con sus
funciones y responsabilidades.
21. La principal razén por la que labora en la
institucion es por los beneficios y/o
Beneficios/ prestz_icpneg extra q_ue logra obte.n.er.
22. La institucion brinda beneficios y/o

prestaciones
extra

prestaciones extra a sus docentes.
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Oportunidades 23. La institucion permite el ascenso del
De avance docente.
profesional 24. las oportunidades de ascenso son
imparciales para los docentes.
25. Lainstitucion permite el desarrollo
profesional del docente.
Oportunidades de | Oportunidades 26. Las oportunidades de desarrollo
desarrollo de desarrollo profesional del docente son imparciales.
profesional
Apoyoy 27. Existe solidaridad, cordialidad y apoyo del
comparfierismo equipo de trabajo (colegas y superiores).
28. Existe apoyo y compafierismo dentro de la
institucion.
Relaciones con los
colegas
(?omunicacién 29. Sus opiniones son escuchadas por todos
interna sus colegas.
30. Existe una comunicacion abierta 'y

espontanea dentro de la institucion.
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Validacion del Instrumento
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

N°

DIMENSIONES / items

g

ridad?

Sugerencias

Per

DIMENSION NATURALEZA DE TRABAJO

Si

No

1

Las actividades que ejecuta le permiten demostrar sus habilidades.

La institucion le permite descubrir nuevas oportunidades.

Se siente motivado por su trabajo.

Se siente identificado con los objetivos de fa insttucion.

La institucion le permite conocer la importancia de sus funciones.

Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas.

Siente libertad para realizar sus obligaciones.

Logra desempenar sus funciones de manera independiente.

W o N s W N -

Se realizan capacitaciones cuando se implantan nuevos procesos

-
=)

Recibe la informacion necesania para realizar sus funciones y responsabilidades

DIMENSION SUPERVISION

La supervision logra corregir los errores en el momento 6ptimo

La supervision orienta sobre las normas establecidas

La direccion liderada por el comandante lo impulsa a cumplir con sus metas

La direccion fiderada por el comandante realiza el liderazgo pedagogico para el cumplimiento de los
retos del docente.

El entorno laboral es agradabile.

El entorno laboral es adecuado para la cantidad de docentes.

DIMENSION SALARIO ACTUAL

z

Existen incentivos y/o gratificaciones que premian el mejor desemperio laboral de los docentes.

Considera justo los incentivos ylo gratificaciones otorgadas por la institucion.

Se encuentra satisfecho con la remuneracion o salario que recibe actualmente.

20| Considera que la remuneracion o salario que recibe se encuentra acorde con sus funciones y

ades

responsabilidades.
La principal razén por la que tabora en fa institucion es por los beneficios y/o prestaciones extra que
logra obtener.

La institucion brinda beneficios y/o prestaciones extra a sus docentes.

DIMENSION OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

La institucion permite el ascenso del docente.

NEN NN NER \\\\E\\\\\\\\\\

Las oportunidades de ascenso son imparciales para los docentes.

NNl N TS NN NN NN NSNS VNN N e

NNNE Y N YN N NN N s NN NN Y e

La institucidn permite el desarrollo profesional del docente.
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=
% | Las oportunidades de desarolio profesional del docente son imparciales. & ~ -~
DIMENSION RELACIONES CON LO COLEGAS Si_ | No | Si| No | St | No

21| Existe solidaridad, cordidldadyapoyode!eq&ipodelr&ajo(eolagasysupeﬂms). < s e

28| Existe apoyo y compaferismo dentro de la institucion. = & =

29 Susopirﬁonessmescodladasportodoswsm &~ & P

0 Exiﬁeunaoonmkaciénableﬁayasponﬂnadwtmdelamﬂhdon. > P2 7~
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sz é&; So ﬁ‘g ol o~
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)Q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: d&%‘ 5 %ff‘é’SMﬁ“'}a DNIZ,S-J/?;:% ......

57 ’ 1 ) o-— \
Especialidad del valldador:..../.%z...n....2.({14.62((:6.’.!#....:....72@.M&Ca....ﬁ....lﬂ.‘lm 5 o MMUW/W’.@AN O
ALK de. A1 del 2040

'Pertinencia: El tem corresponde al concapto tedrico formulado.
IRelevancia; Ellunapmmpararepmaleunpmmao
dimensin especifica del construcio
Claridad: Se enisnde sin diicultad alguna el enunciado del tem, es /
conciso, exacto y creclo )%/ /;,/7
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando Ios ftems teados
i p;:medﬂadmal.%n plen rmadelhéto nformante.

Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia®  Relevancia®

g
-
c.
g

Sugerencias

DIMENSION NATURALEZA DE TRABAJO

Si No No

Las actividades que ejecuta le permiten demostrar sus habilidades.

La institucion le permite descubrir nuevas oportunidades.

Se siente motivado por su trabajo.

Se siente identificado con los objetivos de la institucion,

La institucion le permite conocer la importancia de sus funciones.

Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas.

Siente libertad para realizar sus obligaciones.

Logra desempenar sus funciones de manera independiente.

W o N O W N -

Se realizan capacitaciones cuando se implantan nuevos procesos

—
=

Recibe la informacion necesaria para realizar sus funciones y responsabiidades

DIMENSION SUPERVISION

No No

La supervision logra corregir los errores en el momento 6ptimo

12

La supervision orienta sobre [as normas establecidas

13

La direccion liderada por el comandante Jo impulsa a cumplir con sus metas

14

La direccion liderada por el comandante realiza el liderazgo pedagogico para el cumplimiento de los
retos del docente.

15

El entorno laboral es agradable.

16

El entorno laboral es adecuado para |a cantidad de docentes.

DIMENSION SALARIO ACTUAL

No

17

Existen incentivos y/o gratificaciones que premian el mejor desempefio laboral de los docentes.

18

Considera justo los incentivos y/o gratificaciones otorgadas por la institucion.

19

Se encuentra satisfecho con la remuneracion o salario que recibe actuaimente.

Considera que la remuneracion o salario que recibe se encuentra acorde con sus funciones y
responsabilidades.

RO AR AN 21 AN N A AN NMefSUNN NN YN e

La principal razon por la que labora en la institucion es por los beneficios ylo prestaciones extra que
logra obtener.

La institucion brinda beneficios ylo prestaciones extra a sus docentes.

DIMENSION OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

La institucion permite el ascenso del docente.

Las oportunidades de ascenso son imparciales para los docentes.

La institucion permite el desarrollo profesional del docente.

AN E R AR HEANERINANZENAR NANNNNRE

SN ST VNN SN RIS e IS NS NN

\\‘.a \] *

103



104

Las oportunidades de desarmollo profesional del docente son imparciales.
DIMENSION RELACIONES CON LO COLEGAS

Existe solidaridad, cordialidad y apoyo del equipo de trabajo (colegas y superiores).
Existe apoyo y compaierismo dentro de la instifucion.

Sus opiniones son escuchadas por todos Sus colegas.

Existe una comunicacion abierta y espontanea dentro de la institucion.

SIBIBN
NN\ 2]y

MNANER

\\_\\2\

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 6 / / 76;/ Y \?U/J-} CLPE2C

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez valldador.@ Mg: ... LS. 2R LATH . Moo DN, 26l E2.8E........

*Pertinencia: £l item caresponde al concepto tebrico formuiado.
Mmalmammwmmmmo
dmensitn especifica del constructo
W:Semm&ndiﬁcwadagmaalwmddm.os
CoNCiso, axacio y directo

ms«muammmmmmmmm
son suficiantes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

N°®

DIMENSIONES / items

Pertinencia’ Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION NATURALEZA DE TRABAJO

No | Si

No

Las actividades que ejecuta le permiten demostrar sus habilidades.

\

La institucion le permite descubrir nuevas oportunidades.

Se siente motivado por su trabajo.

Se siente identificado con los objetivos de la institucion.

La institucion le permite conocer la importancia de sus funciones.

Sus funciones y responsabiidades estan bien definidas.

Siente libertad para reakizar sus obligaciones,

Logra desempear sus funciones de manera Independiente

W oo~ W N -

Se realizan capacitaciones cuando se implantan nuevos procesos

-
=]

Recibe la informacion necesaria para realizar sus funciones y responsabilidades

DIMENSION SUPERVISION

La supervision logra corregir los errores en el momento optimo

12

La supervisidn orienta sobre las normas establecidas

13

La direccion liderada por el comandante lo impulsa a cumplir con sus metas

14

La direccion liderada por el comandante realiza el liderazgo pedagogico para el cumplimiento de los
retos del docente.

El entorno laboral es agradable.

16

Elentunolaboralesadecuadoparalaeawdaddedownes

DIMENSION SALARIO ACTUAL

17

Existen incentivos y/o gratificaciones que premian el mejor desempeio laboral de los docentes.

18

Considera justo los incentivos y/o gratificaciones otorgadas por la institucion.

g
VA AVAVERNE AV AV AV AVAYAVAYAYAN

19

Se encuentra satisfecho con a remuneracion o salario que recibe actualmente.

Considera que la remuneracion o salario que recibe se encuentra acorde con sus funciones y
responsabilidades.

21

La principal razon por la que fabora en la institucion es por los beneficios y/o prestaciones extra que
logra obtener.

La institucion brinda beneficios ylo prestaciones extra a sus docentes.

DIMENSION OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

Ne|\ \\

No

La Institucidn permite el ascenso del docente.

Las oportunidades de ascenso son imparciales para los docentes.

SRS

NN NSNS AN S

NNNEY N NN N AN N NN YN e

La institucién permite el desmollo profesional del docente.
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Las oportunidades de desarollo profesional del docente son imparciales.

No No

DIMENSION RELACIONES CON LO COLEGAS

Existe solidaridad, cordialidad y apoyo del equipo de trabajo (colegas y superiores).

Existe apoyo y compafierismo dentro de la institucion.

NN Nel \

NHAER
NNy g N

Sus opiniones son escuchadas por todos sus colegas.

sl 8l x

Existe una comunicacion abierta y espontanea dentro de la institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): £ N .5 £ S U'FrrCl ‘@red <

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. M Mg: ..... GARIY ABUCTY. HYROGE LUZHILA. DNI0¢¢/67024 ........
Especialidad del validador:....... TICTr 1 Bt e I ) e e e & SO i B e L e

ol Xde. dl....de1 2012

1Pertinencla: £l item correspande al concepto tebrico formulado.
IRelevancia: El flem es apropiado para representar @ componente o

dimensitn especifica del constructo
Claridad: Se enfiende sin dfcullad aiguna el enunciado de! lem, es
cONCiso, exacto y drecio

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planteados /
son suficientes para medir ka3 gimension Firma del Eérto Informante.
Especialidad
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Anexo D

Base de datos de la Variable

Anexo E

Base de datos de la Variable

Supervisic Supervisicpl7
23

pld pl5 plé

p12 p13
a3

Trabajo Trabajo2 pill

plo

pS p7 pS

p3

l
]} B

39
49
41

19

a1

36
42

o]

26

]

36

24
24
24
26

42

42

24
25
25
25

45
45
as
as

41
42

23

BASE DE DATOS |

1
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Anexo E

Base de datos de la Prueba Piloto
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O O O S St g U 1 S R B (T () F £ 1 (P R 1O O (1 N B
s B e o I Y o I I o o L P O N e 1 8 R U Bk R R )
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Anexo F

Solicitud de Autorizacion a la Entidad

SOLICITO: Autenizacion para la
aplicacion de instrumentos de recoleccion
de datos para el trabajo de investigacion
de la Escuela de postgrado de la UCV.

SENOR: Comandante PNP LIDONIL TORRES UGAZ
Director de la IE PNP "Juan Ingunza Valdivia® - Vipol - Callao.

EE.CC PNP Amelia Dalia Toralva Mejia, con DNI N° 06035699, domiciliada en Jr.
Los Jasminez 140- Urb. Valdiviezo SMP - Docente de la IE antes mencionada, ante
Ud., con el debido respeto me presento y expongo:

Que en mi condicion de estudiante de la Escuela de postgrade de la Universidad
Cesar Vallejo, con mencidn en: Administracion de la Educacién, recurro a su
honorable despacho para solicitarle lo siguiente:

Que como requisito para obtener el grado de magister, vengo desarrollando el
trabajo de investigacion titulado “Satisfaccién laboral entre los docentes de la PNP
y la DREC en la Institucion Educativa Juan Ingunza Valdivia, 2018”, el cual requiere
de Informacion que es primordial para la culminacion de la investigacion, en este
sentido recurro a su Despacho para que me autorice la aplicacion de las encuestas
a les docentes de la Institucion Educativa que Ud., dirige, los fines son estrictamente
de investigacion y a la vez son andnimos y confidenciales.

Par lo expuesto, agradeceré ordenar a quien corresponde se me atienda mi peticién
por ser de justicia.

Lima. 28 de noviembre del 2018

L5

1. E. PNPJUAN INGUNZA V. ] mmmw =
MESA DEFE ARTES S
NOV. 200
FOCha 2osigeisermmeissrmesans
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ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Noel Alcas Zapata, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV y revisor del
trabajo académico titulado “Comparaciéon de la Satisfaccion laboral de dos
grupos de docentes de una Instituciéon Educativa” de la estudiante Amelia Dalia
Toralva Mejia; y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta

Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 22% verificable
en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo
que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con

todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad

César Vallejo.

Lima, 05 de febrero del 2019

Dr. Noél Alcayé Zapata

DNI: 06167282
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lrivERSIDAD CESAR VALLEJIOD

Ceniro de Recursos para of Aprendizaje v la Investigacion (CRAI)

“César Acufa Paralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1.

s

DATOS PERSONALES

Apallidos y Nombres: (solo los datos del gue autoriza)

T ORALUA. MESIA L AMEUA DAL
BRCRE : LD EEL S5 (G I, s s snwear s goum oo wmurn §§ byl § B0 ASRAER K8 8 PG 3 5 20
Domicilio Tz dos. Jaswina. 9000k laldidi 20 SH2...
Teléfono : Fiilo Sé6FHF0) Mevil ..
E-mail : Qmaelien.dtm. @&. 3 MO 5 COPT . vieinaee i

IDENTIFICACION DE LA TESIS

Muodalidad:

] Tesis de Fregrado
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Afio de publicacién BRS8N
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AUTORIZACIGN DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTROMICA:

A través del presente documento, o
Si autorizo a publicar en taxio completo mi tesis. K
Mo autorizo a publicar en texdo completo mi tesie. .
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Bz, Dcein Davia Toracva Meth

INFORME TiTULADO:
./ N B
QWTPAEAC/oM DE LA ,,547/_5FACC/O’A/,//¥£0RAL DE oS 6&;7,90@

DE DoconTEs De UnsA Tnstitveron, Epveanva

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:
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SUSTENTADO EN FECHA: < 8 k [Febreny 2019
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