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Resumen 
 

 
El presente trabajo de investigación tiene como objetivo “determinar las 

diferencias de satisfacción laboral entre colaboradores de una Institución 

Educativa Pública y Privada de Piura”. Para ello se utilizó, un diseño de 

investigación comparativa - sustantiva. Se empleó una muestra de 154 

colaboradores de una Institución Educativa Pública y Privada de Piura, el 

instrumento que se utilizo fue la Escala de Satisfacción Laboral – SL ARG. 

En los resultados arrojan que se obtuvo un valor U=108.500 y un P=.000 

(P<0.05), resultando significativo de diferencia en ambos grupos, por lo 

tanto, se acepta la hipótesis general. 

 
Palabras clave: Satisfacción laboral, colaboradores, publica, privada 
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Abstract 
 

 
The objective of this research work is to "determine the differences in job 

satisfaction among collaborators of a public and private educational 

institution in Piura". For this purpose, a comparative-substantive research 

design was used. A sample of 158 collaborators from a public and private 

educational institution in Piura was used, and the instrument used was the 

Job Satisfaction Scale - SL ARG. The results show a U=108.500 and a 

P=.000 (P<0.05), resulting in a significant difference in both groups, 

therefore, the general hypothesis is accepted. 

 

 
Key words: Job satisfaction, collaborators, public, private 
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1.1. El problema 

CAPITULO I 

MARCO METODOLÓGICO 

1.1.1. Delimitación del problema 

Hoy los trabajadores son un recurso fundamental para las 

organizaciones, debido a que son ellos los que realizan los procesos 

necesarios, constituyendo así el motor de las organizaciones; por ello, es 

necesario priorizar la satisfacción en cada uno de los colaboradores, ya que 

al sentirse satisfechos en los cargos que desempeñan, obtendrán como 

resultados realizar sus actividades de la mejor manera posible (Parrales, 

Villao y Pisco, 2022). Hasta hace algunos años, las empresas no solían 

preocuparse de satisfacer a su personal al no conocer el valor significativo 

que se obtendría al incitar la satisfacción y la motivación en cada uno de ellos, 

esto ha dado un giro ya que es bien sabido que de mejorar la motivación y la 

satisfacción en el trabajo se veía reflejado en los resultados positivos tanto 

para la organización y sus miembros, teniéndose mayor compromiso de 

pertenencia, aumentando su rendimiento y su ambiente laboral (Zayas, 2020). 

La sensación de satisfacción resulta en base a que tan bien realiza 

los docentes sus funciones y que tan contento se sienten al desempeñar cada 

una de estas, el cual se ve reflejado en su rendimiento constante y eficaz, 

logrando alcanzar su crecimiento profesional al sentir que valoran y se 

reconocen su labor día a día. Sin embargo, al no conseguir dicho éxito ni tener 

el apoyo por parte de los directivos de la institución pueden llegar a sentir 

insatisfechos. (Aquino, 2021). 

A nivel mundial, China ha mostrado que un 76% de colaboradores 

no se sienten satisfechos en sus puestos de trabajo, en México se reportaron 

similares indicadores en un 74%, seguido por Turquía, Vietnam y Grecia con 

un 70% aproximadamente (International Business Report [IBR], 2020). En 

indonesia, se reportó que un 60% de docentes se siente a gusto de estar en el 

colegio, teniendo motivación a partir de la delegación de un líder 

transformacional. (Bernarto et al., 2020). 

En América Latina y el Caribe, el PRELAC, siglas del proyecto 

educativo regional de esta parte del mundo, plantea mejorar la satisfacción 

laboral en los colaboradores del quehacer educativo debido a que se pudo 
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observar en instituciones educativas de países como Brasil, Colombia, 

Honduras, Jamaica y el Perú, que los docentes dedican aproximadamente el 

62,5% de su tiempo a la enseñanza académica, estando muy por debajo del 

85% recomendado y los directivos no tienen las habilidades necesarias para 

revertir esta situación, por lo cual no genera la suficiente satisfacción con los 

incentivos y condiciones actuales (Sánchez, 2022). 

En la mayoría de los países, la UNESCO, UNICEF y el Banco 

Mundial han desarrollado un plan para preparar y apoyar a los docentes en su 

deber educativo para mejorar las condiciones laborales y su satisfacción, 

tomando en cuenta las desigualdades entre países desarrollados y 

subdesarrollados, siendo notorio en el trato, capacitaciones y en 

remuneraciones; a diferencia de países como Estados Unidos, los maestros 

se encuentran satisfechos laboralmente en un 78% en un estudio en 

diferentes escuelas (UNESCO, 2019). 

A nivel nacional, según el ministerio de educación en el 2020, señala 

que en los docentes el 16.1% acepta las condiciones en su trabajo, el 15% 

presenta quejas de su centro de labores y 80% está inconforme con los 

términos de su jubilación, ya que en un dialogo interno que se sostuvo con los 

docentes consideran que son ellos los únicos profesionales que encuentran 

en constante monitoreos y estrictas evaluaciones en paralelo con otros 

gremios profesionales, sintiéndose incómodos generando insatisfacción al no 

percibir un mayor salario, ni valoración profesional (Pablo y Samaniego, 

2020). 

Según el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público (2021) 

dieron a conocer que en el Perú más del 60% de profesores en colegios 

públicos de zonas urbanas y rurales no se hallan satisfechos al realizar sus 

labores, manteniendo altos desgastes emocionales y de contar con escasas 

capacitaciones encontrándose en pésimas condiciones laborales. Sin 

embargo, continúan tratando de cumplir sus labores lo mejor posible. 

En la localidad de Huarmaca los docentes de una unidad educativa 

refieren que el tener buenas condiciones en el puesto de trabajo ayuda a 

cumplir sus metas y objetivos, siendo una alta satisfacción (51,2%) en quienes 

perciben los beneficios de su trabajo (Huancas, 2018). En Paita Alta, los 

colaboradores perciben su satisfacción educativa donde laboran, siendo 
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remunerados lo suficiente y teniendo un adecuado clima laboral (Chumacero 

y García, 2022). La UGEL de la región Piura tuvo reportes de sus 

colaboradores a nivel administrativo quienes perciben en promedio (51,4%) 

su satisfacción laboral, mientras que otros colaboradores refieren tener 

buenas condiciones laborales para desarrollarse profesionalmente y que 

suman a su bienestar personal (48,6%) (Crisanto, 2022). 

Según El Peruano en el 2020, el 69% de colaboradores considera que 

las empresas educativas donde laboran deben cuidar sus horas de trabajo, 

las decisiones que toman, mejorando del espacio laboral, calidad de tiempo 

familiar, y otros elementos (Reyes, 2020). 

En la región Piura, se tiene entendido que el número de trabajadores 

asalariados privados fue de 162 mil 278 trabajadores para el año 2022, 

representando un 67,8% de de la población total trabajadora (Instituto 

Nacional de Estadística e Informática [INEI], 2022). Esto permite inferir que, 

probablemente, en la ciudad de Piura más de la mitad de los docentes se 

encuentran en instituciones educativas privadas. 

En cuanto a la realidad de los colaboradores de las instituciones 

educativas, semejante a muchos docentes a nivel nacional y citados en varios 

estudios de la presente investigación, se cree necesario investigar los niveles 

de satisfacción laboral en dos Instituciones Educativas tanto Pública como 

Privada de Piura, permitiendo conocer si existen diferencias entre sus 

colaboradores. 

1.1.2. Formulación del problema 

¿Cuáles son las diferencias de satisfacción laboral entre los 

colaboradores de una Institución Educativa Pública y Privada de Piura? 

1.1.3. Justificación del estudio 

Abordando un enfoque teórico, la presente investigación pretende 

emplear el enfoque de Oblitas (2018) sobre la teoría del medio situacional en 

el trabajo, la cual refiere que un colaborador refiere estar a gusto dentro de 

una organización siempre y cuando esta última cuenta con características, o 

eventos particulares, y eventos situacionales, de acuerdo al contexto; donde, 

los primeros revelan indicadores que la persona, como miembro activo de la 

organización, tomará en cuenta para aceptar el puesto a desempeñar, como 

puede ser su interés alrededor de lo que pueda percibir económicamente 
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según su experiencia laboral, mientras que los segundos, se verifican al 

desempeñar su cargo, como al ser seleccionado tras un extenso o breve 

proceso de reclutamiento, luego se ponen a evaluación los indicadores de 

aceptación al puesto de trabajo a corto y largo plazo (Oblitas, 2018). Por ello, 

el presente estudio busca, por medio del constructo de Ruiz y Zavaleta (2013) 

sobre cómo evaluar la satisfacción laboral, verificar la naturaleza de la 

situación del trabajador dentro de su realidad laboral. 

A nivel práctico, el presente estudio busca brindar un alcance 

estadístico de los niveles de satisfacción laboral de los trabajadores de cada 

institución, puesto que toda institución comparte como uno de sus objetivos 

principales dentro de la organización el hecho de mantener en sus 

colaboradores una percepción de un ambiente y contexto que vele por sus 

necesidades como trabajadores, lo que los beneficiará de manera directa e 

inmediata. 

Dentro de una perspectiva social, este estudio tiene la intención de 

brindar un marco referencial de una parte de la realidad del docente, con el 

propósito de que más adelante estos resultados, junto con los de otras 

investigaciones en la región, permitan trazar generalidades que puedan 

revelar posibles falencias en el manejo de la satisfacción laboral dentro de la 

región Piura. 

1.1.4. Limitaciones 

- En cuanto a la validez interna la presente investigación se basa en la teoría 

de la Discrepancia. 

- En cuanto a validez externa la presente investigación solo podrá ser 

comparado con poblaciones de características similares. 

- La investigación carece de antecedentes locales que guarden semejanza en 

sus características, lo cual impide una interpretación más profunda de sus 

resultados. 

1.2. Objetivos 

1.1.3. Objetivos generales 

Determinar las diferencias de satisfacción laboral entre colaboradores de una 

Institución Educativa Pública y Privada de Piura. 

1.1.3. Objetivos específicos 

- Identificar los niveles de satisfacción laboral en los colaboradores de una 
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Institución Educativa Pública de Piura. 

- Identificar los niveles de satisfacción laboral en los colaboradores de una - 

Institución Educativa Privada de Piura. 

- Establecer las diferencias de los factores (condiciones de trabajo, 

remuneración y beneficio, supervisión, relaciones humanas, promoción y 

capacitación, comunicación y puesto de trabajo) de la satisfacción laboral 

entre colaboradores de una Institución Educativa Pública y Privada de Piura. 

1.3. Hipótesis 

1.3.1. Hipótesis generales 

Existen diferencias en los niveles de satisfacción laboral entre colaboradores 

de una Institución Educativa Pública y Privada de Piura. 

1.3.2. Hipótesis específicas 

Existen diferencias en los niveles de los factores (condiciones de trabajo, 

remuneración y beneficio, supervisión, relaciones humanas, promoción y 

capacitación, comunicación y puesto de trabajo) de la satisfacción laboral 

entre colaboradores de una Institución Educativa Pública y Privada de Piura. 

1.4. Variables e indicadores: 

Variable: Satisfacción laboral, será evaluado con el cuestionario de Escala de 

Satisfacción Laboral SL - AR, cuyos indicadores son: 

- Condición de trabajo 

- Remuneración y beneficios laborales 

- Supervisión 

- Relaciones Humanas 

- Promoción y capacitación 

- Comunicación 

- Puesto de trabajo 

1.5. Tipo y diseño de ejecución 

1.5.1. Tipo de investigación 

La presente investigación es de tipo sustantiva, ya que esta se 

enfoca en estudiar la variable, “Satisfacción Laboral” de una forma tal y como 

se muestra o se evidencia en la realidad (Sánchez y Reyes, 2006). 

1.5.2. Diseño de investigación 

La presente investigación es de diseño comparativo, al analizar dos 

o más grupos muestrales, estando conformado por una sola variable para su 
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análisis (Sánchez y Reyes, 2006). 

Esquema: 

 

 
Donde: 

M1: Colaboradores de la Institución Educativa Publica 

M2: Colaboradores de la Institución Educativa Privada 

O: Satisfacción laboral 

1.6. Población y muestra 

1.6.1. Población 

La Población o también llamada “Universo” es el conjunto total de 

elementos que constituyen el ámbito de interés analítico y sobre el que se 

quiere inferir las conclusiones de un análisis, conclusiones de naturaleza 

estadística y también sustantiva o teórica y que, específicamente para este 

estudio, se habla de población, marco o universo finito, puesto que dicho 

conjunto es una cantidad precisa de unidades (Arias, 2021), 

En ese sentido, la población del presente estudio estuvo conformada 

por 154 colaboradores, de una Institución Educativa Pública y Privada de 

Piura, contratados y nombrados en el periodo 2022. 
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Tabla 1 
 
 

Población de colaboradores de una institución educativa pública y privada de 

Piura. 

 

Colaboradores N % 

 
Institución Educativa 

Pública 

 

 
84 

 

 
100% 

Institución Educativa 

Privada 

 

 
70 

 

 
100% 

Total 154 100% 

Fuente: Registro de colaboradores contratados durante el periodo 2022 

 
Criterios de Inclusión: 

- Todos los colaboradores contratados en una Institución Educativa Pública 

y Privada de Piura. 

- Colaboradores que quieran participar de manera voluntaria al cuestionario. 

- Colaboradores cuyas participaciones en los cuestionarios estén completas y 

debidamente resueltas. 

Criterios de Exclusión: 

- Colaboradores pertenecientes a instituciones educativas distintas a las 

escogidas para esta investigación. 

- Colaboradores que no desean participar del presente estudio. 

- Colaboradores cuyas participaciones se hayan realizado de manera 

incompleta o incorrecta. 

1.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada es la psicométrica 

Instrumentos 

• Escala de Satisfacción Laboral SL-ARG 

La escala de satisfacción laboral fue creada por Ruiz y Zavaleta en 

el año 2013 en Trujillo - Perú. Esta prueba está dirigida para trabajadores de 
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organizaciones, su aplicación es colectiva e individual y tiene una duración de 

20 minutos. 

La corrección y puntuación del instrumento se realiza mediante la 

sumatoria de los ítems de cada factor, dichas puntuaciones se ubican en un 

nivel según la escala percentilar: 

Factor I: Condiciones de trabajo (1, 8, 15, 22, 29, 36, 41 ítems) 

Factor II: Remuneración y beneficios laborales (2, 9, 16, 23, 30, 42 ítems) 

Factor III: Supervisión (3, 10, 17, 24, 31, 37 ítems) 

Factor IV: Relaciones Humanas (4, 11, 18, 25, 32, 38 ítems) 

Factor V: Promoción y capacitación (5, 12, 19, 26, 33, 39, 43 ítems) 

Factor VI: Comunicación (6, 13, 20, 27, 34, 40 ítems) 

Factor VII: Puesto de trabajo (7, 14, 21, 28, 35 ítems) Validez y confiabilidad 

del instrumento 

Original: Cuenta con una validez mayor de 0, 677 y menor de 0,377 

dentro de los 7 factores de la prueba (Z = 0,0001, p < 00); así mismo la 

confiabilidad de esta escala, obtuvo una consistencia interna mediante el 

análisis, utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach la cual obtuvo en índice 

general un 0.878. 

1.8. Procedimiento de recolección de datos 

En cuanto al procedimiento de recolección de datos, como primer 

paso, se solicitó a la escuela de Psicología la extensión de una carta de 

presentación, una vez obtenido dicho documento, como segundo pasó se procedió a 

contactar con los directores de la Institución Educativa Pública y de la Institución 

Educativa Privada. Como tercer paso, se coordinó con estos últimos para la 

administración del instrumento. Como cuarto paso, las investigadoras 

realizaron una reunión los colaboradores en el horario establecido para dar 

explicación sobre el consentimiento informado y la participación voluntaria. 

Como quinto paso, se entregó a cada uno de los colaboradores el cuestionario 

de Escala de satisfacción laboral SL-ARG para que procedan a la realización. 

Finalmente, como sexto paso, se procedió a la corrección, codificación e 

ingreso correcto de los datos a una base de datos de Excel. 

1.9. Análisis estadístico 

Para la realización del análisis estadístico de la información 

recopilada, se empleó el programa SPSS v.20, haciendo uso de la información 
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tanto de las variables como de los datos, los cuales posteriormente fueron 

organizados. Posterior a ello, se hizo uso de la prueba de normalidad no 

paramétrica Kolmogorov Smirnov para determinar que las participaciones se 

encontraban dentro de un nivel aceptado de normalidad. Más adelante, se 

empleó el estadístico U de Mann Withney para encontrar el nivel de 

diferencias entre ambos grupos de participaciones. Después, en la 

presentación de los datos se usaron tablas y gráficos que permitieron la mejor 

organización de las frecuencias absolutas como relativas, los cuales están 

acorde con los objetivos de la investigación realizada, dimensiones e 

indicadores de las variables. Posterior a esto, se ejecutó el análisis estadístico, 

para ello se hizo uso de la estadística descriptiva, lo que permitió obtener 

resultados para luego contrastarlos y finalmente realizar la interpretación de 

estos, con el fin de comprobar las hipótesis y cumplir con los objetivos. 
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CAPITULO II 

MARCO REFERENCIAL TEÓRICO 

 
2.1. Antecedentes 

2.1.1. A nivel Internacional 

Campiño y Muñoz (2020) realizaron en Colombia un estudio que 

tenía por objetivo verificar de qué manera se relacionaban la satisfacción 

laboral y el estrés laboral en una muestra 70 docentes por medio del empleo 

de una metodología de tipo sustantiva, con un enfoque descriptivo y con un 

diseño correlacional, haciendo uso de la Escala de Satisfacción Laboral (SL- 

ARG) y el cuestionario de estrés laboral. Se obtuvo dentro de los principales 

resultados que existía un nivel medio (48%) de satisfacción laboral y el 28% 

de trabajadores presentaban algo estrés laboral. Así mismo, se pudo concluir 

que sí existía una correlación entre las variables (p<0.05), permitiendo 

aceptar la hipótesis nula. Gracias a este estudio, se puede comprender, 

como alcance para esta investigación, que, pese al estrés del trabajo, los 

docentes manifestaban una adecuada satisfacción en su puesto de trabajo. 

Pilatasig (2020), realizó en Ecuador una investigación que tuvo 

como objetivo describir la satisfacción laboral en un grupo de 21 docentes 

haciendo uso de un enfoque descriptivo, de tipo transversal y explicativo, por 

medio de la aplicación de una encuesta de satisfacción laboral. Como 

principales resultados se obtuvo que la comunicación, supervisión, 

compañeros y naturaleza del trabajo son percibidos como los principales 

factores para generar satisfacción (65%). Finalmente se obtuvo como 

conclusión que los trabajadores de la organización en cuestión refería un nivel entre 

medio y alto de satisfacción laboral. Esta investigación permitió a las autoras del presente 

estudio cotejar una comparación de los niveles de satisfacción en organizaciones 

extranjerasconlosniveles de satisfacciónnacionales. 

Nascimento (et al., 2019) formuló en Brasil una indagación que 

tenía como objetivo medir la satisfacción laboral tomando en cuenta 

características sociodemográficas específicas en una muestra de 73 

profesores por medio de un método descriptivo, comparativo y transversal, y 

efectuando la aplicación de un cuestionario sociodemográfico y de la escala 

de calidad de vida laboral. Los resultados de este estudio permitieron 
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conocer que existen diferencias significativas en cuanto a la edad, y que 

además se conocía que las mujeres se encontraban más satisfechas 

laboralmente. La investigación permite entender que, al momento de evaluar 

la población en este estudio, existe la posibilidad de suponer que también 

existan diferencias en cuanto a la edad y al sexo. 

Saltos (2019) formuló en Ecuador un estudio que tuvo como 

propósito principal averiguar de qué manera se podrían encontrar 

relacionados el clima organizacional y l a satisfacción laboral en un grupo 

de 98 docentes. Para ello, empleó un método no experimental, descriptivo y 

de diseño correlacional, y empleó una encuesta con su autoría. Se reflejaron 

como resultados principales que en la variable satisfacción existía un 50% 

de docentes que se encontraban dentro de un nivel muy satisfecho, mientras 

que en cuanto al clima organizacional el 53.1% de docentes manifestaban 

sentirse dentro de un nivel muy favorable. Como conclusión se refirió que el 

clima organizacional y la satisfacción laboral se encontraban relacionados 

(p<0.05). El aporte de este estudio radica en que se hace posible comprender 

que el tipo de trato que se dan los trabajadores de una organización influyen 

mucho en la satisfacción del personal. 

2.1.2. A nivel Nacional 

Blanco (2022) realizó en Apurímac, una investigación que tenía 

como objetivo primordial si el estrés en el trabajo y la satisfacción laboral se 

encontraban relacionados. Para ello, contó con la participación de 49 

docentes para dicho estudio, el cual se valió de un método descriptivo y un 

diseño correlacional y transversal. Se hizo uso de un cuestionario para medir 

el estrés laboral en docentes y un test de satisfacción laboral llamado “SL- 

ARG”. Dentro de lo resultante, fue posible observar que existía un nivel 

medio de estrés laboral (46.9%) y un nivel parcial de insatisfacción laboral 

(55,1%), y con mayor especificación, se encontró también niveles suficientes 

para catalogar que las siguientes variables se encontraban relacionadas: 

despersonalización (rs = -0.655; p < 0.001), realización personal en el trabajo 

(rs = 0.536; p < 0.001) y estrés laboral (rs = -0.624; p < 0.001). Como 

conclusión se pudo comprender que el estrés laboral y la satisfacción en el 

trabajo se encontraban relacionados (rs = -0.488: p < 0.001). El material 

académico de esta investigación permite entender nuevamente que en el 
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plano nacional existen precedentes de la correlación entre la satisfacción 

laboral con elementos como el estrés. 

Ccosi y Mayta (2020) formularon en Juliaca una investigación que 

tuvo como propósito describir el nivel de satisfacción laboral en un grupo de 

38 docentes que pertenecían a dos colegios de la localidad. Para ello, se 

hizo uso de un estudio con un método descriptivo comparativo, de naturaleza 

transversal. A los participantes se les aplicó la Escala de Opiniones SL-SPC. 

Dentro de los principales resultados se pudo observar que la satisfacción 

laboral de los docentes del primer colegio se encontraba dentro de un nivel 

promedio 57.89%, a diferencia de los docentes que se encontraban en el 

segundo colegio, quienes refirieron un nivel de 56.52%. Se obtuvo como 

conclusión que la satisfacción entre instituciones es similar. Gracias a este 

estudio, se puede observar que la satisfacción del docente suele encontrarse 

cercana a un nivel medio, siendo probable resultados semejantes para este 

estudio. 

Alanya y Machao (2019) realizaron en Huancayo una investigación 

la cual tenía como intención principal determinar el nivel de satisfacción 

laboral en una muestra de 116 docentes, empleando un método descriptivo 

comparativo. Para esto, se aplicó un instrumento llamado “escala de 

satisfacción laboral”. Se pudo evidenciar que los docentes referían un nivel 

de satisfacción regular (62%). En este estudio se obtuvo como conclusión 

que los docentes perciben adecuadamente su trabajo de forma satisfactoria. 

Esta investigación facilita mantener la idea de que los docentes refieran 

niveles lo suficientemente adecuados de satisfacción en su trabajo. 

Coila (2018) formuló en Cajamarca un estudio donde tuvo como 

intención primordial determinar el nivel de satisfacción laboral en 280 

trabajadores en colegio. Debido a ello, empleó un método descriptivo de 

naturaleza transversal, y, por medio de la aplicación de la escala de 

satisfacción laboral, logró obtener como resultados que existía una escasa 

satisfacción laboral en los trabajadores. Esto le permitió concluir en su 

estudio que el personal presentaba dificultades para estar a gusto en sus 

puestos de trabajo. La conclusión de este estudio contribuye a comprender 

que existen organizaciones educativas en el Perú que encuentran complicada 

la ejecución de sus labores debido a que sus trabajadores encuentran 
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insatisfechos. 

2.1.3. A nivel Regional y local 

Candela (2019) realizó en Piura un estudio en donde se planteó 

como objetivo general medir el nivel de satisfacción laboral, para ello, se valió 

de la participación de 16 docentes y de un método no experimental y de 

enfoque transversal y de tipo descriptivo. Para llevar a cabo esta 

investigación aplicó la Escala Multidimensional de Satisfacción Laboral 

Docente (EMSLD). Obtuvo como resultados que los docentes de la 

institución educativa manifestaban estar totalmente insatisfechos (43,75%), 

y específicamente en factores organizacionales se encontraban valores 

semejantes (48,8%); al igual que en condiciones laborales (50,9%) y frente 

al equipo directivo (58,3%). La investigación logró concluir que existía un 

considerable nivel de insatisfacción de los docentes. Como aporte de esta 

investigación, se puede comprender que existen probabilidades de que 

docentes piuranos no se encuentren satisfechos a nivel laboral, siendo los 

docentes del presente estudio sujetos también a esta probabilidad. 

2.2. Marco teórico 

2.2.1. Abordaje de satisfacción laboral 

Definiciones de la satisfacción laboral 

Es una acción, la cual puede ser tanto positiva como negativa que 

comprende componentes cognitivos, afectivos y conductuales tales como 

conocimientos y opiniones, expresando emociones y sentimientos, además 

de tendencias individuales y manifestaciones de las acciones del 

colaborador dentro la empresa en la que se desenvuelve (Paliga et al., 2022). 

Para Aguaeden (2022) afirma es el rango de conformidad ante las 

condiciones de su trabajo y su entorno, relacionado principalmente con la 

productividad, en los niveles de rentabilidad y calidad de trabajo, es decir se 

habla de un ambiente actitudinal. 

La satisfacción laboral se fundamenta en diversos factores internos 

de la empresa, siendo la valoración que tienen los colaboradores frente a su 

trabajo siendo aprecio o disconformidad, la cual se ve manifestada en la vida 

de los empleados que de una u otra forma aportará tanto en el cumplimiento 

de sus actividades como en su estado de salud que será mejor a diferencia 

de un trabajador insatisfecho (Pedraza, 2020). 
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Mora y Mariscal (2019), consideran que está determinada por la 

experiencia adquirida de cada trabajador que ha ido obteniendo en cierta 

medida a lo largo de su labor, en conjunto con sus percepciones de la 

organización, creando en él un estado positivo y placentero que surge desde 

una fuerza directa en su motivación. 

Coloma (2018) la define como la percepción, punto de vista o forma 

de construir subjetivamente las experiencias laborales en un contexto de 

trabajo, donde el uso de la comunicación entre colegas es fundamental 

haciendo que permita que las actividades se desarrollen tanto a nivel 

individual como en equipo de trabajo, respetando el uso de políticas, normas 

y prácticas adecuadas dentro de la empresa y sus condiciones como los 

factores que influyen en esta variable. 

Modelos teóricos de satisfacción laboral 

A. Teoría de la Satisfacción Laboral en la escala SL-ARG 

Ruiz y Zavaleta (2013) en dicha escala de mencionan que las 

condiciones de trabajo deben estar adecuadas y con materiales para la 

realización de las tareas del día a día, adquiriendo un pago y recompensas 

en beneficio por su tiempo de servicio, siendo supervisados por personas 

orientadoras que los motivarán constantemente, estableciendo confianza 

y relaciones amicales, para el desarrollo y capacitación de una línea de 

carrera por su desempeño y uso de lo comunicativo sobre aspectos 

relacionados al trabajo con un valor agregado. 

B. Teoría de la discrepancia 

Según Oblitas (2018) hace referencia que para alcanzar una alta 

satisfacción se logra al coincidir valores y necesidades individuales; estos 

valores solo serán logrados si existe un buen desempeño del trabajador. 

Agregando a lo que contribuye al proceso de la discrepancia, el autor refiere 

3 principales elementos: como es vista la satisfacción junto con la definición 

y la importancia, además nos habla sobre la presencia de una relevancia con 

respecto al trabajo. 

C. Teoría de los eventos de situaciones 

Se cuenta con características, o eventos particulares, y eventos 

situacionales, de acuerdo al contexto; donde, los primeros revelan 

indicadores que la persona, como miembro activo de la organización, tomará 
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en cuenta para aceptar el puesto a desempeñar, como puede ser su interés 

alrededor de lo que pueda percibir económicamente según su experiencia 

laboral. Y los segundos, se verifican al desempeñar su cargo, como al ser 

seleccionado tras un extenso o breve proceso de reclutamiento, luego se 

ponen a evaluación los indicadores de aceptación al puesto de trabajo a corto 

y largo plazo (Oblitas, 2018). 

D. Teoría del grupo de referencia social 

Alanya y Machao (2019) mencionan que, la satisfacción individual 

se logra con un sentido de pertenencia al grupo, siendo este la aceptación 

hasta un punto de forma incondicional o tolerando en base a unos límites 

establecidos dentro del grupo de trabajo, afrontando normas que le 

permiten el desenvolvimiento del panorama en que interactúan, las 

características del trabajo y el vínculo grupal permiten lograr actitudes 

laborales y una satisfacción. 

Dimensiones de satisfacción laboral 

Según Ruiz y Zavaleta (2013), en su escala de Satisfacción Laboral 

SL-ARG, los factores son: 

A. Factor I: Condiciones de trabajo 

Es lo que puede ofrecer la empresa físicamente a nivel de su 

infraestructura y por medio de los instrumentos que pueda entregar y facilitar 

al colaborador, siendo materiales pertinentes o necesarios para el 

cumplimiento de las tareas diarias en el trabajo. Es por eso lo importante y 

necesario que se le brinde a los trabajadores el material o herramientas que 

necesitara para el correcto desenvolvimiento del personal en las diversas 

áreas que demande la empresa en relación a su ejecución integral. 

B. Factor II: Remuneración y beneficios laborales 

Es la aceptación en tanto a la cantidad, que frecuentemente es 

percibida bajo la expresión del acuerdo en el contrato, siendo esta de forma 

remunerativa por los diferentes tipos de esfuerzos entregados a la empresa 

en un intervalo de tiempo establecido y los beneficios laborales 

correspondientes al tiempo de servicio. 

Es decir, es el sueldo establecido y aceptado por ambas partes 

dentro de un contrato establecido y remunerando al trabajador por el servicio 

que ofrece y los beneficios que le brinda la empresa. 
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C. Factor III: Supervisión 

En este factor importante el papel de los superiores es brindar su 

apoyo, y acompañamiento como guías, para asegurar el correcto 

desempeño de sus colaboradores en cada una de las diferentes áreas que 

designe la empresa. Los cargos de jefatura o superiores que tengan la 

responsabilidad de delegar a un grupo de colaboradores, deben ser flexibles 

para lograr una dinámica laboral adecuada, brindando facilidades a sus 

supervisados. 

D. Factor IV: Relaciones Humanas 

En cualquier empresa, lo que se espera es que, en el proceso de 

adaptación, tanto miembros recién adquiridos o aceptados se logren 

identificar e insertar en grupos humanos dentro de la empresa, generando la 

creación de relaciones saludables esperadas, la generación de vínculos 

amicales y teniendo como sustento la confianza entre ellos mismos como 

trabajadores. 

E. Factor V: Promoción y capacitación 

Son posibilidades, constantes capacitaciones brindadas para que 

el trabajador siga adquiriendo más conocimiento y crecimiento profesional 

dentro de la empresa, permitiéndole ascender por medio de una línea de 

carrera, que cuenta con una previa evaluación o requerimientos para que 

sea aceptado por el supervisor a cargo o algún otro puesto de jefatura, 

permitiéndole crecer en puestos de trabajo relacionados al que se encuentra, 

obteniendo el continuo desarrollo, fortalecimiento de sus capacidades o 

habilidades. 

F. Factor VI: Comunicación 

Dentro de una empresa, en cualquier área de trabajo, lo que prima 

es la continua y fluida red de comunicación entre todos sus miembros; y es 

que el trasmitir información y su mantenimiento, son importantes para la 

sostenibilidad adecuada entre colaboradores y estos a su vea con sus 

respectivos jefes directos. 

G. Factor VII: Puesto de trabajo 

Es la valoración o aportación asignada por parte de cada 

empleador por las tareas realizadas para la empresa. El puesto de trabajo 

dentro de la empresa deberá cumplir con ciertas condiciones para el correcto 
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desenvolvimiento del personal, permitiéndole la culminación de sus labores 

gracias a las facilidades entregadas por la empresa. 

Anaya y Suárez (2010; citados por Oblitas, 2018), hablan que la 

satisfacción dependerá de la infraestructura que sostiene a la misma 

empresa, como también la disponibilidad para recepcionar y atender, brindar 

los distintos servicios, para ello se los autores definen cinco dimensiones para 

medir nuestra variable de estudio: como primer punto tenemos el modelo del 

trabajo, que en pocas palabras son los objetivos planteados, conformados 

por dichas condiciones de vida, las capacitaciones brindadas, la realización 

y crecimiento personal junto con un alto rendimiento y por último, un buen 

salario. 

1. Desempeño de tareas: Es la realización de trabajo individual a razón de 

sus compañeros de trabajo, siendo el desempeño relacionado con las 

apreciaciones de los usuarios, la calidad de los servicios (Zakariah y 

Fadzilah, 2018). 

2. Utilidad del trabajo: Consiste en acciones útiles e importantes para 

alcanzar los objetivos de cada empresa. (Zakariah y Fadzilah, 2018). 

3. Percepción del trabajo: las acciones del colaborador ayudan a 

incrementar y desarrollar sus talentos con cada una de sus funciones, 

despertando el orgullo por su labor (Zakariah y Fadzilah, 2018). 

4. Desarrollo de actividades: Según los requisitos ya establecidos por las 

organizaciones, en la cual se necesita desarrollar su máximo desempeño 

evaluándose a sí mismo y brindar su mayor esfuerzo. (Zakariah y Fadzilah, 

2018). 

Factores que influyen en la satisfacción laboral 

Los factores influyentes en la satisfacción laboral por Fernández (2020) son: 

1. Planes de Carrera: Para alcanzar un desarrollo organizacional debe 

estar plasmado los planes de línea de carrera, siendo esta una estrategia 

clave para generar oportunidades de crecimiento en distintos ámbitos, 

creando un efecto estimulante en los colaboradores, acompañado de un 

salario competitivo. Sobre todo, es relevante que la empresa cree un vínculo 

de pertenencia con la organización. 

2. Nuevos modelos organizacionales: Se busca adaptar un mejor cambio 

de modelo organizacional relacionado al contexto actual de cada uno de los 
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colaboradores, siendo formado con flexibilidad, confianza y autonomía hacia 

los empleados, siendo indispensable para generar satisfacción laboral. Un 

punto importante es el liderazgo, dado que debe adaptar el modelo de trabajo 

al delegar y evaluar sus decisiones. 

3. Flexibilidad y conciliación: Sirve para mejorar la satisfacción percibida, al 

motivar la productividad. Por otro lado, se debe tener un ambiente orientado 

al logro y respeto por el personal. 

4. Motivación del líder: según la cultura organizacional, el líder cuida a su 

equipo, desarrollando talentos, generando la motivación y retención de los 

talentos. 

5. La recompensa del tiempo: es un valor muy importante para los 

colaboradores, y no es tomado en cuenta actualmente, se prima mayormente 

el alcance de las metas de la empresa en base a jordanas laborales, por otro 

lado, refieren que promueve la competitividad entre colaboradores, debiendo 

aprender a gestionar su tiempo y el tiempo libre. 

La insatisfacción laboral 

Silva (2017) y Requejo (2019), la expresión de parte de los 

colaboradores puede verse reflejado en quejas, en irrupciones a figuras 

de autoridad, acciones de vandalismo dentro de la empresa o 

simplemente evitando el desarrollo de sus actividades programadas. Esto 

se puede evidenciar en dimensiones con doble faceta: la pasividad, lo 

destructivo del afán constructivo. Siendo estos la dejadez del personal y 

búsqueda de nuevos empleos, la expresión de necesidad de una mejora 

de las condiciones laborales, contar con expectativas con una postura 

pasiva de lealtad, o ser negligentes al tomar una actitud pasiva que incentive 

a que la situación empeore. Para Gonzales (2018), la insatisfacción en 

le trabajo se genera por la inconformidad de los trabajadores con 

referencia a que no se sienten contentos los beneficios ofrecidos por la 

empresa y aumenta su incremento cuando a estas faltas o necesidades 

como centro de trabajo, se suelen generar un aumento de inasistencias al 

trabajo o llegadas a la hora indicada. Esto generaría una instabilidad no solo 

entre el colaborador y la empresa, sino también entre los mismos 

colaboradores. 

Cuando hablamos de un descontento por parte de los empleadores 
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también se evidencias las serias consecuencias dentro de la empresa y el 

panorama es visto desde hace muchos años hasta que prontamente las 

organizaciones, con el pasar del tiempo, toman un mayor interés o 

consciencia acerca de la importancia de su capital humano para así conocer 

sus necesidades presentes o que experimentan. Y con lo último, se puede 

realizar la elaboración de a través de brindar los recursos y medios 

necesarios para mantener esa satisfacción. (Arbaiza, 2010, p. 186, citado en 

Patazca, 2018). 

Importancia de la satisfacción laboral 

Requejo (2019) indica que el esencial humano es la sinergia de 

toda empresa, mientras más satisfechos estén, mejorará el desempeño 

debido a que se generan menores tasas de ausentismo y rotación al 

agradarles su empleo, resultando en beneficio económico, en el cual se 

encarga el área de recursos humanos y como resultado se obtiene una 

mayor productividad cuando sus empleados trabajan motivados y contentos. 

Adicionalmente se denota en la lealtad cuando se les apoya en sus intereses, 

adoptando un mayor compromiso. 

Toralva (2018) señala que las personas logran obtener una elevada 

satisfacción en el puesto asignado para laborar cuando esta es lo esperado, 

es decir, acorde a lo que anhelado y va de la mano con su formación 

profesional y en lo que desea alcanzar la máxima experiencia, 

desempeñando una buen servicio, al sentirse segura y motivada, de esta 

manera es satisfactorio tanto para el empleador como para la empresa ya 

que estará dando buenos resultados y alcanzando las expectativas de dicha 

empresa, además de ser reconocida y considera trabajadora talento. 

Dado un informe por Gestión RH (2018), afirma que los 

colaboradores que se siente cómodos y les agrada realizar su trabajo 

aumentan la productividad de este y sobre todo hay una mínima posibilidad 

de faltar a su trabajo que lleguen a renunciar. Es por eso que es de suma 

importancia que se en cada empresa se valore y se apoye los intereses de 

cada uno de sus colaboradores lo que conllevara a un mayor compromiso. 

Una buena satisfacción laboral es rentable para organizaciones, el cual se 

basa en la interacción con cada uno de sus elementos, tales como las 

relaciones interpersonales, el pago justo, los factores ambientales y la 
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naturaleza de la tarea, la orientación, líneas de carrera y desarrollo 

profesional, reduciendo así el riesgo psicológico y social. 

2.3. Marco conceptual 

Satisfacción laboral 

Para Ruiz y Zavaleta (2013) es el nivel de sentimientos positivos o 

negativos que posee un individuo con respecto a su trabajo, es decir que 

tanto les gusta su trabajo. Es una emoción expresada en la actitud que toma 

el trabajador de forma cognitivo, conductual y afectiva con relación al trabajo. 
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CAPITULO III 

RESULTADOS 

 
Tabla 2 

Análisis diferencial para la variable satisfacción laboral 
 

 

 U W Pa Sig. 

Satisfacción Laboral 108.500 3678.50 

0 

.000 P<0.05 

Nota: a. Colaboradores de un colegio privado y público; U= U de Mann Withney; 

W=W de Wilcoxon; P=Significancia asintótica bilateral; Sig.= Condición si P<0.05 

 
En la tabla 2, se observa para la hipótesis general un valor U=108.500 y 

un P=.000 (P<0.05), resultando que existen diferencias en ambos grupos. 
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Tabla 3 

Análisis diferencial del Factor I de satisfacción laboral 
 

 

 U W Pa Sig. 

Factor I: Condiciones de Trabajo 113.500 3683.500 .000 P<0.05 

 
En la tabla 3, en respuesta a la primera hipótesis específica, el factor I 

obtuvo un valor U=113.500 y un P=.000 (P<0.05), resultando que existen 

diferencias en ambos grupos. 
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Tabla 4 

Análisis diferencial del Factor II de satisfacción laboral 
 

 

 U W Pa Sig. 

Factor II: Remuneraciones y 

Beneficios laborales 

439.500 4009.500 .000 P<0.05 

 
En la tabla 4, en respuesta a la segunda hipótesis específica, el factor II 

obtuvo un valor U=439.500 y un P=.000 (P<0.05), resultando que existen 

diferencias en ambos grupos. 
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Tabla 5 

Análisis diferencial del Factor III de satisfacción laboral 
 

 

 U W Pa Sig. 

Factor III: Supervisión 284.500 3854.500 .000 P<0.05 

 

 
En la tabla 5, en respuesta a la tercera hipótesis específica, el factor III 

obtuvo un valor U=284.500 y un P=.000 (P<0.05), resultando que existen 

diferencias en ambos grupos. 
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Tabla 6 

Análisis diferencial del Factor IV de satisfacción laboral 
 

 

 U W Pa Sig. 

 
Factor IV: Relaciones Humanas 

 
215.500 

 
3785.50 

0 

 
.000 

 
P<0.05 

 
En la tabla 6, en respuesta a la cuarta hipótesis específica, el factor IV 

obtuvo un valor U=215.500 y un P=.000 (P<0.05), resultando que existen 

diferencias en ambos grupos. 
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Tabla 7 

Análisis diferencial del Factor V de satisfacción laboral 
 

 

 U W Pa Sig. 

 
Factor V: Promoción y capacitación 

 
961.500 

 
4531.50 

0 

 
.000 

 
P<0.05 

 
En la tabla 7, en respuesta a la quinta hipótesis específica, el factor V 

obtuvo un valor U=961.500 y un P=.000 (P<0.05), resultando que existen 

diferencias en ambos grupos. 
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Tabla 8 

Análisis diferencial del Factor VI de satisfacción laboral 
 
 
 

 

 U W Pa Sig. 

 
Factor VI: Comunicación 

 
133.000 

 
3703.00 

0 

 
.000 

 
P<0.05 

 
En la tabla 8, en respuesta a la sexta hipótesis específica, el factor VI 

obtuvo un valor U=133.000 y un P=.000 (P<0.05), resultando que existen 

diferencias en ambos grupos. 
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Tabla 9 

Análisis diferencial del Factor VII de satisfacción laboral 
 

 

 U W Pa Sig. 

 
Factor VII: Puesto de Trabajo 

 
350.500 

 
3920.50 

0 

 
.000 

 
P<0.05 

En la tabla 9, en respuesta a la séptima hipótesis específica, el factor VII 

obtuvo un valor U=350.500 y un P=.000 (P<0.05), resultando que existen 

diferencias en ambos grupos. 
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CAPITULO IV 

ANÁLISIS DE RESULTADOS 

Al momento de observar todos los elementos que involucran el éxito 

de una empresa, no podemos dejar de lado el elemento humano, aquel que 

es motor y movimiento de toda empresa, siendo un recurso vital que según 

cómo se lo valore puede conllevar a muy grandes beneficios para la empresa; 

pero antes, el reto de toda empresa es poder brindar las mejores condiciones 

o recursos para que el propio colaborador pueda expresar una alto 

desempeño dentro de sus funciones y así, pueda percibir una satisfacción 

individual y conjunta con sus compañeros de trabajo al final del día. Se 

procede al análisis de los resultados a continuación: 

En la hipótesis general, existen diferencias entre los colaboradores 

de una institución pública y privada, al compararse las realidades de ambos 

colaboradores, se denota una diferencia en cuanto a la percepción de su 

satisfacción laboral (p <0.05), siendo percibida con un nivel satisfacción 

laboral parcial (48.60%) por quienes proceden de institución educativa privada 

y un nivel alto de insatisfacción laboral (91.70%) percibido por quienes 

proceden de un colegio público. En el estudio de Nascimento et al. (2019), 

coincide en los resultados dado que los colaboradores percibieron también 

diferencias en la satisfacción laboral de acuerdo a la institución educativa de 

procedencia donde laboraban. 

Según Ruiz y Zavaleta (2013), refieren que dichas diferencias se 

pueden percibir a nivel de las condiciones de trabajo brindadas y por los 

materiales entregados a los colaboradores para facilitar la realización de las 

tareas diarias del personal, de tal forma que las diferencias se observen al 

momento de cumplir las metas y objetivos en sus áreas de trabajo e 

individualmente como profesionales, adquiriendo un pago y beneficios en 

relación a sus servicios, siendo supervisados por orientadores, obteniendo 

capacitación y línea de carrera. Además, según Aguaeden (2022) la diferencia 

en la satisfacción percibida por los trabajadores en su trabajo sería el resultado 

de las comodidades o facilidades que contaría el colaborador y los factores de 

la propia institución que permiten un agradable entorno de trabajo, siendo 

relevante dada su relación con la calidad y productividad de trabajo. 

En otro estudio similar realizado por Saltos (2019), coincidió en los 
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resultados obtenidos dado que los colaboradores mejoraron su satisfacción 

laboral al percibir un agradable clima en la empresa. Por lo tanto, para una 

buena satisfacción laboral la institución sería la responsable de tomar en 

cuenta varios factores internos, empezando desde el valor personal, 

relacionándose directamente en su vida cotidiana de sus trabajadores, lo que 

va a influenciar en el desempeño para llevar a cabo cada una de sus tareas y 

estado de salud (Pedraza, 2020). Alanya y Machao (2019) refieren que las 

diferencias en la satisfacción a nivel individual se consiguen si el colaborador 

tiene un sentido de pertenencia con la organización, laborando en base a los 

límites establecidos, afrontando las dificultades para lograr las metas y 

objetivos, permitiendo un desenvolvimiento esperado. 

A criterios de las autoras, los colaboradores pueden lograr el 

desarrollo o mejora de sus habilidades si esta les brinda las condiciones 

necesarias, pese a que podría verse dificultades, es la propia institución quien 

a partir de la información brindada genera los diferentes cambios y logro de 

metas para sus colaboradores. 

A continuación, analizamos cada Factor: Con respecto al Factor I de 

condiciones de trabajo existen diferencias entre colaboradores de colegio 

público y privado, al compararse las realidades de ambos colaboradores, se 

denota una diferencia en cuanto a la percepción de condiciones de trabajo (p 

<0.05), siendo percibida con un nivel regular (44.30%) por quienes proceden 

de institución educativa privada y un nivel alto de insatisfacción laboral (94%) 

percibido por quienes proceden de un colegio público. Se evidencia resultados 

similares en el estudio de Coila y Bautista (2018), evidenciándose que los 

colaboradores expresaron no sentirse cómodos con las características del 

trabajo para realizar sus actividades. 

Según Ruiz y Zavaleta (2013), las diferencias en las condiciones de 

trabajo estarían relacionadas a lo que la empresa pueda brindar físicamente 

a sus colaboradores a nivel de infraestructura e instrumentos para facilitar las 

actividades, pudiendo ser materiales pertinentes o necesarios para el correcto 

desenvolvimiento en las distintas áreas que demande la empresa. Por ello, es 

importante que en cada empresa se valore y se apoye los intereses de sus 

colaboradores porque los beneficios son principalmente para la empresa, 

conllevando a sus colaboradores a tener mayor compromiso (Gestión RH, 



43  

2018). 

En otro estudio similar encontrado en Pilatasig (2020), obtuvo 

similares resultados al concluir que los colaboradores de las instituciones 

educativas mostraban una mejor aceptación de las condiciones laborales si 

estas les beneficiaban o concedían facilidades para el desarrollo de sus 

actividades, pudiendo así lograr sus metas propuestas por la propia 

institución. Según Requejo (2019), señala que, en caso de no brindarse 

facilidades para los colaboradores, estos pueden optar por realizar quejas, 

irrupciones a la autoridad, acciones no adecuadas dentro de la empresa, 

realizar un reclamo de necesidades de mejora en las condiciones laborales. 

En cuanto al factor II de remuneración y beneficios laborales existen 

diferencias entre los colaboradores de una institución pública y privada, al 

compararse las realidades de ambos colaboradores, se denota una 

diferencia en cuanto a la percepción de remuneración  y beneficios 

laborales (p <0.05), siendo percibida con un nivel regular (52.90%) por 

quienes proceden de institución educativa privada y un nivel alto de 

insatisfacción laboral (96.40%) percibido por quienes proceden de una 

institución educativa pública. Resultado similar pudo observarse un estudio en 

el cual, los colaboradores tuvieron una adecuada percepción frente a la 

satisfacción de sus labores en la institución, dado los beneficios laborales y 

teniendo una remuneración acorde a sus funciones (Campiño y Muñoz, 2020). 

Según Ruiz y Zavaleta (2013), para que se den las diferencias en la 

muestra de estudio puede ocurrir que en la remuneración y beneficios 

laborales reflejen aceptación o rechazo en los términos de su contrato, 

pudiendo variar su remuneración por los esfuerzos entregados a la empresa, 

o un cambio en los beneficios correspondientes aceptados por ambas partes, 

todo dentro del parámetro del servicio y los beneficios que le brinda la 

empresa. Según Toralva (2018), los colaboradores pueden obtener su 

satisfacción en su puesto cuando este es lo que esperaban, estando acorde a 

lo que deseado y en línea de su formación profesional, pudiendo ganar 

experiencia mediante el desempeñando de un buen servicio; de esta manera 

es satisfactorio tanto para el empleador como para la empresa. 

En un estudio similar encontrado en Candela (2019), se evidenciaron 

resultados similares en los colaboradores al percibir un nivel alto de 
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insatisfacción en su centro de labores. Según Gonzalez (2018), la 

insatisfacción percibida en colaboradores puede frecuentarse por una 

inconformidad en relación en los beneficios ofrecidos por la empresa, 

intensificándose cuando ocurren faltas o necesidades como centro laboral, 

generando en los propios colaboradores situaciones como llegar tarde al 

trabajo, situaciones de incomodidad, bajo rendimiento laboral, instabilidad, 

entre otros. 

En cuanto al factor III de supervisión existen diferencias entre los 

colaboradores de una institución pública y privada, al compararse las 

realidades de ambos colaboradores, se denota una diferencia en cuanto a la 

percepción de supervisión (p <0.05), siendo percibida con un nivel regular 

(60%) por quienes proceden de institución educativa privada y un nivel alto de 

insatisfacción laboral (94%) percibido por quienes proceden de una institución 

educativa pública. Un estudio similar se observó en colaboradores con parcial 

insatisfacción en su trabajo, evidenciándose necesidades en cada uno de 

ellos dentro de la empresa para lograr satisfactoriamente el cumplimiento de 

sus actividades. (Blanco, 2022). 

En cuanto al factor IV de relaciones humanas existen diferencias 

entre los colaboradores de una institución pública y privada, al compararse las 

realidades de ambos colaboradores, se denota una diferencia en cuanto a la 

percepción de relaciones humanas (p<0.05), siendo percibida con un nivel 

regular (47.10%) por quienes proceden de institución educativa privada y un 

nivel alto de insatisfacción laboral (98.80%) percibido por quienes proceden 

de una institución educativa pública. Un estudio similar se observó en el estudio 

de Ccosi y Mayta (2020), obteniendo resultados similares donde los 

colaboradores percibieron un nivel promedio de satisfacción, más los de 

institución privada que en la institución pública. 

Según Ruiz y Zavaleta (2013), las diferencias encontradas pueden 

verse en cualquier empresa, dado que los colaboradores en su proceso de 

adaptación pueden esperar identificarse e insertarse en los diferentes grupos 

humanos dentro de la empresa, generando relaciones saludables, vínculos 

amicales y con la confianza entre ellos mismos. Según Requejo (2019), se 

debe cuidar el capital humano, siendo la sinergia de toda empresa, mientras 

más satisfechos estén, mejorar será el desempeño y se evita situaciones 
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de ausentismo y rotación al sentirse bien en su puesto laboral, obteniéndose 

una productividad por tener como consecuencia niveles adecuados de 

motivación y lealtad. Según Zakariah y Fadzilah (2018) afirma que el 

trabajador es quien percibe si las actividades laborales que está realizando en 

su puesto de trabajo le permiten desenvolver y alcanzar sus habilidades y 

capacidades, despertando en el colaborador el sentimiento de pertenencia y 

orgullo por la organización. 

En cuanto al factor V de promoción y capacitación existen diferencias 

entre los colaboradores de una institución pública y privada, al compararse las 

realidades de ambos colaboradores, se denota una diferencia en cuanto a la 

percepción de promoción y capacitación (p <0.05), siendo percibida con un 

nivel regular (50%) por quienes proceden de institución educativa privada y un 

nivel alto de insatisfacción laboral (44%) percibido por quienes proceden de 

una institución educativa pública. En el estudio de Alanya y Machao (2019), 

se obtuvo resultados similares al observar que los trabajadores se sienten 

regularmente bien en su puesto de trabajo, mostrando una adecuada 

satisfacción en los beneficios que entrega la empresa. 

Según Coloma (2018), desde la percepción, las diferencias en las 

instituciones se van construyendo subjetivamente en base a las experiencias 

laborales, empezando con la comunicación que permite la cooperación entre 

las actividades tanto a nivel individual como en equipo de trabajo, tomando en 

cuenta las políticas, normas y prácticas adecuadas. Según Oblitas (2018) otra 

diferencia puede ser el ascenso acorde al desempeño laboral, poniendo a 

evaluación los indicadores que permitirían filtrar si es apto o no el colaborador 

para el puesto a cubrir. Según Ruiz y Zavaleta (2013), la promoción y 

capacitación serian las capacitaciones para que el trabajador siga adquiriendo 

más conocimiento y crecimiento profesional dentro de la empresa, 

permitiéndole el acceso a una línea de carrera, teniendo una evaluación o 

requerimientos para ser aceptado por el supervisor o puesto de jefatura. 

En cuanto al factor VI de comunicación existen diferencias entre los 

colaboradores de una institución pública y privada, al compararse las 

realidades de ambos colaboradores, se denota una diferencia en cuanto a la 

percepción de comunicación (p <0.05), siendo percibida con un nivel regular 

(54.30%) por quienes proceden de institución educativa privada y un nivel alto 
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de insatisfacción laboral (97.60%) percibido por quienes proceden de un 

colegio público. En el estudio de Coila y Bautista (2018), se percibe resultados 

similares al evidenciar un nivel bajo de satisfacción laboral, al contar con altos 

índices de insatisfacción en el personal de mayor edad y los que cuentan con 

una mayor antigüedad de servicio en la empresa. 

Según Ruiz y Zavaleta (2013), la diferencia puede verse en la 

comunicación entre los colaboradores, siendo un aspecto importante dentro 

de toda empresa y en cualquier área de trabajo, porque permitiría la fluidez de 

la información y la sostenibilidad entre colaboradores y en la retroalimentación 

hacia sus respectivos jefes directos. Según Fernández (2020) la comunicación 

influye mucho a partir de un buen liderazgo y depende también de la 

perspectiva acerca de la cultura organizacional, siendo la comunicación la 

base del trabajo en equipo para un adecuado desarrollo profesional. En la 

actualidad, se busca un cambio de modelo organizacional que esté adaptado 

a la realidad del mercado y de la propia organización, generando así la 

satisfacción laboral, siendo necesario ser flexible y brindar la confianza a los 

colaboradores (Fernández, 2020). 

En cuanto al factor VII de puesto de trabajo existen diferencias entre 

los colaboradores de una institución pública y privada, al compararse las 

realidades de ambos colaboradores, se denota una diferencia en cuanto a la 

percepción de puesto de trabajo (p<0.05), siendo percibida con un nivel 

regular (47.10%) por quienes proceden de institución educativa privada y un 

nivel alto de insatisfacción laboral (76.20%) percibido por quienes proceden 

de un colegio público. Un estudio similar se encontró en el estudio de Pilatasig 

(2020), determinando que los colaboradores requieren de mayor valoración por 

las funciones que desarrolla en la empresa al evidenciar alta insatisfacción 

laboral. 

Según Ruiz y Zavaleta (2013), la diferencia en el puesto de trabajo 

puede deberse a forma en cómo se valora la aportación de cada empleador 

por las tareas que realiza en la empresa. El puesto que cumple cada uno 

debería cumplir con ciertas condiciones para tener un correcto 

desenvolvimiento, permitiéndoles culminar sus labores gracias a las 

facilidades entregadas por la empresa. Para Toralva (2018), en un puesto 

laboral es importante que se respete el tema monetario también, según su 
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puesto de trabajo y el valor considerado por la empresa y las facilidades 

ofrecidas que serán un plus para lograr una satisfacción en los colaboradores, 

mejorando su bienestar. 

En el estudio de Candela (2019), se tuvo resultados similares entre 

los trabajadores al tener niveles de insatisfacción laboral a partir de los propios 

factores organizacionales. Según Fernández (2020) refiere que los 

colaboradores se podrían encontrar contentos en sus respetivos puestos de 

trabajo si las jordanas laborales van acorde a la realización de sus tareas, 

siendo necesario cumplir con un horario productivo, promoviendo la 

competitividad y el rendimiento de los colaboradores. 

A criterio de las autoras, se podrán observar diferencias reflejándose 

en la motivación de los colaboradores, en su desenvolvimiento, en su 

proactividad para hacer las cosas y en otras situaciones el brindar ideas, 

alimentando la creatividad de otros y consultando por mejorías para el éxito 

laboral en sus actividades; poniendo a prueba sus conocimientos y 

capacidades individuales, aceptando en el proceso nuevos retos que 

representen un desafío, las actividades que vienen realizando a diario pueden 

estar acorde a las funciones de su contrato y las responsabilidades estarían 

definidas según la empresa de procedencia, sabiendo premeditadamente lo 

que les espera como tareas asignadas. 
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CAPITULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

1. Existe diferencia significativa de satisfacción laboral entre colaboradores de 

una Institución Educativa Pública y Privada de Piura. 

2. El nivel para la variable satisfacción laboral fue un 48.6% en Parcial 

satisfacción laboral para colaboradores de colegio privado. 

3. El nivel para la variable satisfacción laboral fue un 91.7% en Alta 

insatisfacción laboral para colaboradores de colegio público. 

4. Existen diferencias significativas en los factores (condiciones de trabajo, 

remuneración y beneficio, supervisión, relaciones humanas, promoción y 

capacitación, comunicación y puesto de trabajo) de la satisfacción laboral 

entre colaboradores de una Institución Educativa Pública y Privada de 

Piura. 

 
5.2. Recomendaciones 

-Se recomienda en las instituciones educativas tanto pública 

como privada, optimizar los resultados hallados para fortalecer el trabajo 

en equipo, incorporando innovaciones y capacitaciones para los 

colaboradores de cada institución lo cual ayudaría a aumentar el nivel de 

compromiso junto a una comunicación continua. 

- Revisar estrictamente la revisión de las políticas de 

motivación laboral en la institución con resultados más bajos, así mismo 

el diseño de nuevos programas que contemplen las variables que le 

brinden satisfacción a sus colaboradores. 

-Es necesario realizar un sondeo constante de si los beneficios 

que los colaboradores están recibiendo satisfacen sus necesidades o 

expectativas, con el objetivo de proponer alternativas de solución e 

incrementar sus niveles de satisfacción labora. Es necesario aplicar 

focus group para analizar las diversas problemáticas para atender en el 

trabajador. 

-Es preciso formular programas o talleres multidisciplinarios 

donde se le brinde al docente momentos de esparcimiento, con la 

intención de que pueda integrar elementos de su vida personal como su 
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familia o hobbies, con la intención de incentivar un ambiente agradable. 

- Se recomienda promover el desarrollo de talleres 

interactivos docentes donde participen los altos mandos a fin mejorar los 

vínculos sociales, la comunicación y condiciones laborales. 
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6.2. Anexos 

Anexo 1: Consentimiento informado 

 
CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Por medio del presente documento manifiesto que se me ha brindado 

información para la participación en la investigación científica que se 

aplicará a los colaboradores de esta Institución Educativa. 

Se me ha explicado que: 

• El objetivo del estudio es determinar las diferencias 

de satisfacción laboral entre colaboradores de una 

Institución Educativa Pública y Privada de Piura. 

• El procedimiento consiste en responder un cuestionario 

• El tiempo de duración de mi participación es de 20 minutos 

• Puedo recibir respuesta a cualquier pregunta o aclaración. 

• Soy libre de rehusarme en participar en cualquier 

momento y dejar de participar en la investigación, sin que 

ello me perjudique. 

• No se identificará mi identidad y se reservará la 

información que yo proporcione. Sólo será revelada la 

información que proporcione cuando haya riesgo o 

peligro para mi persona o para los demás o en caso de 

mandato judicial. 

• Puedo contactarme con las autoras de la investigación 

Escobar Domínguez Kimberly y Sandoval Santa Cruz 

Karen mediante correo electrónico para presentar mis 

preguntas y recibir respuestas. 

Finalmente, bajo estas condiciones ACEPTO ser participante de la 

investigación. Piura, …... de  de 2022. 

 

 
En caso de alguna duda o inquietud sobre la participación en el 

estudio puedo escribir a los correos electrónicos 

karen1_57@hotmail.com y escobarlissette1710@gmail.com. 

mailto:karen1_57@hotmail.com
mailto:escobarlissette1710@gmail.com


61  

Anexo 2: Cuestionario de escala de satisfacción laboral SL-ARG 
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Anexo 3. Aportes de cuadros o tablas 

Tabla 10 

Estadístico de normalidad para la variable y dimensiones de 

satisfacción laboral 

 

N  K-S P 

Satisfacción Laboral 154 .321 .000 

b 

Factor I: Condiciones de Trabajo 154 .331 .000 

b 

Factor II: Remuneraciones y Beneficios 

laborales 

154 .369 .000 

b 

Factor III: Supervisión 154 .341 .000 

b 

 
Factor IV: Relaciones Humanas 

 
154 

 
.357 

 
.000 

b 

 
Factor V: Promoción y capacitación 

 
154 

 
.175 

 
.000 

b 

 
Factor VI: Comunicación 

 
154 

 
.345 

 
.000 

b 

 
Factor VII: Puesto de Trabajo 

 
154 

 
.276 

 
.000 

b 
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Nota: N= muestra; K-S= Kolmogorov Smirnov; P= valor de probabilidad; 

b= P<0.05 

 

 
Tabla 11 

 
 

Descriptivos para la variable y dimensiones de satisfacción laboral 
 

 

 N Min Max Medi 

a 

D.E. G1 G2 

Factor I: 

Condicione 

s de 

Trabajo 

 
154 

 
8 

 
35 

 
21.77 

 
8.487 

 
.135 

 
-1.610 

Factor II: 

Remuneracio 

nes y 

Beneficios 

laborales 

 
 

 
154 

 
 

 
10 

 
 

 
30 

 
 

 
19.40 

 
 

 
5.379 

 
 

 
.343 

 
 

 
-1.380 

Factor 

III: 

Supervisi 

ón 

 
154 

 
7 

 
30 

 
17.47 

 
6.955 

 
.145 

 
-1.506 

Factor 

IV: 

Relacio 

nes 

Human 

as 

 
154 

 
7 

 
30 

 
18.02 

 
7.073 

 
.174 

 
-1.576 

Factor 

V: 

Promoció 

n y 

 
154 

 
15 

 
35 

 
24.92 

 
4.604 

 
.132 

 
-.977 
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Nota: N=muestra; D.E.=Desviación estándar; G1=Asimetría; G2=Curtosis 

Se observa la media para la variable principal fue de 137.84 

con una desviación estándar de 40.702; mientras que para el factor I 

fue de 21.77 con una desviación estándar de 8.487; para el factor II 

fue de 19.40 con una desviación estándar de 5.379; para el factor III 

fue de 17.47 con una desviación estándar de 6.955; para el factor IV 

fue de 18.02 con una desviación estándar de 7.073; para el factor V 

fue de 24.92 con una desviación estándar de 4.604; para el factor VI 

fue de 18.66 con una desviación estándar de 6.862; y para el factor 

VII fue de 17.60 con una desviación estándar de 4.112. 

capacitac 

ión 

       

Factor VI: 

Comunicació 

n 

 
154 

 
6 

 
30 

 
18.66 

 
6.862 

 
.104 

 
-1.547 

Factor VII: 

Puesto de 

Trabajo 

 
154 

 
9 

 
25 

 
17.60 

 
4.112 

 
-.067 

 
-1.152 

Satisfacción 

Laboral 
 
154 

 
83 

 
214 

 
137.84 

 
40.702 

 
.263 

 
-1.575 
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Tabla 5 
 
 

Estadístico de normalidad para la variable y dimensiones de satisfacción laboral 
 

 
N K-S P 

Satisfacción 

Laboral 
154 .321 .000b 

Factor I: 

Condiciones de 

Trabajo 

 
154 

 
.331 

 
.000b 

Factor II: 

Remuneraciones 

y Beneficios 

laborales 

 

 
154 

 

 
.369 

 

 
.000b 

Factor III: 

Supervisión 
154 .341 .000b 

Factor IV: 

Relaciones 

Humanas 

 
154 

 
.357 

 
.000b 

Factor V: 

Promoción y 

capacitación 

 
154 

 
.175 

 
.000b 

Factor VI: 

Comunicación 

 
154 

 
.345 

 
.000b 

Factor VII: 

Puesto de 

Trabajo 

 
154 

 
.276 

 
.000b 

Nota: N= muestra; K-S= Kolmogorov Smirnov; P= valor de probabilidad; b= P<0.05 
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Constancia 
 
 

Quien suscribe; María Cristina Quintanilla Castro identificado con ID 

000230532 dejo constancia que las señoritas Bachilleres Escobar 

Domínguez, Kimberly, Identificada con ID. Nº 000221983 y Sandoval Santa 

Cruz, Karen, Identificada con ID. Nº 000168861, han desarrollado la tesis 

titulada “Satisfacción laboral entre colaboradores de una Institución 

Educativa Pública y Privada de Piura.” 

 
Así mismo, se procedió a verificar el porcentaje de similitud a través del 

programa Turnitin, el cual indica que posee 19% de coincidencia. 

 
Atentamente, 

 
 

Piura, 02 de Junio del 2023. 

 
Asesor: Autor: 

 
 

Quintanilla Castro, María Cristina Escobar Domínguez, 

Kimberly Lissette DNI: 18167629  DNI: 75250904 

ORCID: https://orcid.org/0000-0001-9677-3152 

 

 
 
 

Autor: 

Sandoval Santa Cruz, Karen Guadalupe 

DNI: 72638089 

 

https://orcid.org/0000-0001-9677-3152
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Srta. Karen Guadalupe Sandoval 

Santa Cruz 

Srta. Kimberly Escobar Domínguez 

PIURA. 

 

 

 

Respondiendo a la solicitud presentada el 12 de octubre sobre la posibilidad de 

realizar la aplicación de instrumentos de evaluación y el recojo de información 

sobre los niveles de satisfacción de nuestro personal durante el año 2022, como 

actividades necesarias para su trabajo de investigación y el que tiene el aval de la 

universidad donde estudian, hemos visto por conveniente brindarles el apoyo que 

necesiten para realizar dicho trabajo. 

 

 

Dejamos también la indicación que deberá garantizarse la seriedad, el respeto y el 

buen uso de toda información que pueda ser obtenida durante la aplicación del 

trabajo de investigación 

 

 

Les envío mis saludos y el de todo el equipo directivo de nuestra institución. 

 

 

Atte. 

 

 

 

 

 

 _ 

P. Angel Carbajal Valdez 

Director 
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Anexo 4. Matriz de Consistencia 
 
 
 
 

 
Enunci 

ado 

Objetivos Hipótesis Variable Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacion 

al 

Dimensiones Población Metodología 

¿Cuáles 
son las 
diferenc 
ias de 

satisfac 
ción 

laboral 
entre 
los 

colabor 
adores 
de una 
Instituci 

ón 
Educati 

va 
Pública 

y 
Privada 

de 
Piura? 

General: 

 
Determinar las 
diferencias de 

satisfacción laboral 
entre 

colaboradores de 
una Institución 

Educativa Pública y 
Privada de Piura. 

Específicos: 

 
-Identificar los niveles 
de satisfacción laboral 
en los colaboradores 

de una Institución 
Educativa Pública de 

Piura. 
-Identificar los niveles 
de satisfacción laboral 
en los colaboradores 

de una -Institución 
Educativa Privada de 

Piura. 
-Establecer las 

diferencias de los 
factores (condiciones 

de trabajo, 
remuneración y 

beneficio, supervisión, 

General: 

 
Existen 

diferencias en 
los niveles de 
satisfacción 
laboral entre 
colaboradores 

de una 
Institución 
Educativa 
Pública y 

Privada de 
Piura. 

 
Específicos: 

Existen 
diferencias en 
los niveles de 
los factores 

(condiciones de 
trabajo, 

remuneración y 
beneficio, 

supervisión, 
relaciones 
humanas, 

promoción y 
capacitación, 

comunicación y 
puesto de 

Variable 

: 

Satisfac 
ción 

laboral, 
será 

evaluad 
o con el 
cuestion 
ario de 
Escala 

de 
Satisfac 

ción 
Laboral 
SL - AR 

Es una 
acción, la 

cual puede 
ser tanto 
positiva 
como 

negativa que 
comprende 
componente 
s cognitivos, 
afectivos y 

conductuales 
tales como 

conocimiento 
s y 

opiniones, 
expresando 
emociones y 
sentimientos, 
además de 
tendencias 
individuales 

y 
manifestacio 
nes de las 

acciones del 
colaborador 

dentro la 
empresa en 

la que se 
desenvuelve 

rango de 
conformid 
ad ante 

las 
condicion 
es de su 
trabajo y 

su 
entorno, 

relacionad 
o 

principalm 
ente con 

la 
productivi 
dad, en 

los 
niveles de 
rentabilida 

d y 
calidad de 

trabajo, 
es decir 
se habla 

de un 
ambiente 
actitudinal 

- Condición de 
trabajo 

- Remuneración 
y beneficios 

laborales 

- Supervisión 

- Relaciones 
Humanas 

- Promoción y 
capacitación 

- Comunicación 

- Puesto de 
trabajo 

154 

colaborad 
ores, de 

una 
Institución 
Educativa 
Pública y 
Privada 

de Piura, 
contratado 

s y 
nombrado 

s en el 
periodo 
2022. 

La presente investigación es de tipo 
sustantiva, ya que esta se enfoca en 

estudiar la variable, “Satisfacción 
Laboral” de una forma tal y como se 

muestra o se evidencia en la 
realidad (Sánchez y Reyes, 2006). 

Diseño de investigación 

La presente investigación es de 
diseño comparativo, al analizar dos 
o más grupos muestrales, estando 
conformado por una sola variable 
para su análisis (Sánchez y Reyes, 

2006). 
Esquema: 

 

 
Donde: 

M1: Colaboradores de la Institución 
Educativa Publica 

M2: Colaboradores de la Institución 

Educativa Privada 
O: Satisfacción laboral 

Tipo de 
investigaci 

ón 



 

 
 relaciones humanas, 

promoción y 
capacitación, 

comunicación y 
puesto de trabajo) de 
la satisfacción laboral 
entre colaboradores 
de una Institución 

Educativa Pública y 
Privada de Piura. 

trabajo) de la 
satisfacción 
laboral entre 
colaboradores 

de una 
Institución 
Educativa 
Pública y 

Privada de 
Piura. 

 (Paliga et al., 
2022). 

    

 


