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Resumen 

Con el objetivo de determinar cuál es la relación entre la autoestima y la satisfacción 

laboral en trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco durante el año 

2022 se aplicaron los instrumentos: Escala de Autoestima de Rosenberg EAR para la primera 

variable y la Escala de Satisfacción Laboral SL-ARG para la segunda a 248 trabajadores del 

servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco en una investigación correlacional de 

enfoque cuantitativo y de diseño no experimental. Encontrándose que, existe una correlación 

positiva, directa y significativa entre los constructos abordados lo que revela que a mayores 

valores de autoestima mayores valores de satisfacción laboral y viceversa en los trabajadores del 

servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco. Estos resultados implican que la teoría 

existente se extiende a esta nueva población al acumular este estudio cuya riqueza radica en 

haber abordado unidades de análisis que no estaban consideradas en las investigaciones que 

dieron pie a la teoría existente. 

Palabras clave: Autoestima, satisfacción laboral 
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Abstract 

With the objective of determining the relationship between self-esteem and job 

satisfaction in workers of the public cleaning service in the province of Cusco during the year 

2022, the instruments were applied: Rosenberg EAR Self-Esteem Scale for the first variable and 

the of Job Satisfaction SL-ARG for the second to 248 workers of the public cleaning service of 

the province of Cusco. In a correlational research with a quantitative approach and non-

experimental design. Finding that there is a positive, direct and significant correlation between 

the constructs addressed, which reveals that the higher the values of self-esteem, the higher the 

values of job satisfaction and vice versa in the workers of the public cleaning service of the 

province of Cusco. These results imply that the theory existing theory is extended to this new 

population by accumulating this study whose richness lies in having addressed units of analysis 

that were not considered in the research that gave rise to the existing theory. 

Keywords: Self-esteem, job satisfaction 
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Introducción  

El presente trabajo de investigación que lleva por título “Autoestima y satisfacción 

laboral en trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022”, 

desarrollado por las bachilleres Ana Belén Quispe Vilca y Lizeth Carolina Mamani Kcana, tuvo 

como objetivo determinar cuál es la relación que existe entre la autoestima y la satisfacción 

laboral en trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco durante el año 

2022.  

El interés por esta problemática nació desde que las investigadoras observaron que en los 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco se presentaban indicadores 

que harían suponer que esta población presenta una autoestima baja y que la satisfacción laboral 

en la población de estudio sería de regular a insatisfactoria, lo que motivó a las autoras a querer 

investigar qué relación guardan estas variables y así conocer cuáles son los niveles de autoestima 

y satisfacción laboral en esta población ya que no se cuenta con información de estudios previos 

con este sector laboral convirtiéndose así, esta investigación, en un estudio novedoso a partir de 

la población acometida.   

Además de la delimitación poblacional se tiene que, la cantidad de tiempo que las 

personas pasan en el trabajo oscila entre las ocho horas diarias a más, es en este espacio en el que 

se presentan situaciones que ponen a prueba las fortalezas, habilidades y capacidades del 

trabador; como también se exponen las inseguridades y limitaciones que vienen con uno. 

Entonces, cuando esas horas de labor generan condiciones adversas el individuo se ve 

influenciado por aquellos agentes de socialización que conforman su entorno ya que estos 
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imponen un estilo de vida, un conjunto de valores y un sistema de creencias e ideales que a su 

vez son las bases para la autoestima. 

Así, un gran porcentaje de las investigaciones que abordan la satisfacción laboral se 

enfocan en factores extrínsecos, siendo muy pocos los que realizan investigaciones centrándose 

en los factores intrínsecos dentro de los cuales se encuentra la autoestima. 

Por lo anteriormente mencionado, esta investigación cobra importancia ya que con los 

resultados obtenidos se planteó un programa de intervención que respondan a las necesidades 

propias de esta población, en relación a las variables investigadas.  

Con todo, la presente investigación se encuentra dividida de la siguiente manera:  

En el primer capítulo se desarrolla la descripción del problema de investigación, lo que 

implica la formulación del problema, el problema general, los problemas específicos, los 

objetivos: general y específicos y la justificación de la misma. En el segundo, se expone el marco 

teórico científico abordándose, los antecedentes de investigación; internacionales, nacionales y 

locales en relación a las variables estudiadas, como también se consideran las bases teórico 

científicas de las variables investigadas y sus definiciones. El capítulo tercero, comprende las 

hipótesis y variables de estudio, tanto la general como las específicas que se proponen en esta 

investigación. Dentro del capítulo cuatro se explica la metodología utilizada detallando el tipo, 

diseño de investigación, población y muestra así también los métodos y técnicas que se 

utilizaron. En el capítulo cinco se exponen los resultados que se obtuvieron. En el sexto se hace 

la discusión de los resultados hallados, en el séptimo capítulo se exponen las conclusiones y 

recomendaciones a las que se arribó y por último se presentan las referencias bibliográficas.   
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Capítulo I 

Planteamiento de la Investigación   

1.1. Descripción del Problema de Investigación   

El problema que se aborda en la presente investigación surge de la necesidad de 

determinar cuál es la relación que existe entre la autoestima y la satisfacción laboral en 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco durante el año 2022. 

La elección de la problemática en cuestión así como la de esta población se debe a que 

las investigadoras observaron que durante el recojo de los residuos sólidos (basura), muchos de 

los trabajadores mostraban en su comportamiento: sumisión, una actitud cabizbaja, timidez y 

cuando algunos de ellos se acercaban a las viviendas a realizar la limpieza de las veredas los 

dueños de estas casas sacaban sus bolsas de basura diciendo: “…¡ahí viene la basura!…”, se 

observó también que algunos dueños de las viviendas lanzaban la basura sin percatarse a dónde 

iba a caer, además, algunos trabajadores frente al saludo o iniciación de una conversación por 

parte de algún ciudadano reaccionaban agachando la cabeza, tartamudeaban al dar sus respuestas 
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o guardaban silencio, tomando una actitud esquiva. Lo que motivó a las investigadoras a 

observar de manera detenida el comportamiento de los trabajadores de limpieza pública durante 

la realización de sus actividades laborales, encontrando que las conductas antes mencionadas se 

hallaban presentes, sumado a ello también se observó que sus rostros expresaban mal humor, 

algunos trabajadores no ponían empeño en la realización de sus labores, otros ocultaban sus 

rostros cubriéndose con chalinas, pañoletas, aún en un día de calor.  

Para identificar a que variables estaban asociadas los comportamientos observados las 

investigadoras realizaron entrevistas de corte no estructurado para  recabar las percepciones de 

los trabajadores del servicio de limpieza pública respecto a su sentir durante la realización de sus 

actividades laborales, encontrando en las respuestas dadas que la problemática característica de 

esta población aparecía asociada a la autoestima y la satisfacción laboral que a su vez guardaban 

relación con las conductas observadas en un principio, es así que respecto a la satisfacción 

laboral los trabajadores nos refirieron que para poder trasladarse de sus viviendas a sus lugares 

de trabajo debían caminar debido a que en el horario de madrugada no hay medios de transporte 

público y en caso tomarán un taxi el costo de éste afectaba a su economía, mencionaron también 

que si bien se les hacía entrega del material como son uniformes, mascarillas, guantes, escobas, 

etc, para la realización de sus labores se les pedía que cuidarán de estos materiales lo cual hacía 

que muchos de los trabajadores no llegaran a usarlos por el temor a dañarlos, es así que de 

manera especial muchos de los trabajadores refirieron que el uso de los zapatos eran muy 

pesados para poder desplazarse y creaba en ellos mayor cansancio, a continuación se presentan 

algunas de las entrevistas realizadas que sustentan lo antes mencionado: 

Según refiere la trabajadora 1: “…me siento muy mal, cuando salgo a barrer las calles 

mucha gente me hace escuchar diciendo: “allá está la señora de la basura ¡no te 
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acerques!, y a veces digo ¿qué soy yo para que me traten así? ...”. Mencionó también 

que: “…la gente no valora nuestro trabajo que hacemos los del personal de limpieza, un 

día dejamos de trabajar y la ciudad estaba terrible, las calles estaban  sucias y olían feo, 

cuando esto ha pasado la gente pidió que volvamos a trabajar ya que nos necesitaban, 

nuestro trabajo es cansado pero nuestro pago (el sueldo) no alcanza para nada, además 

soy madre soltera, tengo mis hijitos que están en el colegio, sola yo pago los gastos y 

otras de las compañeras también están igual que yo, trabajamos mucho y nos 

arriesgamos…”. 

Trabajadora 2: “…muchas veces me han lanzado basura en la cabeza, me puse a llorar y 

pensaba tan poquito valgo que ni la gente se fija de mí, una vez cuando participé en una 

reunión de uno de mis hijos una mamá dijo: que va a saber ésta señora si es basurera, mi 

hijo escuchó esto y se avergonzó y se fue llorando…”. 

Trabajadora 3: “…cuando hago mi trabajo de recojo de basura la gente no quiere ni que 

le rose mis guantes y me lanzan la basura, a veces ni me saludan, cuando digo que 

trabajo en el área de limpieza me hace sentir vergüenza y no quiero que mis conocidos 

sepan”. Además, la trabajadora refiere: “…nosotras trabajamos divididas en cuadrillas y 

tenemos diferentes horarios incluso de madrugada, no tenemos un lugar fijo donde 

cambiarnos, a veces no hay local, nos quedamos más de la hora hasta llegar a nuestro 

local para dejar las escobas, recogedores, bolsas… y de ahí recoger nuestras cosas”. 

Trabajador 4: “…nuestro trabajo es muy cansado tenemos que caminar mucho, a veces 

nos toca limpiar por calles largas y no reconocen nuestro trabajo, ni siquiera nuestro 

jefe, hacemos mucho esfuerzo, pero lo que nos pagan es muy poco para lo que hacemos, 

peor ahora que todas las cosas están subiendo ya no alcanza…”. 
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Asimismo, las investigadoras para estar más seguras de que se trataban de estas dos 

variables y no de otras realizaron un estudio piloto cuyos resultados solo tienen como finalidad 

exclusiva indagar un poco más acerca de si las variables ya mencionadas se presentan o no en 

ésta población, llegando a la conclusión que sí, lo que motivó a las investigadoras a continuar 

indagando si estas dos variables aparecían o no juntas y determinar cuál es la relación que existe 

entre ambas, así como identificar sus niveles a través de una investigación mucho más precisa  

que es la que da lugar a la elaboración del presente trabajo de investigación.  

Además, las investigadoras vivieron la experiencia como trabajadores del servicio de 

limpieza pública, cumpliendo con una jornada de trabajo, realizando las funciones y actividades 

propias del personal de barrido, donde percibieron cansancio, malestar físico (la columna 

vertebral tiende a tener una inclinación hacia un lado), impotencia (frente al comportamiento de 

la ciudadanía) e indiferencia por parte de algunos ciudadanos (Apéndice D). 

Con todo, la población seleccionada para la investigación está conformada por 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, la cual presenta las 

siguientes características: contar con un contrato laboral al cual accedieron a través de una 

convocatoria por parte de las diferentes municipalidades, cumplir con un horario laboral de 8 

horas diarias las cuales pueden estar distribuidas en tres turnos: mañana, tarde o noche, además, 

se ha considerado a los trabajadores que tienen contacto directo con el recojo de residuos sólidos 

(materiales de desecho generados por la ciudadanía), ésta población la integra el personal de 

barrido y ayudantes de compactadoras que laboran en las diferentes municipalidades de los 

siguientes distritos: Saylla, San Jerónimo, San Sebastián, Wanchaq, Santiago, Cusco, Poroy y 

Ccorca.  
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Teniendo en cuenta la información que nos brinda la plataforma del Sistema de 

Información para la Gestión de Residuos Sólidos (Ministerio del Ambiente, 2022) ésta población 

está dividida en tres rangos de edad: de 18 a 25 años de edad, de 26 a 65 años de edad y de 66 

años a más. 

Más allá de lo descrito y de acuerdo a la revisión bibliográfica que se realizó el presente 

estudio cobra relevancia debido a que no se cuenta con investigaciones de ambas variables en 

esta población llegando a ser una investigación novedosa, por cuanto: 

A nivel mundial las variables estudiadas cobran importancia debido a que según la 

(Organización Internacional Especializada en Salud Pública de las Américas (OPS), 2021), 

aproximadamente 60% de la población de la región forma parte de la fuerza laboral, y el 

trabajador promedio pasa alrededor de dos-tercios de su vida en el trabajo. El trabajo no es solo 

una fuente de ingresos, sino también un elemento fundamental de salud, estatus, relaciones 

sociales y oportunidades de vida. 

Acercándonos al núcleo investigado: Perú se encuentra entre los países menos felices de 

Sudamérica, según el informe mundial de felicidad presentado por la Red de Soluciones para el 

Desarrollo Sostenible de la Organización de las Naciones Unidas publicado en el año 2023, este 

informe revela que los ingresos, la salud, tener a alguien con quien contar y tener un sentido de 

libertad para tomar decisiones es clave en la vida, esto se debe a el problema de autoestima que 

en las personas y en los países genera un nivel de infelicidad y complejo de inferioridad, expresó 

Jorge Yamamoto, psicólogo social, además, según la última encuesta de satisfacción laboral 

nacional, solo el 24% es feliz en su empleo, esto según una encuesta de Employee Experience 

publicada en el año 2020. 
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Aproximándonos al nivel regional y local, se han encontrado estudios donde se 

correlacionan la autoestima y la satisfacción laboral siendo todas estas en poblaciones diferentes 

a la del presente estudio, pasando a ser considerada una población desapercibida como objeto de 

estudio lo que conlleva a un desconocimiento sobre la situación que viven, su sentir y sus 

percepciones.  

Finalmente, el estudio de la relación pretendida cobra notabilidad a nivel general y 

también en las siguientes dimensiones:  

• Socialmente requiere ser abordada porque los trabajadores del servicio de 

limpieza pública cumplen una función social de la más elevada importancia, sin 

el servicio que brindan, la sociedad sería prácticamente inviable; las 

enfermedades y el descontento social crecerían notablemente y las propias 

familias, empresas y vecinos se verían forzados a asumir el costo y las 

consecuencias de tales desequilibrios a nivel social y medioambiental, además, 

esta población es poco visibilizada y hasta vista con desdén por la misma 

sociedad. Muchas veces durante la realización de sus actividades laborales esta 

población en nuestra región se ha visto expuesta al contacto con: detritus, 

excremento e incluso con restos humanos éste último ha sido registrado por 

diferentes medios de comunicación como en el diario La República (Cárdenas & 

Aquino, 2023). 

• Políticamente requiere ser abordado por que según la Ley de Seguridad y Salud 

en el Trabajo ley nº 29783 (Congreso de la república, 2011) de acuerdo al 

principio de protección los trabajadores tienen derecho a que el estado y los 

empleadores aseguren condiciones de trabajo dignas que les garanticen un 
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estado de vida saludable, física, mental y social, en forma continua. Dichas 

condiciones deben propender a:   

- Que el trabajo se desarrolle en un ambiente seguro y saludable.   

- Que las condiciones de trabajo sean compatibles con el bienestar y 

la dignidad de los trabajadores y ofrezcan posibilidades reales para 

el logro de los objetivos personales de los trabajadores.  

Circunstancias, ambas, difíciles de cubrir, dada la misma naturaleza 

de la labor. 

• Económicamente es relevante porque conociendo los niveles de autoestima y 

satisfacción laboral en esta población, se podrá implementar estrategias de 

intervención mejorando con ello la productividad y bienestar de esta población, 

para que así ésta pueda mantener su puesto de trabajo y conservar una economía 

estable dentro de su núcleo familiar.  

• Educativamente requiere ser abordado porque conociendo como se relacionan 

estas variables de estudio en esta población, la sociedad podría conocer e 

informarse del rol importante que cumplen los trabajadores del servicio de 

limpieza pública en nuestra sociedad, revalorar sus funciones y tomar una 

actitud empática y de respeto para con ellos.  

Además de lo ya mencionado anteriormente tenemos a Velazco (2018) quien menciona 

que en contextos laborales se ha identificado que hay factores que inciden en la autoestima del 

trabajador tales como el reconocimiento del jefe inmediato, el reconocimiento por parte de los 

compañeros de trabajo y el alcanzar ciertas metas laborales propuestas, aspectos que pertenecen 

a la satisfacción laboral. 
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Es así que mayor satisfacción laboral, mayor compromiso del trabajador en el desempeño 

de sus tareas; por el contrario, si la satisfacción en el trabajo es escasa o nula, no pondrá 

demasiado empeño en su actividad diaria. (Sánchez & Sánchez, 2016, p. 1196). A su vez García 

(2010) menciona que si un individuo se encuentra satisfecho con su trabajo responderá 

asertivamente a los requerimientos que se le presente en el mismo; por el contrario, si esté se 

encuentra insatisfecho no podrá realizar su labor con eficacia y calidad. Asimismo, la 

insatisfacción laboral se manifiesta en todas las áreas de la vida del trabajador. (p, 2) 

1.2. Formulación del Problema  

1.2.1. Problema General  

¿Cuál es la relación que existe entre la autoestima y la satisfacción laboral en 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022?  

1.2.2. Problemas Específicos  

1. ¿Cuál es el nivel de autoestima de los trabajadores del servicio de limpieza pública de 

la provincia de Cusco, 2022?  

2. ¿Cuál es el nivel de autoestima de los trabajadores del servicio de limpieza pública de 

la provincia de Cusco, 2022 de acuerdo al sexo, edad, estado civil y grado de instrucción? 

3. ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores del servicio de limpieza 

pública de la provincia de Cusco, 2022?  

4. ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores del servicio de limpieza 

pública de la provincia de Cusco, 2022 de acuerdo al sexo, edad, estado civil y grado de 

instrucción? 
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5. ¿Cuál es la relación que existe entre la autoestima y los factores de la satisfacción 

laboral en trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022? 

6. ¿La relación que existe entre la autoestima y la satisfacción laboral varía en función a los datos 

sociodemográficos de sexo, edad, estado civil y grado de instrucción de los trabajadores del servicio de 

limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022?  

1.3. Objetivos  

1.3.1 Objetivo General  

Determinar cuál es la relación entre la autoestima y la satisfacción laboral en trabajadores 

del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022. 

1.3.2. Objetivos Específicos  

1. Identificar el nivel de autoestima de los trabajadores del servicio de limpieza pública 

de la provincia de Cusco, 2022.  

2. Identificar el nivel de autoestima de los trabajadores del servicio de limpieza pública 

de la provincia de Cusco, 2022 de acuerdo al sexo, edad, estado civil y grado de 

instrucción. 

3. Identificar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores del servicio de limpieza 

pública de la provincia de Cusco, 2022.  

4. Identificar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores del servicio de limpieza 

pública de la provincia de Cusco, 2022 de acuerdo al sexo, edad, estado civil y grado de 

instrucción. 

5. Determinar la relación entre la autoestima y los factores de la satisfacción laboral en 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022. 
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6. Determinar si la relación de la autoestima y la satisfacción laboral varía en función a 

los datos sociodemográficos de sexo, edad, estado civil y grado de instrucción de los 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022. 

1.4. Justificación  

La investigación presentada tiene como finalidad estudiar la relación entre la autoestima 

y la satisfacción laboral en los trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de 

Cusco. El interés de las investigadoras nace a partir de las observaciones y entrevistas 

previamente realizadas, donde se pudo identificar indicadores tanto de baja autoestima como de 

insatisfacción laboral, tales como inseguridad, actitud evitativa, retraimiento, timidez, falta de 

reconocimiento hacia el trabajo que realizan, cansancio, fatiga y mal humor. 

Por lo mencionado, las investigadoras ven importante determinar cuál es la relación que 

existe entre ambas variables, para que los resultados obtenidos se puedan generalizar a toda 

población y a su vez elaborar un programa de intervención en beneficio de la población 

estudiada. 

Además, la presente investigación permitió identificar los niveles tanto de la autoestima 

como de la satisfacción laboral y también la relación de éstas en función a los datos 

sociodemográficos. 

1.4.1. Valor Social  

Socialmente la presente investigación tiene importancia ya que los nuevos datos 

obtenidos de conocer cuál es la relación entre la autoestima y la satisfacción laboral, así como los 

niveles de cada una de estas variables, servirán como base para plantear mejores estrategias de 

intervención en esta población, como también para sensibilizar a la sociedad en general de la 

labor que realizan los trabajadores del servicio de limpieza pública. 
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1.4.2. Valor Teórico 

Teóricamente la presente investigación indaga, genera y contribuye con nuevos 

conocimientos, además este estudio permite contrastar las teorías preexistentes llevadas al 

contexto estudiado encontrando similitudes y divergencias. Cabe mencionar que si bien las 

variables han sido estudiadas independientemente y de manera correlacionada en la actualidad 

no se encuentra información bibliografía donde vinculen o correlacionen ambas variables en una 

población igual o parecida a la elegida para esta investigación. 

1.4.3. Valor Metodológico 

Metodológicamente la investigación es relevante ya que los instrumentos utilizados están 

adaptados a la realidad de la población donde se desarrolló el estudio por lo que se va a generar 

conocimiento válido y confiable. Además, los mismos instrumentos podrán ser empleados en 

otras investigaciones posteriores. 

1.4.4. Valor Aplicativo 

Al comprobarse que existe relación entre las dos variables anteriormente mencionadas y 

basándose en los resultados obtenidos se desarrolló un programa de intervención dirigido a 

mejorar la autoestima de la población estudiada y a partir de ello su satisfacción laboral. Por lo 

que podemos decir que el desarrollo de la presente investigación ayudará a resolver una 

problemática real que se presenta en la población estudiada.  

1.5. Viabilidad  

La presente investigación es viable ya que se contó con el acceso a la población de 

estudio, se coordinó con las diferentes municipalidades distritales de la provincia de Cusco: 

Poroy, Santiago, Wanchaq, Cusco, San Sebastián, San Jerónimo, Saylla y Ccorca, para la 

aplicación de los instrumentos (Apéndice C), a su vez la aplicación de los mismos fue en grupos 
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pequeños y de manera individual buscando que el ambiente durante la aplicación sea idóneo, 

como también se contó con los recursos económicos, humanos y materiales para el desarrollo de 

la  presente investigación, pese a contar con lo anteriormente descrito surgieron algunas 

limitaciones durante la aplicación de los instrumentos de recolección de datos debido a que los 

trabajadores del servicio de limpieza pública laboran en diferentes zonas, estando dispersas entre 

ellas, se pudo superar esta situación coordinando con los supervisores de cada cuadrilla, a su vez 

en el horario de 4:00am a 12.00pm el único momento disponible para la aplicación era a la hora 

de ingreso ya que pasado este horario los trabajadores debían continuar con la realización de sus 

actividades. 
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Capítulo II 

Marco Teórico 

2.1. Antecedentes de la Investigación  

2.1.1. Antecedentes Internacionales  

Teniendo en cuenta que la relación entre las variables estudiadas es novedosa y como tal 

no cuenta con antecedentes a nivel internacional de una data menor a los cinco años las autoras 

de la presente investigación consideran oportuno citar antecedentes con mayor antigüedad. 

Módica (2017) realizo un ivestigacion titulada “Influencia de la autoestima en la 

satisfacción laboral”. Su objetivo fue establecer si existe relación entre la autoestima y la 

satisfacción laboral en el equipo directivo, pedagógico y docente de un centro educativo de nivel 

secundario. Dicho estudio fue de corte cuantitativo, diseño de tipo descriptivo correlacional, la 

muestra estaba constituida por 30 personas de sexo femenino y masculino residentes en la ciudad 

de Mendoza, sus resultados indicaron que no existe correlación significativa entre las variables 

autoestima y satisfacción laboral. 
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Rodriguez (2016) desarrolló la investigación titulada: “La satisfacción laboral y su 

relación con el clima organizacional y la autoestima en profesores de colegios público y 

privado”. La finalidad de la menciona investigación fue conocer la relación entre las tres 

variables, clima organizacional, satisfacción laboral y autoestima. La muestra fue un total de 47 

profesores repartidos entre hombres y mujeres. Los resultados mostraron como de las tres 

variables, dos están bastante relacionadas entre ellas, que son la satisfacción laboral y el clima 

organizacional y como la autoestima se muestra como una variable totalmente independiente al 

resto.   

Calderon, et al. (2017) desarrollaron la investigación que lleva por título “Relación entre 

autoestima y satisfacción laboral del personal de enfermería asistencial que labora en un instituto 

prestador de salud privado de la ciudad de Cúcuta”, cuyo objetivo fue determinar la relación 

entre el nivel de autoestima y el nivel de satisfacción laboral en el personal de enfermería 

asistencial que labora en un instituto prestador de salud privado de Cúcuta. La metodología 

empleada fue cuantitativa de tipo descriptivo correlacional de corte transversal. La muestra fue 

censal: 55 enfermeras y 242 auxiliares de enfermería. Los resultados fueron que la autoestima no 

se condiciona únicamente a la labor que desempeña el individuo, sino que en ella influyen 

factores de todos los aspectos de la vida de una persona, en cambio la satisfacción con el trabajo 

si depende en gran medida del bienestar físico, emocional y espiritual del individuo. 

Godínez (2015) realizó una investigación para evaluar la autoestima y su relación con la 

satisfacción laboral en los colaboradores de La Moderna S.A del departamento de 

Huehuetenango. Su método fue de tipo descriptivo correlacional.  Se contó con una muestra de 

cuarenta sujetos de género femenino y masculino, diferentes edades y diferentes puestos. 
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Concluyó que no existe correlación significativa entre autoestima y satisfacción laboral en los 

colaboradores de La Moderna S.A. de Huehuetenango.  

González, et al. (2014) realizaron una investigación titulada: Satisfacción laboral, 

satisfacción vital y autoestima en una muestra comparada de sujetos con estudios superiores y no 

superiores, con la finalidad de investigar cómo la satisfacción laboral, satisfacción vital y 

autoestima se ven afectadas por el nivel de estudios de una muestra de trabajadores españoles. La 

muestra estuvo compuesta por 90 sujetos. En conclusión, las personas con niveles educativos 

altos van a mostrar mejores puntuaciones en las tres variables estudiadas. A su vez, todas y cada 

una de estas variables van a ejercer influencias recíprocas entre ellas.  

2.1.2. Antecedentes Nacionales  

Hinostroza (2020) realizó la investigación titulada niveles de autoestima y satisfacción 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Corrales de Tumbes - Perú, que tuvo como 

objetivo principal establecer la relación entre los niveles de autoestima y la satisfacción laboral 

de los trabajadores del Centro de Salud Corrales de Tumbes - Perú. El estudio fue de tipo 

descriptivo correlacional y transaccional. La muestra de la investigación fue de tipo no 

probabilística y se trabajó con 43 trabajadores. La conclusión a la que llegaron fue que no existe 

una relación entre las variables de estudio. 

Palomino (2019) realizó la investigación titulada: ¿De qué manera la autoestima se 

relaciona con la satisfacción laboral en los docentes aimaras de la Red Educativa Pachapaki del 

Distrito de Santa Rosa Mazocruz?, cuyo objetivo fue establecer la relación entre la autoestima 

con la satisfacción laboral en la población de estudio. Dicha investigación fue básica de tipo no 

experimental y como métodos se utilizó el método científico y descriptivo, con un diseño 

descriptivo correlacional de corte transversal. La muestra fue de 66 docentes. Se concluyó que la 
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investigación fue significativa y tiene una correlación positiva débil demostrándose así que a 

mejor autoestima hay buena satisfacción laboral.   

Velazco (2018) estudió el nivel de autoestima y satisfacción laboral en los defensores 

públicos de la Dirección Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 

Lima, que tuvo como objetivo establecer la relación entre las variables antes mencionadas, 

adoptándose un diseño de investigación no experimental, correlacional transversal. La muestra 

fue de 40 defensores públicos. Los resultados de la investigación demostraron que existe relación 

positiva débil. 

 Ramírez & Huamán (2018) realizaron la tesis titulada: “Autoestima y su relación con la 

satisfacción laboral en trabajadores administrativos de la Facultad de Medicina de la Universidad 

Nacional Mayor de San Marcos”, cuyo objetivo fue el determinar la relación entre el nivel de 

autoestima y la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad de 

Medicina de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. La investigación fue de diseño no 

experimental, transversal con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional. La 

muestra estaba constituida por el personal administrativo de la Facultad de Medicina en un total 

de 98 participantes. Se concluyó que existe una correlación negativa mínima entre la autoestima 

y su relación con la satisfacción laboral. 

De La Torre (2017) realizó una investigación que lleva por título: Niveles de autoestima 

y la satisfacción laboral de los enfermeros del hospital “Víctor Larco Herrera”. La investigación 

fue de tipo descriptivo correlacional. La muestra estuvo constituida por 45 enfermeros. La 

conclusión a la que llegó fue que no existe una relación entre la autoestima y la satisfacción 

laboral de los enfermeros del hospital “Víctor Larco Herrera”.  
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2.1.3. Antecedentes Locales  

Aslla & Quispe (2022) estudiaron la relación de los factores de riesgo psicosocial en el 

trabajo y estrés laboral en trabajadores de limpieza pública de la Provincia de Cusco – 2022, la 

investigación fue cuantitativa y correlacional, la muestra estuvo conformada por 220 

trabajadores de limpieza, sus resultados evidenciaron que el promedio del grupo se orientaba 

hacia el nivel medio o moderado de factores de riesgo psicosocial y nivel promedio alto en estrés 

laboral. Llegaron a la conclusión de que existe relación positiva y significativa entre factores de 

riesgo psicosocial en el trabajo y estrés laboral en trabajadores de limpieza pública en ocho 

municipalidades de la provincia de Cusco, indicando que, a mayor riesgo psicosocial en el 

contexto laboral, mayor es la prevalencia de estrés. 

Huamán (2021) realizó la investigación intitulada “Clima organizacional y Satisfacción 

laboral del usuario interno de la Micro Red Livitaca de la red de servicios de salud 

Chumbivilcas”. Tuvo como objetivo analizar la relación entre Clima Organizacional y la 

Satisfacción Laboral del usuario interno de la Micro Red Livitaca de la red de servicios de salud 

Chumbivilcas, el método utilizado para la investigación fue cuantitativo, de tipo descriptivo y 

transversal de diseño correlacional. La población estuvo conformada por 70 usuarios internos 

que laboraban en la micro red de Livitaca. En los resultados obtenidos se observó que existe 

relación significativa positiva entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del usuario 

interno de la micro red Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas. 

Arias (2021) analizó si existe relación entre cultura organizacional y satisfacción laboral 

del personal administrativo en la unidad de trámite documentario en una Universidad Nacional – 

Cusco. La investigación fue cuantitativa, descriptivo y correlacional. La población fue un total 
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de 50 trabajadores entre varones y mujeres. Los resultados que se obtuvieron evidencian una 

correlación positiva y significativa entre las variables de estudio.  

Flores (2020), desarrollo el trabajo de investigación titulado: “Satisfacción laboral de los 

promotores de venta en la empresa de telecomunicaciones Bitel sucursal Santiago Cusco- 2020”, 

con el objetivo de describir cómo es la satisfacción laboral en los promotores de venta. El tipo de 

investigación que utilizó fue básica, de nivel descriptivo, diseño no experimental y enfoque 

cuantitativo. La muestra de estudio estuvo conformada por 30 promotores de venta. Legó a la 

conclusión que existe insatisfacción laboral.  

Mujica (2018) desarrolló la investigación titulada: Satisfacción laboral en trabajadores 

administrativos de la Municipalidad de San Jerónimo, Cusco”, cuyo objetivo fue establecer el 

nivel de satisfacción laboral en estos trabajadores. La investigación fue de tipo descriptivo con 

enfoque cuantitativo y diseño no experimental, teniendo como muestra 156 trabajadores. Obtuvo 

como resultado que no hay diferencias significativas en el nivel de satisfacción laboral medio de 

los trabajadores administrativos en la Municipalidad de San Jerónimo. 

2.2. Marco Teórico – Conceptual  

2.2.1. Autoestima   

2.2.1.1 Definiciones de la Autoestima.   

Para Bonet (1997, p. 16) la autoestima, como vivencia psíquica a acompañado al ser 

humano desde sus comienzos, considerada como uno de los conceptos más antiguos de la 

psicología fue utilizado por primera vez por William James, quien en su obra Los Principios de 

la Psicología estudia el desdoblamiento de nuestro «Yo-global» en un «Yo-conocedor» y un 

«Yo-conocido», según James, de este desdoblamiento del cual todos somos conscientes en 
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mayor o menor grado, nace la autoestima. A partir de ese momento la autoestima comienza a ser 

abordada desde diferentes enfoques, teniendo así: 

Enfoque Psicodinámico. Desde el punto de vista del psicoanálisis, la autoestima está 

íntimamente relacionada con el desarrollo del ego. Freud (1914) por su parte, utilizó el término 

alemán “Selbstgefühl”, puntualizando que tiene dos significados: conciencia de una persona 

respecto de si misma (sentimiento de sí), y vivencia del propio valor respecto de un sistema de 

ideales (sentimiento de estima de sí); siendo este último lo que se denomina autoestima. 

Enfoque Cognitivo. Epstein S. (1985) desde un enfoque cogtivo considera a la 

autoestima como una necesidad humana basada en la dignidad y que esta constituye una fuente 

de motivación para el individuo. La autoestima es vista como consecuencia de una comprensión 

individual del mundo, de los otros y quien somos nosotros en relación a ellos, se basa en ideas 

cognitivas sobre la experiencia, organización, representaciones y el proceso evolutivo. Menciona 

que los seres humanos organizan la información y la experiencia del mundo, de sí mismo y de 

los otros, en teorías personales de realidad. La autoestima tiene efecto sobre las conductas y 

emociones. La regulación de la autoestima es importante para la persona, sin embargo esto varía 

de persona a persona, ya que cada uno tiene diferente percepción del mundo. 

Enfoque Humanista. Para Maslow (1968) impulsor de la psicología humanista considera 

que la autoestima es un componente más de la jerarquía de necesidades que llevan a la 

autorrealización. Sostiene que existen dos tipos de necesidades de estima, la propia y aquella que 

proviene de las otras personas. 
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Figura 1 

Pirámide de Maslow 

 

Nota: Figura de la pirámide de Abraham Maslow en el año 1954. 

Desde el mismo enfoque Rogers (1972) entiende que cada quien posee un yo positivo, 

único y bueno; pero, ese verdadero yo con frecuencia permanece oculto y enmascarado sin poder 

desarrollarse, el objetivo más deseable para el individuo, la meta que persigue 

inconscientemente, es llegar a ser él mismo, resumiendo todo su concepto de autoestima en un 

axioma: "Todo ser humano, sin excepción, por el mero hecho de serlo, es digno del respeto 

incondicional de los demás y de sí mismo; merece estimarse a sí mismo y que se le estime" 

(Rogers, 1972, p. 57). 
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Enfoque Social. Rosenberg (1989) indica que la autoestima es la valoración que hace la 

persona de sí misma; examinó cómo las posiciones estructurales sociales, como los estatus 

raciales o étnicos, y los contextos institucionales, como las escuelas o las familias, se relacionan 

con la autoestima. 

Además, en la revisión de la literatura se puede encontrar a diversos autores que explican 

y profundizan la definición de autoestima, entre ellos tenemos a: 

Branden (1995) la autoestima es una necesidad humana básica que interviene sobre 

nuestra conducta, es decir la autoestima es una necesidad que debemos aprender a satisfacerla 

mediante el ejercicio de nuestras facultades humanas, para el autor existen 6 pilares de la 

autoestima. Branden también se refiere a la autoestima como una convicción, como un término 

que implica dedicación y acción al mismo sentimiento y creencia. 

Según Coopersmith (1981) la autoestima es la valoración que la persona hace y mantiene 

con respecto a sí mismo, y revela la magnitud en la cual el individuo se siente capaz, productivo, 

importante y digno, es un juicio personal de su valía que se manifiesta en las actitudes que el 

individuo tiene hacia sí mismo, y transmite a otros a través de reportes verbales. 

Para Alcántara (2004) la autoestima es una forma de ser y de actuar donde participan los 

niveles más profundos de nuestras capacidades, es el producto de la unión de muchos hábitos y 

aptitudes adquiridas. 

2.2.1.2. Desarrollo de la Autoestima. Rosenberg (1965, 1979) explica en un enfoque 

integral la formación de la autoestima a lo largo del ciclo vital de la persona, entendiéndola como 

un fenómeno actitudinal creado por fuerzas sociales y culturales. A partir de este enfoque se 

entiende que la persona se ve influenciada por agentes de socialización que conforman su 

entorno, ya que estos atribuyen un estilo de vida, un conjunto de valores y un sistema de 
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creencias e ideales que constituyen, a su vez, las bases para la autoestima, contribuyendo a 

construir una imagen respecto de la propia identidad y de su lugar en el sistema social. 

2.2.1.3. Importancia de la Autoestima. Branden (1993) considera que la autoestima es 

una necesidad básica e importante para el individuo que favorece la supervivencia y su desarrollo 

normal y sano. 

Para Diaz (2008) la autoestima, además, inspira a las personas a conseguir metas, 

experimentando así satisfacción por los logros obtenidos. 

Herrera (2016) consideró a la autoestima como una parte importante en cada persona, ya 

que es evolutiva y valorativa en ella misma. La autoestima está constituida por creencias que la 

persona tiene de sí misma, su autoevaluación, lo cual se ve demostrado en su comportamiento y 

en sus actitudes. 

De acuerdo al Instituto Nacional de Salud Mental Honorio Delgado - Hideyo Noguchi 

(2018) se ha realzado el papel de la autoestima en la prevención de problemas de salud y en 

especial los problemas vinculados al estrés; una autoestima sólida o alta contribuye como factor 

de protección, al sentimiento de control, reduciendo la incertidumbre y la vivencia de estrés; es 

un amortiguador de la ansiedad. En el tratamiento de los problemas de salud la autoestima tiene 

un papel importante en la recuperación; una mayor autoestima define un mayor sentido de 

control, protegiendo del miedo a la incertidumbre, y de las repercusiones físicas y psicológicas 

del problema. Asimismo, se ha establecido con claridad el rol de factor de riesgo de la 

autoestima baja en diversos problemas de salud mental: depresión, ansiedad, distimia, problemas 

de alimentación, desórdenes de personalidad, violencia, deserción escolar, consumo de alcohol y 

tabaco, conducta sexual de riesgo. 
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Además, la importancia de la autoestima radica en que involucra a nuestra manera de ser 

y el sentido de nuestra valía personal, por lo tanto, afecta a nuestra manera de estar, actuar y de 

relacionarnos con los demás, al desarrollarla de la manera más realista y positiva posible nos 

permite descubrir nuestros recursos personales, para apreciarlos y utilizarlos debidamente, así 

como nuestras deficiencias, para aceptarlas y superarlas en la medida de nuestras posibilidades 

(Burns, 1990, p. 50).  

2.2.1.4. Componentes de la Autoestima. De acuerdo con De Mézerville (2004) la 

autoestima posee dos aspectos que se complementan entre sí, por un lado lo actitudinal que 

comprende los siguientes componentes: la autoimagen y la autoconfianza; por otro lado lo 

conductual o también llamado lo observable que está integrada por los siguientes componentes: 

el autocontrol, la autoafirmación y la autorrealización. 

La autoimagen: es la capacidad de verse a uno mismo como la persona que realmente es, 

considerando sus virtudes y defectos. Es así que un individuo que posee una autoestima 

saludable es consciente también de sus defectos, es así que la autoestima no se trata de ser 

perfecto o perfecta. 

La autoconfianza: se refiere a la capacidad que tiene el individuo de poder ejecutar 

óptimamente diferentes actividades y sentir seguridad al realizarlas, lo que favorece a una buena 

autoestima. 

El autocontrol: comprende manejarse adecuadamente en la dimensión personal, 

cuidándose, dominándose y organizándose bien en la vida, incluye otros aspectos, tales como el 

autocuidado, la autodisciplina, la organización propia o el manejo de sí mismo o de sí misma. 
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La autoafirmación: consiste en poseer la libertad de ser auténtico y poder tomar 

decisiones con autonomía y madurez. Se caracteriza por la capacidad que tiene el individuo de 

expresar sus pensamientos, deseos o habilidades.  

La autorrealización: comprende el desarrollo y la manifestación adecuada de las 

capacidades, logrando que el individuo pueda vivir satisfactoriamente tanto para sí mismo como 

para los demás.  

2.2.1.5. Niveles de Autoestima. Se puede encontrar distintos niveles de autoestima, 

llegando a ser alta o positiva, baja o negativa y por otro lado puede encontrarse en un término 

medio (autoestima mediana o media). 

El nivel de autoestima que posea un individuo va a repercutir en los diferentes aspectos 

de su vida, tanto intrapersonales como interpersonales esto según Branden (1995). 

a. Autoestima Alta: Cuando una persona posee autoestima alta es independiente, auto-

dirigida y más autónoma y asertiva. Es capaz de percibir situaciones con mayor 

exactitud y realismo ante los retos que la vida le presenta. 

Se reconoce las propias limitaciones y maneja un conocimiento holístico de sí mismo 

para desarrollarse física, social y psicológicamente. 

Las características de personas con autoestima positiva o alta de acuerdo a Alvarenga 

(2012) son  

❖ Conocen las cosas que pueden realizar adecuadamente y aquellas en las que 

pueden mejorar. 

❖ Se sienten bien consigo mismos.  

❖ Dan a conocer su opinión.  

❖ Hablan sin temor con otras personas. 
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❖ Identifican y manifiestan sus emociones a los demás.  

❖ Son participes de las actividades que se llevan a cabo en su centro de estudio o 

trabajo.  

❖ Son independientes y autónomos en diferentes circunstancias de la vida. 

❖ Les agradan los desafíos. 

❖ Son empáticos, solidarios. 

❖ Son creativas, originales e innovadores. 

❖ Se esfuerzan por lograr lo que se proponen. 

❖ Disfrutan de la vida. 

❖ Se arriesgan a nuevas experiencias. 

❖ Tienen un orden y organización en sus actividades.  

❖ Defienden su posición ante los demás. 

❖ Reconocen cuando se equivocan. 

❖ Son responsables de sus acciones. 

❖ No necesitan esforzarse por dar una imagen ideal de sí mismo/a.  

❖ La persona se respeta a sí misma y a los demás. 

b.  Autoestima Media. Las personas con autoestima media presentan las siguientes 

características: reconocen sus virtudes y defectos, muestran respeto por ellos mismos 

y por los demás, no intentan dar una imagen ideal de sí mismos, defienden su 

posición, son responsables, seguros de sí mismos, creativos, empáticos, solidarios, 

todas estas características están presentes en ellos pero no de manera estable y 

constante.  
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c. Autoestima Baja. Branden (1995) expresa que la autoestima baja se correlaciona con 

la irracionalidad y la ceguera ante la realidad, con la rigidez, el miedo a lo nuevo y a 

lo desconocido. 

Las caracteristicas de las personas con autoestima negativa o autoestima baja son: 

❖ Inseguridad en situaciones sociales y espera la aprobación de los demás.  

❖ Sentimiento de soledad (se siente diferente, más débil, más vulnerable y 

aislado).  

❖ Falta de reconocimiento de las capacidades que posee. 

❖ Predisposición a sumergirse en la melancolía y no hacer nada para mejorar la 

situación.  

❖ Se auto sabotean. 

❖ Se les dificulta pedir ayuda. 

❖ Atribuyen demasiada importancia a las normas y códigos de los grupos sociales. 

❖ Aparentan fortaleza.  

❖ Presentan pesimismo frente a las cosas.  

❖ Problemas con el cuestionamiento, permanente o doloroso.  

❖ Presencia de sentimientos y emociones como: vergüenza, cólera, tristeza y 

envidia. 

2.2.1.6. Influencia de la Familia en la Autoestima.  Según Benítez (2017), la familia es 

la entidad más relevante presente en la sociedad, misma que a lo largo del tiempo ha ido 

adoptando varias formas. 
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Quintero (2007), en su obra “Trabajo social y procesos familiares” describe diferentes 

tipos de familia, tales como: 

Familia Nuclear. Dos generaciones, padres e hijos (biológicos o adoptados), que 

conviven bajo el mismo techo presentando vínculos intensos e íntimos. La familia nuclear 

también puede estar compuesta únicamente por esposo y esposa. 

Familia Extensa o Conjunta. Compuesta por miembros de varias generaciones basados 

en vínculos de consanguinidad. Este tipo de familia también es conocida como trigeneracional 

debido a que tiene un mínimo de tres generaciones inmersa en el hogar. 

Familia Simultánea, antes Denominada Superpuesta o Reconstruida. Aquellas 

compuestas por individuos separados o divorciados, quienes a su vez mantienen una relación de 

pareja o sentimental con personas que han culminado con su vínculo marital anterior. 

Familias Monoparentales. Constituido por uno solo de los progenitores, quién se 

mantiene al cuidado de los hijos. Este tipo de familia puede acarrear principalmente una 

confusión de roles dentro del círculo familiar, ya que, estos no están definidos. 

   2.2.2. Satisfacción Laboral   

La satisfacción laboral ha sido y es ampliamente estudiada desde diferentes disciplinas 

como la psicología organizacional, la sociología, la economía, la administración, etc. En la 

década de los treinta Hoppock (1935) fue quien desarrolló los primeros estudios sobre el tema, 

con una investigación haciendo un análisis de los antecedentes de la satisfacción laboral, es así 

que llego a la conclusión de que la fatiga, la monotonía, las condiciones de trabajo y la 

supervisión serian factores que influirían en la satisfacción laboral. 
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En década de los ochenta, este tema empieza a posicionar más con referencia a sus 

relaciones con la calidad de vida en el trabajo, en su impacto sobre la salud mental y en las 

relaciones entre éste y la familia (Salazar, 2019, p. 50). Es a partir de estos estudios que se 

plantean diferentes definiciones para la satisfacción laboral.  

2.2.2.1. Definiciones de la Satisfacción Laboral. La satisfacción laboral es considerada 

como un constructo complejo y controvertido, sobre el cual no existe un modelo explicativo 

único ni una definición consensuada (Salessi, 2014, p. 68), esto debido a que ha sido estudiada 

por diferentes investigadores y cada uno de estos propone y desarrolla una definición. Es así que 

se pueden diferenciar dos formas de definir la satisfacción laboral, algunos autores la consideran 

como un “estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas” y por otro lado la describen 

como la “actitud generalizada ante el trabajo” (Navarro, 2008, p. 15).  

Es en este sentido que dentro de la primera forma de definir la satisfacción laboral están 

Locke (1976) quien la define como “un estado emocional, positivo o placentero resultante de la 

percepción subjetiva de las experiencias laborales de la persona”. Del mismo modo, Kreitner & 

Kinicki (1997) la definen como “una respuesta afectiva o emocional hacía varias facetas del 

trabajo del individuo” (p. 171). 

En la misma línea Vroom (1964) define la satisfacción laboral como las orientaciones 

afectivas de los individuos hacia sus roles laborales, es decir, que la satisfacción laboral es la 

respuesta emocional de un individuo a su puesto de trabajo actual. Sumado a ellos, Robbins & 

Judge (2009, p. 79) define a la satisfacción con el trabajo o satisfacción laboral, como: “Una 

sensación positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluación de sus características”. 

Sosteniendo que una persona con alta satisfacción en el trabajo tiene sentimientos positivos 

acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos.  
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Por otro lado, de acuerdo a la segunda forma de definir la satisfacción laboral tenemos a: 

Robbins & Coulter (2005, p. 344) quienes definen satisfacción en el trabajo como "una actitud 

general del empleado frente a su trabajo", considerando a la actitud como “declaraciones 

favorables o desfavorables, respecto a objetos, personas o acontecimientos que reflejan cómo se 

siente un individuo hacia algo, es decir, una persona que tiene un nivel alto de satisfacción en el 

trabajo tiene una actitud positiva hacia el trabajo, por el contrario, una persona que está 

insatisfecha con su trabajo tiene una actitud negativa.  

Mientras que Armstrong (2006) realiza la conjunción de ambas formas de definir la 

satisfacción laboral considerando no solo las actitudes sino también los sentimientos, planteando 

que está se refiere a las actitudes y sentimientos que las personas tienen sobre su trabajo. 

Considerando que las actitudes positivas y favorables hacia el trabajo indican satisfacción 

laboral, mientras que actitudes negativas y desfavorables hacia el trabajo indican insatisfacción 

laboral. 

Además de estos investigadores que definieron la satisfacción laboral de esas dos formas 

tenemos a otros autores que plantearon otras definiciones entre las cuales están 

Hoppock (1935) definiéndola como una combinación de condiciones psicológicas, 

fisiológicas y ambientales que hacen que una persona diga sinceramente que estoy satisfecho con 

mi trabajo. 

Statt (2004) la satisfacción laboral también se puede definir como el grado en que un 

trabajador está satisfecho con las recompensas que obtiene de su trabajo, encontró que la 

satisfacción laboral tiene un gran impacto en la motivación de los trabajadores (p. 78). 
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2.2.2.2. Teorías de la Satisfacción Laboral. Respecto al estudio de la satisfacción 

laboral se desarrollaron diferentes teorías que explican la misma y entre las principales se tiene: 

a. Teoría Bifactorial de Herzberg 

También llamada teoría de Higiene-Motivacional fue desarrollada por Herzberg (1959). 

Quien consideró la existencia de dos clases de factores: 

- Factores Extrínsecos o Higiénicos. Se refieren a las condiciones de trabajo, el 

contexto en el que desarrolla el trabajo e incluyen aspectos como: el salario, las políticas de la 

organización, la seguridad en el trabajo, administración, supervisión, status y relaciones 

interpersonales. 

- Factores Intrínsecos o Motivadores. Se refieren a los factores que representan la 

esencia de la actividad laboral e incluyen elementos como: el contenido del cargo o trabajo, la 

realización, el reconocimiento, el ascenso, la promoción, la responsabilidad y el logro. 

Esta teoría sostiene que la satisfacción laboral solo será producto de los factores 

intrínsecos mientras que la insatisfacción estaría determinada por factores extrínsecos y 

desfavorables para el sujeto García (2010, p. 4). 
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Figura 2 

Teoría Bifactorial de Herzberg 

 

Nota: García (2010): Satisfacción Laboral. Una aproximación teórica, en Contribuciones a las Ciencias 

Sociales  

De acuerdo con esta teoría si los factores motivadores o intrínsecos se desarrollan 

adecuadamente producen satisfacción laboral, en caso que no se desarrollen bien no pueden 

producir insatisfacción laboral. Por el contrario, si los factores higiénicos o extrínsecos no se 

desarrollan bien producen insatisfacción laboral, pero si estos se desarrollan bien no pueden 

producir satisfacción laboral. 

b. Teoría de la Equidad 

Fue desarrollada por Adams (1963) esta teoría se basa en lo que las personas consideran 

justo, afirma que una persona percibirá un trato justo si considera que la relación entre los 

resultados que obtiene (salidas) y sus contribuciones (insumos) es equivalente a la de las 

personas de referencia en situación similar (referentes).  
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Dicho de otra manera, de acuerdo con esta teoría las personas tienden a juzgar la justicia 

al comparar sus insumos (contribuciones en el empleo), con las recompensas (resultados) que 

reciben, además de comparar dicha relación con el de otras personas dentro de su empresa 

(Abanto, 2022). Por lo que si una persona compara su relación de salidas/insumos con la de las 

personas de referencia y esta es igual considera que la situación es de equidad, por el contrario, si 

dicha relación es desigual considerara que la situación es de inequidad (Adams, 1963). 

Cuando la situación es de equidad o igualdad los trabajadores experimentan satisfacción 

laboral, en el caso opuesto si la situación es de inequidad o desigualdad se crea insatisfacción 

laboral (Bonillo & Nieto, 2002). Por lo que al estar insatisfechas o considerar que no se les 

recompense con equidad pueden reducir la cantidad o calidad de la producción, o dejar la 

organización; y en caso experimenten satisfacción laboral o perciban en las recompensas como 

equitativas, tal vez continuarán al mismo nivel de producción y mantener sus aportaciones 

(Koontz et al., 2012). 

c. Teoría de la Expectativa 

Esta teoría fue desarrollada por Vroom (1964), plantea que las personas no solo están 

dirigidas por sus necesidades, sino que también hace elecciones sobre lo que harán o no harán, 

basándose en sus expectativas de lo que podrán obtener de esas elecciones, es decir que las 

personas solo seleccionan los comportamientos que le lleven a la consecución de sus 

expectativas o resultados esperados. Por tanto, la satisfacción laboral depende de que un 

determinado comportamiento lleve al individuo a unos resultados previamente esperados y el 

valor que estos representan para el sujeto. 
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d. Teoría de la Discrepancia 

Esta teoría fue desarrollada por Locke (1976), quien plantea que la satisfacción laboral 

está en función de los valores laborales de la persona que pueden ser obtenidos a través del 

propio trabajo desempeñando alguna función. Además, argumenta que los valores de una 

persona están ordenados en función de su importancia de manera jerárquica. 

Por lo que la satisfacción laboral es resultante de la discrepancia entre lo que el empleado 

quiere de su trabajo y lo que verdaderamente obtiene, por lo cual dependerá de la importancia 

que le dé. Entonces a mayor discrepancia mayor será la insatisfacción (Apaza & Anahui, 2019). 

e. Teoría de los Eventos Situacionales 

La teoría de los eventos situacionales de la satisfacción laboral fue propuesta por 

Quarstein et al., (1992) quienes sostienen que la satisfacción laboral está determinada por dos 

componentes denominados características situacionales y eventos o sucesos situacionales.  

- Las características situacionales: son los aspectos relacionados al trabajo, que la 

persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto de trabajo y a los cuales en su gran mayoría 

se tienen accesos a la información, dentro de los cuales estarían: el sueldo, oportunidades de 

promoción, condiciones de trabajo, política de la organización y supervisión.  

- Los eventos o sucesos situacionales: son características laborales que los 

trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren cuando el trabajador ocupa el puesto de 

trabajo y a los que frecuentemente no se tiene acceso antes de conseguir el puesto de trabajo. 

Estos pueden ser positivos o negativos. Dentro de los eventos positivos tenemos por ejemplo 
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brindarle al trabajador tiempo libre por culminar una tarea o por exceso de horas. Y en cuanto a 

los eventos negativos estaría la mala relación con los compañeros de trabajo. 

f. Teoría del ajuste en el trabajo. 

Dawis (1994) propuso esta teoría la cual sostiene que cuanto más se relacionen las 

aptitudes, competencias y habilidades del trabajador con los requerimientos o necesidades del 

puesto de trabajo o de la organización; es más probable que las personas realicen bien su trabajo 

y tenga un mejor desempeño, por tanto, percibirá su empleo como satisfactorio. 

2.2.2.3. Factores de la Satisfacción Laboral. En base a la teoría de la discrepancia de 

Locke (1976), los autores Alex Ruíz Gómez y María Zavaleta Flores desarrollan la escala de 

satisfacción laboral SL-ARG, la cual presenta 7 factores de la satisfacción laboral que se 

emplearon en la presente investigación. 

Ruíz & Zavaleta (2013) menciona los siguientes factores de la satisfacción laboral:   

• Factor I: Condiciones de trabajo: grado de satisfacción vinculada a la 

disposición de la organización para proveer de instalaciones, equipos, mobiliario y materiales 

adecuados para la realización de las actividades diarias en el trabajo. 

• Factor II: Remuneración y beneficios laborales: grado de conformidad respecto 

al incentivo económico y beneficios laborales que se obtienen por realizar actividades en el 

trabajo. 

• Factor III: Supervisión: grado en que los superiores orientan, apoyan, controlan 

y motivan a sus subordinados a la realización del trabajo diario. 

• Factor IV: Relaciones Humanas: grado en que se fomenta las buenas relaciones 

y se establecen vínculos de amistad y confianza entre colaboradores. 
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• Factor V: Promoción y capacitación: grado en que se brindan posibilidades al 

trabajador para ascender y recibir capacitaciones para desempeñar el trabajo eficientemente. 

• Factor VI: Comunicación: grado en que se transmite información y se mantiene 

comunicación adecuada entre colaboradores al interior de la organización sobre aspectos 

relacionados al trabajo. 

• Factor VII: Puesto de trabajo: valoración que tiene el trabajador respecto a la 

labor que realiza diariamente en la organización. 

2.2.3. Relación entre Autoestima y Satisfacción Laboral 

Muchinsky (1983) en su libro “Psicología aplicada al trabajo” sostiene que la satisfacción 

laboral está formada por dos tipos de factores: la primera intrínseca donde intervienen las 

percepciones y valoraciones individuales (autoestima) y la segunda extrínseca que engloba el 

salario, las políticas de la compañía, los recursos, la supervisión, etc. 

Se ha demostrado que el nivel de autoestima es un fuerte predictor de nuestros logros o 

fracasos; puntuaciones altas favorecerán al desarrollo de habilidades y el nivel de seguridad 

personal y a su vez esto se verá reflejado en la calidad del trabajo de los empleados; a mayor 

autoestima, mayor rendimiento y satisfacción, tanto con la vida, como con su puesto de trabajo. 

Una baja autoestima no solo repercutirá en la cantidad y la calidad del trabajo, sino que afectará 

a las relaciones sociales y laborales según González, et al. (2014) 

Módica (2017) menciona que en la satisfacción laboral inciden aspectos relacionados con 

la personalidad del sujeto, como lo es la autoestima. La autoestima juega un papel muy 

importante en todos los ámbitos de la vida de las personas, ya que determina qué actitud tomar 

frente a una determinada situación. No solo es importante una buena autoestima en el ámbito de 
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la vida personal, sino que también en la vida laboral, ya que la autoestima que presenta un sujeto 

está asociadada a la satisfacción que experimenta frente a su trabajo. 

Dicha relación cobra importancia ya que una persona que no se reconoce ni valora como 

debe, no aprovecha todo su potencial debido a la falta de confianza en sus propias capacidades 

según Cleghorn (2003).  

2.2.3. Estructura Organizacional de los Trabajadores de Limpieza Pública 

El servicio de limpieza pública es el conjunto de operaciones y procesos, las cuales se 

pueden agrupar en:  

▪ Aquellos vinculados directamente con la atención al usuario, tales como 

almacenamiento en espacios públicos, barrido y limpieza en espacios públicos; y, 

recolección de residuos sólidos. 

▪ Aquellos vinculados indirectamente con la atención al usuario, tales como 

transporte, transferencia, valorización y disposición final de residuos sólidos. 

Asimismo, se puede incluir el proceso de tratamiento teniendo en cuenta el 

ámbito geográfico, población (urbana o rural). 

El desarrollo de las operaciones y procesos del servicio de limpieza pública requiere 

contar con actividades preparatorias, insumos, información e instrumentos de soporte que 

permitan el desarrollo eficiente y adecuado del servicio. 

Las actividades preparatorias y los insumos son requisitos indispensables para el 

desarrollo óptimo de las operaciones y los procesos del servicio de limpieza pública; entre los 

cuales tenemos: plan de barrido y limpieza de espacios públicos, plan de recolección de residuos 

sólidos, manuales de operación, equipamiento, herramientas, servicio de mantenimiento, bienes 



  39 

  

 

de consumo (combustibles, lubricantes, entre otros), recursos humanos, capacitación e 

infraestructura. 

Figura 3 

Organigrama de la gerencia de medio ambiente 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Figura del organigrama de la gerencia de medio ambiente de la municipalidad de Cusco, 2022. 

2.3. Definiciones Conceptuales  

2.3.1 Autoestima  

Es la evaluación global del valor de uno mismo e implica una orientación positiva o 

negativa hacia uno mismo (Rosenberg, 1965). 
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2.3.2 Satisfacción Laboral  

Es la actitud de todo trabajador para con su puesto actual de trabajo, evidenciado en 

sentimientos positivos o negativos hacia la labor (Ruíz & Zavaleta, 2013). 

2.3.2 Insatisfacción Laboral  

Es la actitud que presentan los empleados de una empresa u organización, con respecto a 

algunas inconformidades ya sea frente a la empresa, o la inconformidad que presente frente al 

cargo y la manera de desarrollarlo (Carmona, 2010). 
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Capítulo III 

Hipótesis y Variables  

3.1. Formulación de Hipótesis  

3.1.1. Hipótesis General  

H1: Existe una relación positiva directa entre la autoestima y la satisfacción laboral en 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022. 

Operacionalizando: 

H1: rxy ≠ 0 

Donde 

H1: Hipótesis alterna  

rxy ≠ 0: Existe correlación entre la variable x y la variable y.   

x: Autoestima. 

y: Satisfacción laboral 
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H0: No existe relación entre la autoestima y la satisfacción laboral en trabajadores del 

servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022. 

Operacionalizando: 

H0: rxy = 0 

Donde: 

H0: Hipótesis nula 

rxy = 0: No existe correlación entre la variable x y la variable y.   

x: Autoestima. 

y: Satisfacción laboral.   

3.1.2. Hipótesis Específicas  

Primera Hipótesis Especifica 

H2: Existe relación positiva entre la autoestima y los factores de la satisfacción laboral en 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022. 

Operacionalizando: 

H2: Rxy1y2y3y4y5y6y7 ≠ 0  

R: Relación 

x: Autoestima 

y1: Factor I “condiciones de trabajo” de la variable satisfacción laboral. 

y2: Factor II “remuneraciones y beneficios laborales” de la variable satisfacción laboral. 

y3: Factor III “supervisión” de la variable satisfacción laboral.  

y4: Factor IV “relaciones humanas” de la variable satisfacción laboral. 

y5: Factor V “promoción y capacitación” de la variable satisfacción laboral. 

y6: Factor VI “comunicación” de la variable satisfacción laboral. 
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y7: Factor VII dimensión “puesto de trabajo” de la variable satisfacción laboral. 

H0: No existe relación entre la autoestima y los factores de la satisfacción laboral en 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022. 

Segunda Hipótesis Específica 

H3: La relación que existe entre la autoestima y la satisfacción laboral varía en función a 

los datos sociodemográficos de sexo, edad, estado civil y grado de instrucción de los 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022. 

Operacionalizando: 

H3: Rxyz ≠ 0  

R: Relación 

x: Autoestima 

y: Satisfacción laboral. 

z: Datos sociodemográficos. 

H0: La relación que existe entre la autoestima y la satisfacción laboral no varía en función 

a los datos sociodemográficos de sexo, edad, estado civil y grado de instrucción de los trabaja 

dores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022. 
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3.2 Operacionalización de Variables  

Tabla 1  

Operacionalización de las variables   

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición Operacional Factores Indicadores Items 

Escala de 

Medición 

A
u

to
es

ti
m

a
 

 

Es la evaluación 

global del valor de 

uno mismo e 

implica una 

orientación positiva 

o negativa hacia 

uno mismo 

(Rosenberg, 1965). 

Es el puntaje obtenido de 

las respuestas dadas por 

los trabajadores a la 

escala de autoestima de 

Rosenberg EAR 

compuesta por 10 ítems, 

elaborada por Morris 

Rosenberg en el año 

1965. 

unidimensional 

Valía personal positiva 
1, 3, 4, 

6 y 7. 
Ordinal: 

 

Bajo  

Medio 

Alto 

Percepción negativa de uno mismo. 
2, 5, 9 

y 10. 

Respeto personal. 8 

S
a
ti

sf
a
cc

ió
n

 l
a
b

o
ra

l 

 

 “Es la actitud de 

todo trabajador 

para con su puesto 

actual de trabajo, 

evidenciado en 

sentimientos 

positivos o 

negativos hacia la 

labor” (Ruiz & 

Zavaleta, 2013). 

 

 

Es el puntaje obtenido de 

las respuestas dadas por 

los trabajadores a la 

escala de satisfacción 

laboral SL ARG 

compuesta por 43 ítems, 

elaborada por Alex Sívori 

Ruíz Gómez y María 

Zavaleta Flores en el 

2013, donde se evaluará 

la satisfacción laboral en 

siete factores 

Condiciones de 

trabajo. 

Adecuada ventilación e iluminación en el 

ambiente de trabajo  
1 Ordinal: 

 

Alta 

insatisfac

ción 
Laboral 

 

Parcial 

insatisfac

ción 
laboral 

 

Regular 

 

Parcial 

satisfacci

Equipos y materiales necesarios para la 

ejecución de las actividades laborales 

brindados por la organización. 

8 y 36 

Ambiente de trabajo adecuado 15 

Instalaciones en el trabajo seguras y 

limpias. 

22 y 

41 

Influencia de la temperatura ambiente en 

la realización de la actividad laboral. 
29 

Remuneraciones 

y beneficios 

laborales  

Cubrir las necesidades personales y 

familiares con la remuneración. 
2 

Remuneración acorde al trabajo. 9 

Sueldo atractivo. 16 

Puntualidad en las remuneraciones. 23 

Beneficios de la actividad laboral. 30 
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Seguridad de no ser despedido. 42 ón 
laboral 

 

Alta 

satisfacci

ón laboral 

Supervisión. 

Recibir reconocimiento, apoyo y 

orientación por parte de los superiores. 

3, 10 y 

31 

Consideración de las opiniones del 

trabajadores por parte de los superiores. 

17 y 

37 

Evaluación de la actividad laboral por los 

superiores. 
24 

Relaciones 

humanas. 

Formar parte de un equipo de trabajo. 4 

Buenas relaciones interpersonales 

fomentadas por los superiores. 
11 

Tener confianza en los compañeros. 18 

Recibir apoyo de los compañeros. 25 

Gusto por trabajar con los compañeros. 32 

Expresión de opiniones en el trabajo. 38 

Promoción y 

capacitación  

Ascenso  

  

5, 12, 

19, 26 

y 43 

Formación y capacitación  33, 39, 

Comunicación. 

Comunicación con los superiores  6 

Comunicación con los compañeros 13 

Acceso a la información necesaria para la 

realización de laborales. 

20, 27, 

34 y 

40 

Puesto de 

trabajo 

Desarrollo de habilidades a través del 

trabajo. 
7 

Prueba de conocimientos y capacidades 

en el trabajo. 
14 

Consideración del trabajo como un 

desafío. 
21 

Funciones y responsabilidades definidas, 

acordes al contrato 

28 y 

35 
Fuente: Elaboración de las autoras en base al núcleo teórico propuesto por cada autor 
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Capítulo IV 

Metodología  

4.1. Tipo de Investigación    

La presente investigación es de tipo básica o teórica, ya que está destinada a aportar un 

cuerpo organizado de conocimientos científicos, principios y leyes, recoge información de la 

realidad para enriquecer los mismos, además buscando generalizarlos (Valderrama, 2013, p. 48; 

Rios, 2017, p. 80). Con un enfoque cuantitativo porque utiliza la recolección de datos para 

probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin de 

establecer pautas de comportamiento y probar teorías (Hernández et al., 2014, p. 4; Valderrama, 

2013, pp. 105-116).  

4.2. Diseño de la Investigación 

La investigación es de diseño no experimental, es decir, el estudio se realiza sin 

manipular deliberadamente las variables, al contrario, sólo se observan los fenómenos en su 

ambiente natural para analizarlos (Hernández et al., 2014, p. 152) Además, la presente 

investigación se encuentra en un nivel correlacional (Hernández et al., 2014, p. 93; Valderrama, 

2013, p. 44).  
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4.3 Población y Muestra  

4.3.1. Población 

La población está conformada por 450 trabajadores del servicio de limpieza pública de la 

provincia de Cusco, la misma que se encuentra distribuida de la siguiente manera:  

Tabla 2 

Población de estudio de la investigación 

Municipalidad Cantidad Porcentaje 

Cusco 138 31% 

Wanchaq 74 16% 

San Sebastián 87 19% 

Saylla 9 2% 

San Jerónimo 49 11% 

Ccorca 5 1% 

Santiago 80 18% 

Poroy 8 2% 

Total 450 100% 

Nota: Elaboración propia en base a las nóminas de trabajadores del servicio de limpieza pública de cada 

distrito de la provincia de Cusco-2022. 

4.3.1.1 Criterios de Inclusión. Se han considerado los siguientes: 

a) Ser trabajador del área del servicio de limpieza pública de los diferentes distritos de la 

provincia de Cusco, el mismo que se establece a través de un contrato laboral, siendo este 

vigente al momento de la aplicación. 

b) Trabajadores del área de servicio de limpieza pública de los diferentes distritos de la 

provincia de Cusco, que mantengan contacto directo con el recojo de residuos sólidos. 
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c) Trabajadores del área de servicio de limpieza pública que hayan estado presentes en el 

momento de la aplicación de los instrumentos. 

4.3.1.2. Criterios de Exclusión. Se han considerado los siguientes: 

a) No ser trabajador del área del servicio de limpieza pública de los diferentes distritos de 

la provincia de Cusco, es decir no contar con un contrato laboral. 

b) Trabajadores del área del servicio de limpieza pública de los diferentes distritos de la 

provincia de Cusco, que no mantengan contacto directo con el recojo de residuos sólidos, 

estando entre ellos: trabajadores administrativos, portería, mecánicos y conductores. 

c) Trabajadores del área de servicio de limpieza pública de los diferentes distritos de la 

provincia de Cusco, que no realizaron el llenado del consentimiento informado. 

d) Trabajadores del área de servicio de limpieza pública que no hayan estado presentes en 

el momento de la aplicación de los instrumentos. 

4.3.2. Muestra 

La muestra está conformada por 248 trabajadores del servicio de limpieza pública de la 

provincia de Cusco, seleccionada de acuerdo a un muestreo probabilístico aleatorio estratificado, 

es decir, al azar, cada elemento tiene la misma probabilidad de ser elegido y la población está 

dividida por estratos según Valderrama (2013, pp. 189, 191). Por lo que los resultados pueden 

ser generalizados a toda la población de estudio.  

4.3.2.1 Determinación del Tamaño de la Muestra. Para calcular el tamaño de la 

muestra del total de la población (población finita), se realizó mediante el programa G-POWER 

Esta muestra tendrá que ser repartida entre las diferentes municipalidades distritales de la 

provincia de Cusco (Apéndice J), de la siguiente manera:  

 



  49 

  

 

Tabla 3 

Muestra de estudio 

Municipalidad Cantidad Muestra  

Cusco 138 76 

Wanchaq 74 41 

San Sebastián 87 48 

Saylla 9 5 

San Jerónimo 49 27 

Ccorca 5 3 

Santiago 80 44 

Poroy 8 4 

Total 450 248 

Nota: Elaboración propia en base a las nóminas de trabajadores del servicio de limpieza pública de cada 

distrito de la provincia de Cusco-2022. 

4.4 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

Las técnicas que se utilizaron para la presente investigación fueron: la observación, la 

entrevista y la psicometría con los sujetos de estudio para obtener mayor información sobre éstos 

en relación a las variables de estudio. 

Para la recolección de datos respecto a las variables investigadas, se emplearon dos 

instrumentos los cuales son: 

4.4.1. Escala de Autoestima de Rosenberg EAR 

Para evaluar la autoestima se utilizó un test psicométrico en forma de escala construido 

originalmente por Morris Rosenberg en el año de 1965, adaptada a la población peruana por 
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Yolanda Robles y Martin Padilla en el año 2018 y ajustada a la población investigada en este 

trabajo, por las autoras en el 2022. 

Los resultados que proporciona dicha escala nos permiten evaluar:  

a. La autoestima como una sola dimensión, situando a las personas en un continuo, que 

va de baja a alta autoestima. 

b. Los resultados globales permiten medir la autoestima a un nivel: bajo, medio y alto. 

Ficha técnica del instrumento para medir la variable autoestima 

 

Denominación  :  Escala de Autoestima de Rosenberg EAR.  

Autor   :   Morris Rosenberg (1965). 

Adaptación peruana         : Yolanda Robles y Martin Padilla en el año 2018. 

Ajuste a la muestra : Lizeth Carolina Mamani y Ana Belén Quispe Vilca 

Finalidad   :   

Evaluar la autoestima como una sola dimensión, situando a las 

personas en un continuo, que va de baja a alta autoestima. 

Ámbito de aplicación   :   Individual y colectiva  

Administración   :   A partir de los 12 años y adultos 

Tiempo de aplicación  :   5 a 10 minutos   

N° de ítems   :   10  

 

4.4.1.1. Ajuste del Instrumento Calculada para la Población Investigada. 

a. Confiabilidad del instrumento: Las autoras de la presente investigación obtuvieron la 

confiabilidad del instrumento mediante el cálculo del valor del alfa de Cronbach, en donde la 

muestra piloto fue n = 30 trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 

obteniéndose un índice general de 0.930 lo que indica una excelente confiabilidad, es decir que 
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el instrumento, demuestra, estadísticamente que es capaz de evaluar la variable autoestima al 

acreditar estadísticamente que puede arrojar mediciones consistentes y estables por no variar 

significativamente, cuando se aplica al mismo sujeto, en las mismas condiciones pero, en 

diferentes momentos. 

b. Validez del instrumento: Las autoras de esta investigación hallaron la validez de 

contenido mediante el juicio de expertos, siendo cuatro el número de especialistas, donde cada 

experto realizó la revisión del instrumento e hizo los ajustes necesarios, es decir que el 

instrumento es capaz de evaluar la autoestima y no otra variable. 

4.4.2. Escala de Satisfacción Laboral SL-ARG 

 Para la evaluación de la satisfacción laboral se utilizó un test psicométrico en forma de 

escala, construido por Alex Sívori Ruíz Gómez y María Zavaleta Flores en el 2013.  

Los resultados que se obtiene de dicho cuestionario nos permiten evaluar:  

a. Pretende medir la actitud del trabajador hacia su actual puesto de trabajo.   

b. Los resultados globales permiten medir, la satisfacción laboral en niveles distribuidos 

de la siguiente manera: Alta insatisfacción laboral, parcial insatisfacción laboral, regular, parcial 

satisfacción laboral y alta satisfacción laboral.  

c. Luego, permite establecer cada uno de los niveles ya mencionados de acuerdo a los 

factores: Condiciones de trabajo, remuneraciones y beneficios, supervisión, relaciones humanas, 

promoción y capacitación, comunicación, puesto de trabajo. 

Ficha técnica Escala de la satisfacción laboral SL ARG  

Denominación  :  Escala de Satisfacción Laboral SL-ARG.  

Autor   :   Alex Sívori Ruíz Gómez y María Zavaleta Flores (2013)  
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Ajuste a la muestra : Lizeth Carolina Mamani y Ana Belén Quispe Vilca 

Aplicación   :   Adultos de 18 años en adelante  

Administración   :   Individual y colectiva  

Duración   :   20 minutos aproximadamente.  

N° de ítems   :   43  

4.4.2.1. Ajuste del Instrumento Calculada para la Población Investigada:  

a. Confiabilidad del instrumento: Las autoras de la presente investigación obtuvieron la 

confiabilidad del instrumento mediante el cálculo del valor del alfa de Cronbach, en donde la 

muestra piloto fue n = 30 trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 

obteniéndose un índice general de 0.964 lo que indica una excelente confiabilidad, es decir que 

el instrumento, demuestra, estadísticamente que es capaz de evaluar la variable satisfacción 

laboral al acreditar estadísticamente que puede arrojar mediciones consistentes y estables por no 

variar significativamente, cuando se aplica al mismo sujeto, en las mismas condiciones pero, en 

diferentes momentos. 

b. Validez del instrumento: Las autoras de esta investigación hallaron la validez de 

contenido mediante el juicio de expertos, siendo cuatro el número de especialistas para la 

variable de estudio, donde cada experto realizó la revisión del instrumento e hizo los ajustes 

necesarios, es decir que el instrumento es capaz de evaluar la satisfacción laboral y no otra 

variable 

4.5. Técnicas de Procesamiento y Análisis de Datos 

Para la presente investigación las autoras emplearon una serie de técnicas de 

procesamiento de datos. Primeramente se seleccionó el programa Excel para la creación  de la 

matriz de los datos, posteriormente  se seleccionó el programa estadístico Statistical Package for 
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the Social Sciences (SPSS-23) dónde se realizó  el vaciado de los datos recogidos, se analizó 

descriptivamente los datos  por cada variable para luego establecer la estadística inferencial para 

conocer la distribución de los datos empleando la prueba de Kolmogorov - Smirnov  obteniendo 

una distribución no normal debido a que los valores de significación son menores a 0.05, por ello 

se emplearon  pruebas no paramétricas para así poder probar las hipótesis planteadas y 

generalizar los resultados para toda la población, eligiendo entre éstas la prueba de Rho de 

Spearman, presentándose los resultados en las tablas y figuras que se muestran en los resultados. 

4.6. Matriz de Consistencia   
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
DIMENSIO

NES/FACT

ORES  

TÉC. E 

INSTRUMENT

OS DE 

RECOLECCIÓ

N DE DATOS 

TÉC. 

DE  PROCE- 

SAMIENTO 

ESTADÍSTICO 

• Problema 

general: 

¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

autoestima y la 

satisfacción laboral 

en trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco, 

2022? 

 
 

 

 

 

 

 

 

  

- Objetivo 

general: 
 
Determinar cuál es la 

relación entre la 

autoestima y la 

satisfacción laboral 

en trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco, 

2022. 

 

 

 

 

 

 

 

  

- Hipótesis general: 

 
H1: Existe una relación positiva 

directa entre la autoestima y la 

satisfacción laboral en trabajadores 

del servicio de limpieza pública de la 

provincia de Cusco, 2022. 
H1: rxy ≠ 0 

Donde  
H1: hipótesis alterna  

rxy ≠ 0: existe correlación entre la 

variable x y la variable y.   
x: autoestima. 
y: satisfacción laboral. 
 
H0: No existe relación entre la 

autoestima y la satisfacción laboral 

en trabajadores del servicio de 

limpieza pública de la provincia de 

Cusco, 2022. 
H0: rxy = 0 

Donde: 
H0: hipótesis nula 

rxy = 0: No existe correlación entre la 

variable x y la variable y.   

x: autoestima. 

y: satisfacción laboral.  

 
Variable 

determinante o 

predictora: 

Autoestima. 

Morris 

Rosenberg 

(1965). 
 

 

 

 

 

 

 

Variable 

consecuente o 

de criterio: 

Satisfacción 

laboral 

(dimencionaliza

da por Alex 

Sívori Ruíz 

Gómez y María 

Zavaleta Flores 

(2013)). 

 
VD: 

Autoestima   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
Observación  

 

Psicometría   
 

 
• Escala de 

autoestima de 

Rosenberg 

EAR. 

• Escala de 

satisfacción 

laboral SL 

ARG 

 
Sumatoria  

 
Frecuencia 
 
Porcentaje  

 
Promedio 
 
R=Coeficiente 

de correlación 

Rho de 

Spearman 
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• Problemas 

específicos. 

¿Cuál es el nivel de 

autoestima de los 

trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco, 

2022?  

• Objetivos 

específicos 

Identificar el nivel de 

autoestima de los 

trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco, 

2022. 

• Hipótesis específicas: 

 

Al ser un problema descriptivo no 

necesita hipótesis. 

 
                         

                         

            

 
VC: 

Satisfacción 

laboral:  
 
 

Condiciones 

de trabajo 

Remuneraci

ones y 

beneficios 

Supervisión 

Relaciones 

humanas 

Promoción y 

capacitación 

Comunicaci

ón 

Puesto de 

trabajo  

  

¿Cuál es el nivel de 

autoestima de los 

trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco, 

2022 de acuerdo al 

sexo, edad, estado 

civil y grado de 

instrucción?  

Identificar el nivel de 

autoestima de los 

trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco, 

2022 de acuerdo al 

sexo, edad, estado 

civil y grado de 

instrucción. 

Al ser un problema descriptivo no 

necesita hipótesis. 

 

¿Cuál es el nivel de 

satisfacción laboral 

de los trabajadores 

del servicio de 

limpieza pública de 

la provincia de 

Cusco, 2022?  

Identificar el nivel de 

satisfacción laboral 

de los trabajadores 

del servicio de 

limpieza pública de 

la provincia de 

Cusco, 2022. 

Al ser un problema descriptivo no 

necesita hipótesis. 

¿Cuál es el nivel de 

satisfacción laboral 

de los trabajadores 

del servicio de 

limpieza pública de 

la provincia de 

Cusco, 2022 de 

acuerdo al sexo, 

Identificar el nivel 

de satisfacción 

laboral de los 

trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco 

2022 de acuerdo al 

Al ser un problema descriptivo no 

necesita hipótesis. 
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edad, estado civil y 

grado de 

instrucción?  

sexo, edad, estado 

civil y grado de 

instrucción. 

¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

autoestima y los 

factores de la 

satisfacción laboral 

en trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco, 

2022? 

 

Determinar la 

relación entre la 

autoestima y los 

factores de la 

satisfacción laboral 

en trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco, 

2022. 

H2: Existe relación positiva entre la 

autoestima y los factores de la 

satisfacción laboral en trabajadores 

del servicio de limpieza pública de la 

provincia de Cusco, 2022. 
H2: Rxy1y2y3y4y5y6y7 ≠ 0  

 

H0: No existe relación entre la 

autoestima y los factores de la 

satisfacción laboral en trabajadores 

del servicio de limpieza pública de la 

provincia de Cusco, 2022. 

¿La relación que 

existe entre la 

autoestima y la 

satisfacción laboral 

varía en función a los 

datos 

sociodemográficos 

de sexo, edad, estado 

civil y grado de 

instrucción de los 

trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco, 

2022?  

Determinar si la 

relación de la 

autoestima y la 

satisfacción laboral 

varía en función a los 

datos 

sociodemográficos 

de sexo, edad, estado 

civil y grado de 

instrucción de los 

trabajadores del 

servicio de limpieza 

pública de la 

provincia de Cusco, 

2022. 

 

H3: La relación que existe entre la 

autoestima y la satisfacción laboral 

varía en función a los datos 

sociodemográficos de sexo, edad, 

estado civil y grado de instrucción de 

los trabajadores del servicio de 

limpieza pública de la provincia de 

Cusco, 2022. 

H3: Rxy1y2y3y4y5y6y7z ≠ 0  

H0: Las relaciones que existen entre 

la autoestima y la satisfacción laboral 

no varía en función a los datos 

sociodemográficos de sexo, edad, 

estado civil y grado de instrucción de 

los trabajadores del servicio de 

limpieza pública de la provincia de 

Cusco, 2022. 

Nota: Elaboración de las autoras 
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Capítulo V 

Resultados 

En el presente capítulo las autoras primeramente establecieron el tipo de distribución 

estadística de los datos a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S), seguidamente 

presentan las características sociodemográficas de la muestra investigada. Posteriormente se 

expone los resultados descriptivos globales y por niveles de las variables de estudio y 

finalmente se presentan los resultados inferenciales que permiten la demostración de las 

hipótesis. 

5.1 Kolmogorov-Smirnov (K-S)  

Para la determinación de la distribución de los datos las autoras de la presente 

investigación emplearon la prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S). 
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Tabla 4 

Resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-S)  

 n p valor 

Autoestima 248 0.0001 

Satisfacción laboral 248 0.0000 

         Nota: elaboración propia 

En la tabla 4 se aprecia que los datos de las variables de autoestima y satisfacción laboral 

no presentan una distribución normal, debido a que los valores de significación (p-valor) son 

menores a 0.05, por ello se emplearan pruebas no paramétricas para la comprobación de las 

hipótesis, es así que las autoras eligieron la prueba Rho de Spearman. 

5.2. Descripción Sociodemográfica de la Investigación  

En seguida se presenta la descripción de las características sociodemográficas de la 

muestra estudiada. 

Tabla 5 

Descripción sociodemográfica de la muestra según sexo 

Sexo Frecuencia Porcentaje 

Femenino 182 73 

Masculino 66 27 

Total 248 100 

Nota: Elaboración propia 

En la tabla 5 se aprecia la distribución de los datos de acuerdo al sexo encontrándose que 

la cantidad de trabajadores del servicio de limpieza pública de sexo femenino es de 182 

concentrándose así en esta categoría la mayor cantidad de sujetos, en comparación con el sexo 

masculino.  
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Figura 4 

Descripción sociodemográfica de la muestra según sexo 

 

Nota: Elaboración propia 

En la figura 4 se aprecia que el 73% de la muestra está conformada por trabajadores del 

servicio de limpieza pública del sexo femenino, mientras que el 27% lo conforman trabajadores 

del sexo masculino, lo que indica que la mayar cantidad de la muestra investigada es de sexo 

femenino. 

Tabla 6 

Descripción sociodemográfica de la muestra según rangos de edad  

Rangos de edad Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

(18-25 años) 8 3 3 

(26-65 años) 238 96 99 

(66 a más años) 2 1 100.0 

Total 248 100.0  

Nota: Elaboración propia 

Interpretación 

En la tabla 6 se observa que un total de 238 trabajadores del servicio de limpieza pública 

se encuentran concentrados dentro del rango de edad de 26 a 65 años de edad, 8 trabajadores de 

18 a 25 años de edad y finalmente 2 trabajadores que están en el rango de 66 a más años de edad. 

73%

27%

Sexo

Femenino

Masculino



60  

  

De lo cual se concluye que la mayor cantidad de trabajadores tienen edades de entre 26 a 65 años 

de edad. 

Figura 5 

Descripción sociodemográfica de la muestra según rangos de edad  

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

En la figura 5 se observa que el 96% de los trabajadores del servicio de limpieza pública 

tienen edades que fluctúan dentro del rango de 26 a 65 años de edad, el 3% en un rango de 18 a 

25 años de edad y por último el 1% en un rango de 66 a más años de edad, encontrándose así que 

el mayor porcentaje de la muestra estudiada tienen edades de entre 26 a 65 años de edad. 

Tabla 7 

Descripción sociodemográfica de la muestra según el estado civil 

Estado civil Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Soltero 165 66 66 

Casado 59 24 90 

Divorciado 9 4 94 

Viudo 15 6 100 

Total 248 100  

Nota: Elaboración propia 
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En la tabla 7 se aprecia la distribución de los datos de acuerdo al estado civil donde se 

observa que 165 trabajadores del servicio de limpieza pública son solteros, mientras que 59 de 

ellos son casados, concentrándose así en estas dos categorías la mayor cantidad de trabajadores, 

mientras que en las categorías de estado civil divorciado y viudo presentan cantidades bajas de 

9 y 15 respectivamente.  

Figura 6 

Descripción sociodemográfica de la muestra según al estado civil 

 

Nota: Elaboración propia 

En la figura 6 se aprecia que el 66% de los trabajadores del servicio de limpieza pública 

son solteros y el 24% son casados, lo que indica que el mayor porcentaje de la muestra son 

solteros y casados con un porcentaje acumulado de 90%, mientras que el 10% de los trabajadores 

son divorciados o viudos. 
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Tabla 8 

Descripción sociodemográfica de la muestra según al grado de instrucción 

Grado de 

instrucción 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

acumulado 

Inicial 3 1 1 

Primaria 73 29 30 

Secundaria 145 59 89 

Técnico 27 11 100.0 

Total 248 100.0  

Nota: Elaboración propia 

En la tabla 8 se evidencia la distribución de los datos de acuerdo al grado de instrucción 

hallándose que 145 de los trabajadores del servicio de limpieza pública cuenta con un nivel de 

educación secundario, 73 de ellos con una educación primaria, técnico 27 y 3 con un nivel 

inicial, de donde se infiere que la mayor cantidad de trabajadores cuentan con un grado de 

instrucción de nivel secundario.   

Figura 7 

Descripción sociodemográfica de la muestra según al grado de instrucción 

 

Nota: Elaboración propia 
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En la figura 7 se aprecia que el 59% de los trabajadores del servicio de limpieza pública 

cuentan con un grado de instrucción de nivel secundario, seguido del grado de instrucción de 

nivel primario con un 29%, lo que indica que el mayor porcentaje de la muestra tiene un grado de 

instrucción de nivel secundario o primaria. Mientras que el 11% de los trabajadores cuentan con 

un grado de instrucción de nivel técnico y un 1% con un grado de instrucción de nivel inicial 

siendo estos dos últimos porcentajes bajos. 

Tabla 9 

Descripción sociodemográfica de la muestra según el tipo de familia  

Tipo de familia Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nuclear  43 18 18 

Extensa 8 3 21 

Reconstruida 13 5 26 

Monoparental 132 53 79 

No refieren  52 21 100.0 

Total 248 100.0  

Nota: Elaboración propia 

En la tabla 9 se evidencia la distribución de los datos de acuerdo al tipo de familia datos 

recogido de la ficha sociodemográfica encontrándose que 132 de los trabajadores del servicio de 

limpieza pública pertenecen a familias monoparentales, 52 trabajadores no refirieron datos al 

respecto,43 de ellos pertenecen a familias nucleares, 13 de ellos pertenecen a familias 

reconstruidas y 8 a familias extensas.   
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Figura 8 

Descripción sociodemográfica de la muestra según el tipo de familia 

 

 

Nota: Elaboración propia 

En la figura 8 se aprecia que el 53% de los trabajadores del servicio de limpieza pública 

pertenecen a una familia monoparental, seguidamente se encuentran los trabajadores que 

pertenecen a una familia nuclear con el 18%, el 8% de los mismos pertenecen a una familia 

extensa y reconstruida y por último el 21% no brindaron información al respecto. 

5.3 Estadística Descriptiva Aplicada al Estudio  

En base al análisis descriptivo realizado a cada variable de estudio, los resultados se 

muestran de la siguiente manera: 

5.3.1. Niveles de Autoestima    
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Tabla 10 

Niveles de autoestima 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

Figura 9 

Niveles de autoestima 

 

Nota: Elaboración propia 

De los resultados obtenido para los niveles de autoestima como variable de estudio, se 

aprecia que en la tabla 10 y en la figura 9 el 73.4% de trabajadores del servicio de limpieza 

pública presentan un nivel bajo de autoestima con una frecuencia de 182 casos, seguido del 

21.8% de trabajadores que presentan un nivel medio de autoestima con una frecuencia de 54 
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Niveles de 

autoestima 
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acumulado 

Bajo 182 73.4 73.4 

Mediano 54 21.8 95.2 

Alto 12 4.8 100 

Total 248 100.0  
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casos y finalmente en el nivel alto de autoestima se encuentra el 4.8% de trabajadores con una 

frecuencia de 12 casos.  

5.3.3. Niveles de Autoestima de Acuerdo a los Datos Sociodemográficos  

Tabla 11 

Niveles de autoestima de acuerdo al sexo 

Nivel de autoestima 

Sexo 

Femenino Masculino 

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Bajo 139 76.4 43 65.2 

Medio 37 20.3 17 25.8 

Alto 6 3.3 6 9 

Total 182 100.0 66 100.0 

Nota: Elaboración propia 

En la tabla 11 se aprecia los niveles de autoestima de acuerdo al sexo encontrándose que: 

76.4% de trabajadores del sexo femenino y el 65.2% de trabajadores del sexo masculino reportan 

niveles bajos de autoestima. El 20.3% de trabajadores del sexo femenino y el 25.8% de 

trabajadores del sexo masculino reportan niveles medios de autoestima, finalmente el 3.3% de 

trabajadores del sexo femenino y el 9% de trabajadores del sexo masculino reportan niveles altos 

de autoestima. 
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Tabla 12 

Niveles de autoestima de acuerdo a los rangos de edad 

Nivel de 

autoestima 

Rangos de edad 

(18-25 años) (26-65 años) (66 a más años) 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Bajo 4 50.0 176 73.9 2 100.0 

Medio 3 37.5 51 21.4 - - 

Alto 1 12.5 11 4.6 - - 

Total 8 100.0 238 100.0 2 100.0 

Nota: Elaboración propia 

En la tabla 12 se aprecia los niveles de autoestima de acuerdo a la edad, encontrando que: 

el 50% de trabajadores con edades de 18-25 años, el 73.9% de trabajadores con edades de 26 a 

65 años y el 100% de trabajadores con edades de 65 a más años reportan un nivel bajo de 

autoestima; el 37.5% de trabajadores con edades de 18-25 años y el 21.4% de trabajadores con 

edades de 26 a 65 años reportan un nivel medio de autoestima; el 12.5% de trabajadores con 

edades de 18-25 años y el 4.6% de trabajadores con edades de 26 a 65 años reportan un nivel alto 

de autoestima. 

Tabla 13 

Niveles de autoestima de acuerdo al estado civil 

Nivel de 

autoestima 

Estado civil 

Soltero  Casado Divorciado Viudo 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Bajo 120 72.7 45 76.3 7 77.8 10 66.7 

Medio 37 22.4 10 16.9 2 22.2 5 33.3 

Alto 8 4.8 4 6.8 - - - - 

Total 165 100.0 53 100.0 9 100.0 15 100.0 

Nota: Elaboración propia 
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En la tabla 13 se aprecia los niveles de autoestima de acuerdo al estado civil, encontrando 

que: el 72.7% de trabajadores solteros, el 76.3% de trabajadores casados, el 77.8% de 

trabajadores divorciados y el 66.7% de trabajadores viudos reportan un nivel bajo de autoestima; 

el 22.4% de trabajadores solteros, el 16.9% de trabajadores casados, el 22.2% de trabajadores 

divorciados y el 33.3% de trabajadores viudos reportan un nivel medio de autoestima y por 

último el 4.8% de trabajadores solteros y el 6.8% de trabajadores casados reportan un nivel alto 

de autoestima. 

Tabla 14 

Niveles de autoestima de acuerdo al grado de instrucción  

Nivel de 

autoestima 

Grado de instrucción 

Inicial Primaria Secundaria Técnico 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Bajo 3 100.0 56 76.7 107 73.8 16 59.3 

Medio - - 16 21.9 28 19.3 10 37.0 

Alto - - 1 1.4 10 6.9 1 3.7 

Total 3 100.0 73 100.0 145 100.0 27 100.0 

Nota: Elaboración propia 

En la tabla 14 se aprecia los niveles de autoestima de acuerdo al grado de instrucción, 

encontrando que: el 100% de trabajadores con grado de instrucción del nivel inicial, el 76.7% de 

trabajadores con grado de instrucción del nivel primario, el 73.8% de trabajadores con grado de 

instrucción del nivel secundario y el 59.3% de trabajadores con grado de instrucción del nivel 

técnico reportan un nivel bajo de autoestima; el 21.9 % de trabajadores con grado de instrucción 

del nivel primario, el 19.3% de trabajadores con grado de instrucción del nivel secundario y el 

37% de trabajadores con grado de instrucción del nivel técnico reportan un nivel medio de 

autoestima; el 1.4% de trabajadores con grado de instrucción del nivel primario, el 6.9% de 
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trabajadores con grado de instrucción del nivel secundario y el 3.7% de trabajadores con grado 

de instrucción del nivel técnico reportan un nivel alto de autoestima. 

5.3.4. Niveles de Satisfacción Laboral  

Tabla 15 

Niveles de satisfacción laboral 

Niveles de satisfacción laboral Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Alta insatisfacción laboral 182 73 73 

Parcial insatisfacción laboral 21 9 82 

Regular 33 13 95 

Parcial satisfacción laboral 7 3 98 

Alta satisfacción laboral 5 2 100.0 

Total 248 100  

Nota: Elaboración propia  

Figura 10 

Niveles de satisfacción laboral 

 

Nota: Elaboración propia 
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De los resultados obtenido para la satisfacción laboral como variable de estudio, se 

observa  en la tabla 15 y en la figura 10 que el 73% de trabajadores del servicio de limpieza 

pública presentan un nivel de alta insatisfacción laboral con una frecuencia de 182 casos, seguido 

del 13% de trabajadores que presentan un nivel regular de satisfacción laboral con una frecuencia 

de 33 casos, a ello le sigue el nivel de parcial insatisfacción laboral que representa el 9% con una 

frecuencia de 21 casos, a continuación de este se encuentra el nivel parcial  de satisfacción 

laboral con el 3%  con una frecuencia de 7 casos y finalmente en el nivel alta satisfacción laboral 

se encuentra el 2% de trabajadores con una frecuencia de 5 casos. De lo cual podemos inferir que 

la mayor cantidad de trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco 

presentan un nivel de alta insatisfacción laboral. 

5.3.4. Niveles de Satisfacción Laboral de Acuerdo a los Datos Sociodemográficos   

Tabla 16 

Niveles de satisfacción laboral de acuerdo al sexo 

Nivel de satisfacción laboral 

Sexo 

Femenino Masculino 

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Alta insatisfacción laboral 138 75.8 44 66.7 

Parcial insatisfacción laboral 16 8.8 5 7.6 

Regular 24 13.2 9 13.6 

Parcial satisfacción laboral 4 2.2 3 4.5 

Alta satisfacción laboral 0 0 5 7.6 

Total 182 100.0 66 100.0 

Nota: Elaboración propia 

En la tabla 16 se aprecia los niveles de satisfacción laboral de acuerdo al sexo 

encontrándose que: el 75.8% de trabajadores del sexo femenino y el 66.7% de trabajadores del 

sexo masculino reportan alta insatisfacción laboral; el 8.8% de trabajadores del sexo femenino y 
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el 7.6% de trabajadores del sexo masculino reportan parcial insatisfacción laboral; el 13.2% de 

trabajadores del sexo femenino y el 13.6% de trabajadores del sexo masculino reportan 

satisfacción laboral regular; el 2.2% de trabajadores del sexo femenino y el 4.5% de trabajadores 

del sexo masculino reportan parcial satisfacción laboral y el 7.6% de trabajadores del sexo 

masculino reportan alta satisfacción laboral. 

Tabla 17 

Niveles de satisfacción laboral de acuerdo a los rangos de edad 

Nivel de satisfacción laboral 

Rangos de edad 

(18-25 años) (26-65 años) (66 a más años) 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Alta insatisfacción laboral 4 50.0 176 73.9 2 100.0 

Parcial insatisfacción laboral 1 12.5 20 8.4 - - 

Regular 3 37.5 30 12.6 - - 

Parcial satisfacción laboral - - 7 2.9 - - 

Alta satisfacción laboral - - 5 2.1 - - 

Total 8 100.0 238 100.0 2 100.0 

Nota: Elaboración propia 

En la tabla 17 se aprecia los niveles de satisfacción laboral de acuerdo a la edad, 

encontrando que: el 50% de trabajadores con edades de 18-25 años, el 73.9% de trabajadores con 

edades de 26 a 65 años y el 100% de trabajadores con edades de 65 a más años reportan alta 

insatisfacción laboral; el 12.5% de trabajadores con edades de 18-25 años y el 8.4% de 

trabajadores con edades de 26 a 65 años reportan parcial insatisfacción laboral; el 37.5% de 

trabajadores con edades de 18-25 años y el 12.6% de trabajadores con edades de 26 a 65 años 

reportan satisfacción laboral regular; el 2.9% de trabajadores con edades de 26 a 65 años 

reportan parcial satisfacción laboral y por último el 2.1% de trabajadores con edades de 26 a 65 

años reportan alta satisfacción laboral. 
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Tabla 18 

Niveles de satisfacción laboral de acuerdo al estado civil 

Nivel de 

satisfacción 

laboral 

Estado civil 

Soltero Casado Divorciado Viudo 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Alta 

insatisfacción 

laboral 

122 73.9 46 78.0 7 77.8 7 46.7 

Parcial 

insatisfacción 

laboral 

16 9.7 3 5.1 1 11.1 1 6.7 

Regular 21 12.7 5 8.5 1 11.1 6 40.0 

Parcial 

satisfacción 

laboral 

4 2.4 2 3.4 - - 1 6.7 

Alta 

satisfacción 

laboral 

2 1.2 3 5.1 - - - - 

Total 165 100.0 59 100.0 9 100.0 15 100.0 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación  

En la tabla 18 se aprecia los niveles de satisfacción laboral de acuerdo al estado civil, 

encontrando que: el 73.9% de trabajadores solteros, el 78% de trabajadores casados, el 77.8% de 

trabajadores divorciados y el 46.7% de trabajadores viudos reportan alta insatisfacción laboral; el 

9.7% de trabajadores solteros, el 5.1% de trabajadores casados, el 11.1% de trabajadores 

divorciados y el 6.7% de trabajadores viudos reportan parcial insatisfacción laboral; el 12.7% de 

trabajadores solteros, el 8.5% de trabajadores casados, el 11.1% de trabajadores divorciados y el 

40% de trabajadores viudos reportan satisfacción laboral regular; el 2.4% de trabajadores 

solteros, el 3.4% de trabajadores casados y el 6.7% de trabajadores viudos reportan parcial 
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satisfacción laboral y finalmente el 1.2% de trabajadores solteros y el 5.1% de trabajadores 

casados reportan alta satisfacción laboral. 

Tabla 19 

Niveles de satisfacción laboral de acuerdo al grado de instrucción 

Nivel de 

satisfacción 

laboral 

Grado de instrucción 

Inicial Primaria Secundaria Técnico 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Alta 

insatisfacción 

laboral 

3 100.0 57 78.1 108 74.5 14 51.9 

Parcial 

insatisfacción 

laboral 

- - 6 8.2 9 6.2 6 22.2 

Regular - - 8 11.0 18 12.4 7 25.9 

Parcial 

satisfacción 

laboral 

- - 2 2.7 5 3.4 - - 

Alta 

satisfacción 

laboral 

- - - - 5 3.4 - - 

Total 3 100.0 73 100.0 145 100.0 27 100.0 

Nota: Elaboración propia 

En la tabla 19 se aprecia los niveles de satisfacción laboral de acuerdo al grado de 

instrucción, encontrando que: el 100% de trabajadores con grado de instrucción del nivel inicial, 

el 78.1% de trabajadores con grado de instrucción del nivel primario, el 74.5% de trabajadores 

con grado de instrucción del nivel secundario y el 51.9% de trabajadores con grado de 

instrucción del nivel técnico reportan una alta insatisfacción laboral; el 8.2% de trabajadores con 

grado de instrucción del nivel primario, el 6.2% de trabajadores con grado de instrucción del 

nivel secundario y el 22.2% de trabajadores con grado de instrucción del nivel técnico reportan 

una parcial insatisfacción laboral; el 11% de trabajadores con grado de instrucción del nivel 
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primario, el 12.4% de trabajadores con grado de instrucción del nivel secundario y el 25.9% de 

trabajadores con grado de instrucción del nivel técnico reportan satisfacción laboral regular; el 

2.7% de trabajadores con grado de instrucción del nivel primario y el 3.4% de trabajadores con 

grado de instrucción del nivel secundario reportan parcial satisfacción laboral, finalmente el 

3.4% de trabajadores del grado de instrucción del nivel secundaria reportan alta satisfacción 

laboral. 

5.4. Estadística Inferencial Aplicada al Estudio 

Finalmente, se presentan las siguientes tablas donde se plasma el análisis inferencial 

correspondiente para las pruebas de hipótesis de la referida investigación, de acuerdo al orden 

establecido en el capítulo III. 

5.4.1. Prueba de la Hipótesis General 

Tabla 20  

Correlación entre la autoestima y la satisfacción laboral 

 Satisfacción laboral 

 
Coeficiente de 

correlación Rho de 

Spearman 

Sig. 

(bilateral) 

Autoestima 
,611** .000 

Nota: Elaboración propia 

La tabla 20 muestra el análisis de los datos para la correlación de la autoestima y la 

satisfacción laboral en los trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 

se encontró que existe una correlación entre la autoestima y de la satisfacción laboral en base a 

los siguientes valores: De acuerdo al p-valor hallado que fue de ,000 que indica que existe 

correlación significativa y el coeficiente de correlación Rho de Spearman cuyo valor encontrado 
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es de ,611** el cual indica que existe una correlación positiva, a su vez es directa lo que indica 

que a mayores valores de autoestima mayores valores de satisfacción laboral y viceversa. 

De lo descrito anteriormente se acepta la hipótesis alterna: “Existe una relación positiva 

directa entre la autoestima y la satisfacción laboral en trabajadores del servicio de limpieza 

pública de la provincia de Cusco, 2022”.  

Figura 11 

Gráfico de dispersión de la correlación entre autoestima y satisfacción laboral 

 

Nota: Diagrama de dispersión en base al procesamiento estadístico que evidencia gráficamente la 

correlación entre la autoestima y la satisfacción laboral teniendo esta una distribución ascendente. 

5.4.2. Prueba de la Primera Hipótesis Específica  
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Tabla 21 

Relación entre la autoestima y los factores de la satisfacción laboral 

 Autoestima 

Correlación Rho de Spearman Sig. (bilateral) 

Factores de la 

satisfacción 

laboral 

Condiciones de trabajo  ,525 .000 ** 

Remuneración y 

beneficios laborales 
,596 .000 ** 

Supervisión  ,450 .000 ** 

Relaciones humanas  ,605 .000 ** 

Promoción y 

capacitación  
,501 .000 ** 

Comunicación  ,621 .000 ** 

Puesto de trabajo  ,345 .000 ** 

Nota: Elaboración propia 

La tabla 21 muestra el análisis de los datos para la correlación de la autoestima y los 

factores de la satisfacción laboral en los trabajadores del servicio de limpieza pública de la 

provincia de Cusco, encontrándose que existe correlación positiva, directa y significativa entre la 

autoestima y cada uno de los factores de la satisfacción laboral, donde se evidencia que en los 

factores: condiciones de trabajo, remuneración y beneficios, relaciones humanas, promoción y 

capacitación, y comunicación existen correlaciones moderadas; mientras que en los factores 

supervisión y puesto de trabajo las correlaciones son débiles.  

De lo descrito anteriormente se acepta la hipótesis especifica alterna: “Existe una relación 

positiva entre la autoestima y los factores de la satisfacción laboral en trabajadores del servicio 

de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022”.  
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5.4.3. Prueba de la Segunda Hipótesis Específica  

No se ha logrado determinar si la correlación entre la autoestima y la satisfacción varía en 

función a los datos sociodemográficos por la dispersión de la población investigada, lo cual hizo 

que no hubiera el número suficiente de sujetos en cada una de las celdas del estadístico que se ha 

utilizado para la demostración de hipótesis excepto en función al dato sociodemográfico referido 

al sexo en el cual si se encontraba una porción estudiable susceptible de cálculos estadísticos 

tanto en el sexo masculino, como en el sexo femenino.  

Tabla 22 

Relación entre la autoestima y la satisfacción laboral en función al sexo 

 Sexo 

Femenino Masculino 

Coeficiente de correlación Rho de 

Spearman 
,576** ,699** 

Sig. (bilateral) .000 ** .000 ** 

N 182 66 

Nota: Elaboración propia 

En la tabla 22 se presentan los resultados de la correlación entre la autoestima y la 

satisfacción laboral en los trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco 

en función al sexo, encontrándose que existe correlación positiva, directa y significativa para 

ambos sexos femenino y masculino. Por lo que concluye que la relación positiva, directa y 

significativa que se ha hallado a nivel general en toda la muestra investigada no varía de acuerdo 

a los datos sociodemográficos.  

De lo descrito anteriormente se acepta la segunda hipótesis nula: “Las relaciones que 

existen entre la autoestima y la satisfacción laboral no varía en función a los datos 

sociodemográficos de sexo, edad, estado civil y grado de instrucción de los trabajadores del 

servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 2022”. 
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Capítulo VI  

Discusión 

El objetivo general de la presente investigación fue determinar cuál es la relación entre la 

autoestima y la satisfacción laboral en trabajadores del servicio de limpieza pública de la 

provincia de Cusco, 2022, a continuación, se expone la discusión de los resultados obtenidos 

luego de la aplicación de los instrumentos: Escala de autoestima de Rosenberg EAR para la 

variable autoestima y la Escala de Satisfacción laboral SL-ARG para la variable satisfacción 

laboral, con el fin de cotejar los resultados hallados  con los resultados de estudios de 

investigaciones realizadas anteriormente, ya sea para establecer similitudes o diferencias 

respecto a los resultados obtenidos, así como también respaldar los mismo con fundamentos 

teóricos preexistentes. 

De acuerdo al objetivo general de la presente investigación se encontró que existe una 

correlación positiva, directa y significativa entre la autoestima y la satisfacción laboral lo que 
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revela que a mayores valores de autoestima mayores valores de satisfacción laboral en los 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, estos resultados coinciden 

con González et al., (2014), quienes, en un estudio realizado en sujetos con estudios superiores y 

no superiores, hallaron una correlación positiva y significativa entre autoestima y satisfacción 

laboral. 

Lo hallado concuerda también con la investigación de Velazco (2018) quien en un 

estudio realizado en los defensores públicos de la dirección distrital de Lima Este del Ministerio 

de Justicia y Derechos Humanos, encontró que existe una relación positiva débil entre el nivel de 

autoestima y la satisfacción laboral. 

Asimismo, Palomino (2019) halló una correlación positiva débil entre la autoestima y la 

satisfacción laboral en docentes de la Red Educativa de Pachapaki del Distrito de Santa Rosa – 

Mazocruz en el año escolar 2017. 

Cabe mencionar que Ramirez & Huaman (2018) hallaron una correlación negativa 

mínima entre la autoestima y su relación con la satisfacción laboral en trabajadores 

administrativos de la Facultad de Medicina de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.  

Con todo ello, el aporte teórico de la presente investigación radica en que aporta un 

argumento más a favor de la teoría que sostiene que ambas variables correlacionan lo cual al 

validarla, ocasionaría que ésta permanezca vigente.  

Por otro lado, la presente investigación difiere de la investigación realizada por 

Hinostroza (2020) donde los resultados muestran que no existe una relación entre la autoestima y 

la satisfacción laboral en los trabajadores del Centro de Salud Corrales. 

De la misma manera De la Torre (2017) indica que no existe una relación entre la 

autoestima y la satisfacción laboral de los enfermeros del hospital “Víctor Larco Herrera”. 
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Así mismo Godínez (2015) concluyó que no existe correlación significativa entre 

autoestima y satisfacción laboral en los colaboradores de La Moderna S.A. de Huehuetenango. 

Como también Módica (2017) indica que no existe correlación estadísticamente 

significativa entre las variables autoestima y satisfacción laboral en el equipo directivo, 

pedagógico y docente de un CENS (Centro Educativo de Nivel Secundario).  

La correlación entre la autoestima y la satisfacción laboral coincide con lo expuesto por 

Muchinsky (1983) quien en su libro “Psicología aplicada al trabajo” sostiene que en la 

satisfacción laboral intervienen factores intrínsecos como las percepciones y valoraciones 

individuales (autoestima) y factores extrínsecos que engloba el salario, las políticas de la 

compañía, los recursos, la supervisión, etc. De la relación que existe entre ambas variables se 

infiere que: trabajadores con autoestima baja actúan de manera insegura en situaciones sociales 

esperando la aprobación de los demás, no reconocen sus propias capacidades y se auto sabotean, 

tienen dificultad para pedir ayuda, presentan pesimismo frente a la vida y esto se refleja en su 

vida laboral presentando una alta o parcial insatisfacción que se manifiesta en: dificultad al 

establecer relaciones interpersonales en sus vínculos de amistad con sus demás compañeros de 

trabajo la cual suelen ser inadecuadas, les cuesta hacer saber  de sus necesidades en el trabajo 

debido a la poca confianza y seguridad en ellos mismos. Por otro lado se deduce que: 

trabajadores con autoestima alta actúan con seguridad en sí mismos  en situaciones sociales, se 

comportan de manera asertiva e identifican y manifiestan sus pensamientos, emociones y 

necesidades sin esperar la aprobación de los demás, reconocen sus propias capacidades, disfrutan 

de la vida y esto se manifiesta en su vida laboral presentando una alta satisfacción que se muestra 

en: adecuadas relaciones interpersonales al establecer sus vínculos de amistad con sus demás 

compañeros de trabajo, muestran organización y productividad en su lugar de trabajo. 
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Los resultados encontrados en la presente investigación nos indican que existe una 

correlación positiva, directa y significativa entre la autoestima y la satisfacción laboral en 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, confirmando así que 

nuestra hipótesis general alterna se cumple. 

Además de correlacionar la autoestima y la satisfacción laboral, en el presente trabajo de 

investigación se tuvo como objetivo específico el relacionar la autoestima y los factores de la 

satisfacción laboral en trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, 

2022, cuyos resultados arrojaron que existe una correlación positiva, directa y significativa entre 

la autoestima y los factores de la satisfacción laboral en la población de estudio, lo que indica 

que a mayores valores de autoestima mayores valores en los factores de la satisfacción laboral. 

Siendo esta correlación moderada en los factores: condiciones de trabajo, remuneración y 

beneficios, relaciones humanas, promoción y capacitación, finalmente comunicación; mientras 

que en los factores supervisión y puesto de trabajo las correlaciones son débiles. Por lo descrito 

anteriormente se acepta la primera hipótesis específica alterna.  

Respecto a la relación de la autoestima y la satisfacción laboral en función al sexo, se 

halló que existe una correlación positiva, directa y significativa para ambos sexos femenino y 

masculino, encontrándose que dicha relación no varía en función al sexo. Para los datos 

sociodemográficos de edad, grado de instrucción y estado civil no se ha logrado determinar si la 

correlación entre la autoestima y la satisfacción varía debido a la dispersión de la población 

investigada. 

En cuanto a los niveles de autoestima se encontró que el 73.4% de trabajadores del 

servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco presenta un nivel bajo de autoestima, 

resultado diferente al encontrado por Hinostroza (2020) quien en sus resultados halló que el 

79.1% presenta una autoestima alta en los trabajadores del Centro de Salud Corrales  
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También Velazco (2018) encontró que el 82.5% de defensores públicos de la dirección 

distrital de Lima Este del ministerio de justicia y derechos humanos tienen una autoestima alta. 

Por su parte Ramirez & Huaman (2018) evidencian que un 67.35% de trabajadores 

administrativos de la Facultad de Medicina de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 

tienen un nivel medio de autoestima. Así mismo Godínez (2015) encuentra un nivel medio de 

autoestima. 

De La Torre (2017) respecto a la distribución de la autoestima de los enfermeros del 

Hospital “Víctor Larco Herrera”, encontró que el 84.4% presenta alta autoestima.  

De la misma manera Módica (2017) encontró que el 93.3% presenta un nivel alto de 

autoestima en el equipo directivo, pedagógico y docente de un Centro de Educación de Nivel 

Secundario. 

En relación a los niveles de satisfacción laboral se encontró que el 73% de trabajadores 

del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco presentan un nivel de alta 

insatisfacción laboral, resultado que coincide con De La Torre (2017) respecto a la distribución 

de la satisfacción laboral de los enfermeros del Hospital “Víctor Larco Herrera”, se aprecia que 

el 95.6% presentan insatisfacción laboral. 

A esto se suman los resultados encontrados por Hinostroza (2020) quien halló que el 

88.4% de trabajadores del Centro de Salud Corrales están insatisfechos. 

Por otro lado, Velazco (2018) encontró que el 62.5% de defensores públicos de la 

dirección distrital de Lima Este del ministerio de justicia y derechos humanos tienen alta 

satisfacción laboral, coincidiendo con Godínez (2015) quien encuentra que el 42.5% presenta 

alta satisfacción laboral en colaboradores de La Moderna S.A. 

Del mismo modo Ramirez & Huaman (2018) evidencian que los trabajadores 

administrativos de la Facultad de Medicina de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos se 
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encuentran medianamente satisfechos representando el 54%, y un 46% se encuentra muy 

satisfecho.  

De la misma manera Módica (2017) encontró que el 40% presenta parcial satisfacción 

laboral en el equipo directivo, pedagógico y docente de un Centro de Educación de Nivel 

Secundario. 

Los resultados obtenidos en la presente investigación evidencian que el mayor porcentaje 

de trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, tienen baja autoestima 

y alta insatisfacción laboral.  

Del análisis descriptivo de las variables en la población de estudio se encontró que 

respecto a los niveles de autoestima de acuerdo a los datos sociodemográficos; se reportan 

mayores valores de autoestima baja en el sexo femenino que en el sexo masculino. En cuanto a 

la edad todos los trabajadores de 66 a más años tienen autoestima baja. De acuerdo al estado 

civil se registra que los valores de autoestima baja en casados y divorciados es mayor a la de 

solteros y viudos, además en cuanto al grado de instrucción todos los trabajadores con grado de 

educación inicial tienen autoestima baja y los del grado de nivel secundario tienen mayores 

valores de autoestima alta que los de primaria. A su vez con respecto a los niveles de satisfacción 

laboral de acuerdo a los datos sociodemográficos se encontró que se reportan mayores valores de 

alta insatisfacción laboral en el sexo femenino que en el sexo masculino. En cuanto a la edad 

todos los trabajadores de 66 a más años tienen alta insatisfacción laboral. De acuerdo al estado 

civil se registra que los valores de alta insatisfacción laboral en casados y divorciados es mayor a 

la de solteros y viudos, asimismo en cuanto al grado de instrucción todos los trabajadores con 

grado de educación inicial tienen alta insatisfacción laboral, además en el grado de nivel 

secundario se registran valores de alta satisfacción laboral mientras que en los de primaria no. 
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Los resultados encontrados en la presente investigación al ser comparados con otras 

investigaciones, evidencian que existe correlación entre autoestima y satisfacción laboral en 

varias investigaciones mientras que en muchas de ellas no, esto puede deberse a que en cada una 

de las investigaciones que correlacionó éstas dos variables las realizaron en poblaciones 

diferentes, no habiendo ninguna investigación que correlacione la autoestima y la satisfacción 

laboral en una población similar o igual a la  de la presente investigación, también los resultados 

obtenidos servirán de base para que futuras investigaciones profundicen en la correlación de 

éstas dos variables en trabajadores de limpieza pública de otras regiones y así tener mayor 

información de cómo se comportan estas variables, generando mayor conocimiento. 
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CAPÍTULO VII 

Conclusiones y Recomendaciones  

7.1 Conclusiones 

Primero, se acepta la hipótesis general alterna que indica que existe correlación positiva, 

directa y significativa entre la autoestima y la satisfacción laboral en trabajadores del servicio de 

limpieza pública de la provincia de Cusco-2022. 

Con todo ello, el aporte teórico de la presente investigación radica en que aporta un 

argumento más a favor de la teoría que sostiene que ambas variables correlacionan, lo cual, al 

validarla con los resultados, ocasiona que ésta permanezca vigente. 

Segundo, en cuanto a los niveles de autoestima se encontró que el 73.4% presenta un 

nivel de autoestima baja, el 21.8% un nivel de autoestima medio y el 4.8% un nivel de 

autoestima alto. 

Tercero, los niveles de autoestima de acuerdo a los datos sociodemográficos como son: 

sexo, edad, estado civil y grado de instrucción reportan mayores valores de autoestima baja en el 

sexo femenino que en el sexo masculino. En cuanto a la edad los trabajadores de 66 a más años 

tienen autoestima baja. De acuerdo al estado civil se registra que los valores de autoestima baja 
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en casados y divorciados es mayor a la de solteros y viudos, además en cuanto al grado de 

instrucción todos los trabajadores con grado de educación inicial tienen autoestima baja y los del 

grado de nivel secundario tienen mayores valores de autoestima alta que los de primaria. 

Cuarto, en cuanto a los niveles de satisfacción laboral se encontró que el 73% presentan 

un nivel de alta insatisfacción laboral, el 13% un nivel de satisfacción laboral regular, el 9% 

parcial insatisfacción laboral, el 3% un nivel de parcial satisfacción laboral y el 2% un nivel de 

alta satisfacción laboral. 

Quinto, los niveles de satisfacción laboral de acuerdo a los datos sociodemográficos 

como son el sexo, la edad, estado civil y grado de instrucción reportan mayores valores de alta 

insatisfacción laboral en el sexo femenino que en el sexo masculino. En cuanto a la edad todos 

los trabajadores de 66 a más años tienen alta insatisfacción laboral. De acuerdo al estado civil se 

registra que los valores de alta insatisfacción laboral en casados y divorciados es mayor a la de 

solteros y viudos, asimismo en cuanto al grado de instrucción todos los trabajadores con grado 

de educación inicial tienen alta insatisfacción laboral, además en el grado de nivel secundario se 

registran valores de alta satisfacción laboral mientras que en los de primaria no. 

Sexto, existe una correlación positiva, directa y significativa entre la autoestima y los 

factores de la satisfacción laboral en la población de estudio, siendo esta correlación moderada 

en los factores: condiciones de trabajo, remuneración y beneficios, relaciones humanas, 

promoción y capacitación y comunicación; mientras que en los factores supervisión y puesto de 

trabajo las correlaciones son débiles. Por lo descrito anteriormente se acepta la hipótesis 

especifica alterna.  

Séptimo, respecto a la relación entre la autoestima y la satisfacción laboral varía en 

función a los datos sociodemográficos de sexo, edad, grado de instrucción y estado civil se 

concluye que para el dato sociodemográfico referido al sexo dicha relación no varía. 
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7.2 Recomendaciones 

❖ Se sugiere a los municipios a dar cumplimiento de la Ley de Seguridad y Salud en el 

trabajo ley nº 29783 que indica que los trabajadores tienen derecho a que el estado y 

los empleadores aseguren condiciones de trabajo dignas que garanticen un estado de 

vida saludable, física, mental y social, en forma continua, además que puedan 

promuevan la incorporación de departamentos de psicología para la atención a 

trabajadores del área de limpieza pública, para cuidar la salud mental de esta 

población y a su vez trabajar con las redes de apoyo como son el MINSA, centros de 

salud mental comunitarios, hospitales, al mismo tiempo se les recomienda ejecutar el 

programa de intervención planteado por las investigadoras, orientado a mejorar los 

niveles de autoestima, promoviendo así que sus trabajadores puedan contar con 

mejores recursos a nivel personal y laboral (Apéndice L) 

❖ En cuanto al trabajo de sensibilización, las investigadoras consideran oportuno el 

difundir los resultados obtenidos en la presente investigación para con la sociedad en 

su conjunto ya que en dichos resultados indican que esta población presenta un nivel 

de autoestima bajo y esto guarda relación con el trato que reciben por parte de la 

ciudadanía y esto se me reflejado también en la satisfacción frente a su trabajo, este 

trabajo de sensibilización busca promover conciencia y revalorar el trabajo que 

realizan los trabajadores del servicio de limpieza pública para que así puedan trabajar 

en condiciones dignas. Para esto las investigadoras tomarán contacto con diferentes 

medios de comunicación que servirán como nexo para la difusión de los hallazgos de 

esta investigación. 
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❖ A la comunidad investigadora se les insta a que puedan investigar la correlación de 

estas variables en poblaciones iguales o similares de otras regiones del país, para 

poder tener mayor conocimiento de cómo se comportan estas variables en dichas 

poblaciones, además partiendo de esta investigación primigenia se invita a los 

investigadores a que puedan profundizar en cómo se comportan ambas variables en 

esta población buscando la relación de causalidad, comparativa, para de esta maneja 

generar mayor conocimientos sobre las variables estudiadas en trabajadores del 

servicio de limpieza pública. 

❖ Al carecer de estudios realizados en esta población se recomienda estudiar que otras 

variables están presentes como parte de la problemática de ésta población, 

considerando que esta población es vulnerable, dando cumplimiento así al trabajo de 

proyección de la universidad para con la sociedad en su conjunto. 
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INTRODUCCIÓN 

Existe un gran número de trabajadores del servicio de limpieza pública que tras una 

investigación realizada presentan un nivel de autoestima baja, el cual les produce limitaciones 

considerables en su vida. Lo que motivó a las investigadoras a realizar un programa de 

intervención para mejorar la autoestima de los trabajadores del servicio de limpieza pública, así 

como entrenarles en el manejo de las principales técnicas asertivas en su diario vivir. 
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JUSTIFICACIÓN DEL PROYECTO 

 La base principal del proyecto es lograr el desarrollo y aumento de la autoestima los 

trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de Cusco, como medio para lograr 

el establecimiento y mantenimiento de su salud, y de vínculos interpersonales y emocionales 

positivos. Ello implica la eliminación de las distorsiones cognitivas que puedan presentar y la 

enseñanza de habilidades sociales, en especial la asertividad, que pretende enseñar actitudes, 

valores, cogniciones, emociones y comportamientos que ayudan a convivir, de forma eficaz y 

satisfactoria. Una de las cosas más importantes en la vida es la salud, puesto que es la que nos 

hace seguir adelante con nuestra vida. Pero la salud no hay que entenderla simplemente con la 

falta de enfermedad, si no como dice la OMS, como el estado completo de bienestar físico, 

mental y social. Llegar a alcanzar este estado de salud total es algo que puede parecer difícil, 

pero existen mecanismos y actitudes para poder lograrla, entre estas actitudes se encuentra el 

poseer una alta autoestima.  

OBJETIVO GENERAL 

El objetivo principal de la presente propuesta de intervención es:  

• Mejorar la autoestima de los trabajadores del servicio de limpieza pública de la provincia de 

Cusco.  

 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Objetivos específicos: 

• Mejorar la autoestima personal trabajando la asertividad 

 • Ejercitar habilidades de autoconocimiento. 

 • Desarrollar el autocontrol y la autoconfianza. 

 • Identificar, normalizar y gestionar las emociones asociadas a determinadas situaciones.  
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• Fomentar el respeto por uno mismo. 

 • Enseñar a comunicar mejor los sentimientos y emociones entre compañeros. 

 • Reforzar la confianza entre compañeros. 

• Identificar mensajes positivos sobre ellas mismas y de personas significativas 

Para que todo lo anteriormente mencionado se puedan generalizar posteriormente en su ambiente 

laboral. 

METODOLOGIA 

El proyecto propuesto está encaminado a mejorar la autoestima de los trabajadores del servicio 

de limpieza pública de la provincia de Cusco.  

El proyecto se propone para desarrollarlo en cinco sesiones o fases diferentes, divididas en una 

sesión semanal de dos horas cada una, debido a que los trabajadores no disponen de tiempo para 

realizarlo en sesiones muy seguidas, puesto que la labor que realizan conlleva a que tengan que 

agilizar sus tiempos para culminar con sus jornadas de trabajo de manera eficiente, aparte de las 

tareas de su vida diaria, además, se  considera que espaciando las sesiones en el tiempo nos 

permite afianzar y practicar lo que se va aprendiendo en cada sesión, así como evaluar los 

resultados logrados sesión a sesión para poder ir adaptando el programa a las posibles 

necesidades que puedan ir apareciendo, y no se hayan podido prever al principio. 

En cada una de las sesiones se trabajarán diferentes aspectos, conducentes todos ellos a lograr un 

aumento de la autoestima en los trabajadores de limpieza. 

 En la primera sesión, se les explicará en que va a consistir el proyecto, como se va a desarrollar 

y el porqué de su utilidad, explicándoles que es la autoestima y como el tener una alta autoestima 

los va a beneficiar tanto física como psicológicamente, también se les dará a conocer y se 

analizarán cuáles son sus derechos legítimos.  
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En la primera sesión, se les recordará que anteriormente se realizó una investigación donde se 

evaluó la autoestima y la satisfacción laboral, para poder conocer cómo se encontraban estas 

variables en esta población. Los resultados que se obtuvieron tienen una doble función, el que 

sirvan de punto de partida para poder evaluar posteriormente el impacto del proyecto, y que los 

trabajadores conozcan en que situación emocional se encuentran con respecto a la autoestima. En 

esta sesión se pretende conseguir que los participantes del proyecto logren los siguientes 

objetivos: 

 - Aprender que es la autoestima y como les está afectando. 

 - Conocer sus características personales de forma objetiva. 

 Posteriormente se trabajarán las distorsiones cognitivas, causantes entre otros aspectos de tener 

una baja autoestima. En esta sesión se intentará saber cuáles son las distorsiones que más les 

están afectando a su autoestima por medio de un listado de pensamientos frecuentes, para luego 

intentar cambiarlos a una visión más positiva y real, también se realizarán actividades para 

aumentar la autoestima, así como tareas para casa que fomenten su autoestima y valía personal. 

En esta sesión se pretende alcanzar los objetivos siguientes:  

- Identificar mensajes positivos sobre ellos mismos y de personas significativas  

- Enumerar personas clave de la propia vida  

- aumentar la confianza y seguridad en sí mismos. 

 Y en las dos siguientes sesiones se trabajará la asertividad, habilidad social importante para 

aumentar la autoestima, saber enfrentarse a las situaciones del día a día y ser capaces de resolver 

nuestros problemas, se comenzará explicando que es la asertividad y los modelos comunicativos, 

para ir descubriendo como se comunican y enseñarlas a afrontar sus problemas cotidianos de 

forma asertiva, se les enseñaran diferentes técnicas para que puedan actuar asertivamente, esto se 
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hará mediante roll playing entre los participantes del proyecto mediante la práctica de diferentes 

técnicas.  

Al finalizar estas dos sesiones de trabajo, se pretende haber conseguido los siguientes objetivos: - 

Reducir la ansiedad y perder miedos  

- Defender las propias ideas  

- Reclamar sus propios derechos  

- Valorar los diferentes roles y derechos de la vida cotidiana.  

Con todo ello, la finalidad del proyecto es lograr aumentar la autoestima positiva de los 

participantes del mismo, para que sean capaces de afrontar las adversidades de la vida de forma 

positiva. 

En todas las sesiones se promoverá la participación de todos los trabajadores del servicio de 

limpieza pública de cada distrito de la provincia de Cusco a través de distintas actividades, 

también se utilizarán medios audiovisuales para que el aprendizaje resulte ameno y participativo 

 Al terminar estas cuatro sesiones, se realizará una quinta sesión para realizar una evaluación 

final a los participantes del proyecto. En esta evaluación se verá si se han logrado los objetivos 

propuestos, y en qué medida. También se verá en que puntos hay que seguir trabajando para 

lograr alcanzar las metas propuestas, y con quienes se debe de profundizar más. También se 

realizará una evaluación del proyecto por parte de los participantes del mismo, para ver cómo se 

han sentido, que es lo que más les ha gustado, si consideran que se debe de mejorar algún 

aspecto y que piensan que se debería seguir trabajando. Tengamos en cuenta que lograr una alta 

autoestima, no se consigue solo en unas cuantas sesiones. Por lo que este proyecto se evalúa para 

que tenga una continuidad, e ir mejorando y adaptándose a las necesidades de los participantes 

del mismo. 
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RECURSOS 

El proyecto se llevará a cabo los ambientes que nos sean proporcionados por los diferentes 

municipios de los distritos que conforman la provincia de Cusco, que es donde se localiza el 

servicio, y para su puesta en práctica se necesita: 

Materiales 

➢ Una sala, esta sala debe de disponer de mesas y sillas para poder realizar el taller.  

➢  Ovillo de lana. 

➢  Lápiz y papel.  

➢  Fotocopias de las diversas fichas de trabajo suficientes para todas las participantes del 

proyecto. 

➢ Pizarra para esquematizar las explicaciones.  

➢ Material audiovisual con pantalla y ordenador para pasar vídeos y diapositivas 

Recursos Humanos 

➢  Personal especializado:  serán las encargadas de poner en práctica el proyecto, con la 

colaboración del personal del área de limpieza pública.  

Financieros 

➢ El programa se ha intentado realizar de forma que la inversión financiera sea la mínima 

indispensable, atendiendo a la situación económica en la que nos encontramos, de ahí que 

se intente aprovechar con los recursos que ya dispone los diferentes municipios, puesto 

que él ya cuenta con ciertos materiales e infraestructura para la realización de sus 

diversos talleres, por lo que no habría que invertir en salas ni material audiovisual para la 

realización de este proyecto, excepto en el gasto de lápices, papel, los soportes 

audiovisuales (vídeo, diapositivas) y fotocopias del material que se va a repartir a las 

participantes del proyecto y que variará según el número. 

EVALUACIÓN 


