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Resumen 

La investigación planteó por objetivo determinar la relación entre Satisfacción 

laboral y valores hacia el trabajo en docentes de instituciones educativas de Santa 

Anita, 2024. En cuanto a la metodología, es de tipo básica, el enfoque es 

cuantitativo, de diseño no experimental transversal, de nivel correlacional contó con 

una muestra conformada por 650 docentes de distintas instituciones educativas del 

distrito de Santa Anita. Además, se administraron dos instrumentos de medición: la 

escala de Satisfacción laboral y Valores hacia el trabajo, ambos instrumentos son 

válidos y confiables para su medición en la muestra de estudio. En relación a los 

resultados se obtuvo el estadístico de correlación de Rho Spearman de ,613, por lo 

que se evidenció un p-valor de 0,000. Concluyendo así la relación entre satisfacción 

laboral y valores hacia el trabajo, evidenciando que existe relación positiva 

moderada entre las variables, en conclusión a más satisfacción laboral 

incrementarán los valores hacia el trabajo. 

 

Palabras clave: Satisfacción laboral, valores hacia el trabajo, docentes, muestra, 

escala. 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between job 

satisfaction and values towards work in teachers of educational institutions in Santa 

Anita, 2024. Regarding the methodology, it is basic, the approach is quantitative, 

with a cross-sectional non-experimental design, correlational level had a sample 

made up of 650 teachers from different educational institutions in the Santa Anita 

district. In addition, two measurement instruments were administered: the Job 

Satisfaction scale and Values towards work, both instruments are valid and reliable 

for measurement in the study sample. In relation to the results, the  Rho Spearman 

correlation of .613, so a p-value of 0.000 was evident. Thus concluding the 

relationship between job satisfaction and values towards work, showing that there 

is a moderate positive relationship between the variables, in conclusion, the more 

job satisfaction the values towards work will increase. 

Keywords: Satisfaction, values towards work, teachers, sample, scale. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2021) hizo mención que 

cada institución está expuesta a distintos cambios, por lo que reforzar la satisfacción 

en los centros laborales trae consigo que impliquen valores, que favorece a que los 

recursos humanos se mantengan, por tanto facilita que incremente el grado de 

conformidad hacia el trabajo, por tanto, si el trabajador los trabajadores perciben de 

manera intrínseca y extrínseca  cumple sus expectativas por tanto permanece en 

la institución. 

En el ámbito internacional ILOSTAT base de datos estadísticos de la OIT 

(2022) refirió respecto al panorama laboral calculó que el 60% de trabajadores no 

lleva a cabo sus actividades si no identifican un adecuado clima laboral y no sienten 

satisfacción hacia su trabajo y valores organizacionales en su centro de labor. De 

igual manera, la OIT (2022) calculó que en 20 países, del personal que labora, un 

22% recibe un salario mínimo, un 43% no cuenta con un contrato, el 45% no 

obtiene recursos dentro de su labor, estos factores influyen en la satisfacción 

laboral, puesto no se maneja bajo una estructura, coordinación, planificación y 

segmentación de actividades, para obtener la colaboración del personal. 

A su vez la OIT (2022) en las encuestas realizadas y sus reportes puso en 

evidencia un 70% y un 80% de trabajadores donde el centro de labora no cumple 

con las necesidades, en Asia también existe un porcentaje de 20% de trabajadores 

que no se encuentran satisfechos en su trabajo puesto perciben un adecuado clima 

y falta de motivación para realizar sus funciones, además en la Unión Europea en 

encuentra un porcentaje de 15% que no tienen factores que le brinden satisfacción 

por su trabajo debido a causas como la desatención y ausencia de supervisión. 

En Perú, el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 2020) 

recalcó que el empleo se ha reducido en un 69,7% dentro de las instituciones 

educativas a causa de factores como la falta para el desarrollo y bienestar del 

colaborador y de esta manera se sienta satisfecho con su trabajo.  Asimismo el 

INEI (2021) dio a conocer que existe una deficiencia del 20% respecto a la 

satisfacción laboral y motivación que brindan las organizaciones, tomando en 

cuenta que en muchos casos los trabajadores no cuentan con los recursos 
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adecuados para realizar sus actividades y desarrollarse profesional y 

personalmente. El Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (MTPE, 2022) 

mencionó que en Lima Metropolitana alrededor de 349 mil trabajadores se 

encuentran desempleados ya que no encuentran un ambiente laboral satisfactorio, 

debido a la falta de iniciativa de las instituciones u empresas para brindar recursos 

y beneficios. Info capital peruano (2023) ha mencionado que en Lima, el 76% de 

trabajadores no se siente satisfecho con su trabajo por lo cual no desarrollan 

adecuadamente sus funciones. 

 Por ello se formuló la siguiente interrogante: ¿Existe relación entre 

Satisfacción laboral y valores hacia el trabajo en docentes de instituciones 

educativas de Santa Anita, 2024? 

La investigación tuvo por justificación teórica, puesto se estructura mediante 

la recopilación bases teóricas vinculadas a las variables, importantes para generar 

conocimientos sobre ellas, puesto existen escasas investigaciones que abarquen 

las variables de estudio en el contexto a investigar. Por otro lado, por justificación 

social, de modo que en base al resultado se beneficia  a los docentes para buscar 

nuevas estrategias de solución basadas en la problemática, asimismo, promover la 

concientización para que la institución emplee los recursos necesarios para 

establecer charlas y talleres  dirigidas a la población. 

Como objetivo general: Determinar si existe relación entre Satisfacción 

laboral y valores hacia el trabajo en docentes de instituciones educativas de Santa 

Anita, 2024. Respecto a los objetivos específicos se tiene: Determinar si existe 

relación entre satisfacción laboral y apertura al cambio en docentes de instituciones 

educativas de Santa Anita, 2024. Determinar si existe relación entre satisfacción 

laboral y conservación en docentes de instituciones educativas de Santa Anita, 

2024. Determinar si existe relación entre satisfacción laboral y auto 

engrandecimiento en docentes de instituciones educativas de Santa Anita, 2024. 

Determinar si existe relación entre satisfacción laboral y auto trascender en 

docentes de instituciones educativas de Santa Anita, 2024.  

En cuanto a la Hipótesis General: Existe relación entre satisfacción laboral  valores 

hacia el trabajo en docentes de instituciones educativas de Santa Anita, 2024.
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II. MARCO TEÓRICO 

Silva (2020) planteó hallar el vínculo entre satisfacción laboral y desempeño, 

el método fue de nivel correlacional, la muestra se conformo por 225 trabajadores, 

se halló como resultado el rho Spearman de 0.897. La investigación concluyó  que 

existe relación positiva directa. 

Piedimontea y Depaula (2018) en su estudio establecieron la relación entre 

los modelos de motivación y valores dirigidos hacia el trabajo, la metodología fue 

tipo básica y nivel correlacional, se tomó como muestra a 130 trabajadores, se 

administraron la escala de motivación y de valores hacia el trabajo, como resultado 

= Pearson de 0,581, se concluye que hay una relación moderada y significativa. 

Rosales (2020) realizó un estudio donde determinó el vínculo de clima 

organizacional y la satisfacción laboral, de método fue de tipo básico y correlacional, 

participaron 1,000 colaboradores, se administró la escala de clima y satisfacción 

organizacional, según lo hallado se evidencio un Rho Spearman de 0.915, se 

concluye que las dos variables se relacionan positivamente alta.  

A nivel nacional, Riveros y Grimaldo (2017) plantearon establecer la relación 

entre clima organizacional y valores, de metodología de diseño correlacional, 

participaron 100 docentes, se administraron las escalas de valores y clima, se 

obtuvo un coeficiente de Rho Spearman = 0,655.Concluyeron que existe una 

correlación moderada entre las variables.  

Sánchez (2019) buscó hallar la asociación de liderazgo y satisfacción 

organizacional, de método básico y de nivel correlacional, del estudio participaron 

241 colaboradores, se aplicaron instrumentos del inventario multifactorial y la 

escala de satisfacción, como resultado estadístico se halló un valor de Pearson de 

0,195 , por tanto se concluyó que hay una relación baja.  

Asimismo, Noriega (2019) buscó hallar la relación de tipos de liderazgo y 

valores hacia el trabajo, de metodología correlacional, el método empleado fue de 

nivel correlacional, se aplicó los instrumentos (L.B.D.Q.) y la escala EVAT 30, 

participaron 150 colaboradores, el resultado evidenció =Pearson de 0,899, se 

concluye que hay relación positiva moderado.   

Asimismo, Del Águila (2021) planteó como propósito hallar el vínculo de la 
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gestión administrativa y satisfacción laboral, de método básico de nivel 

correlacional, la muestra fue de 103 trabajadores, se administraron las escalas que 

miden las variables, en el resultado se halló un Rho Spearman de 0, 680, por tanto 

se concluyó la relación positiva directa. 

Respecto a las definiciones de la variable de satisfacción organizacional, 

Hegney et al. (2006) se llega a la determinación que es importante fomentar e 

insertar en los colaboradores una adecuada satisfacción laboral ya que genera el 

bienestar en las personas y esto se logra mediante la motivación de manera interna 

y externa. 

 Respecto a la satisfacción es la actitud general con la que existe interacción 

entre el colaborador y los distintos elementos de su trabajo, como: la naturaleza de 

este, la condición laboral, la bonificación, el trabajo colaborativo. Ante ello, se logró 

identificar en base a teorías que la variable sería un pilar importante en todo 

ambiente laboral, donde generara un adecuado cumplimento de las metas (Ali, 

2016). Es parte de la experiencia que percibe el colaborador, así también suma el 

aspecto emocional, puesto que la satisfacción organizacional sirve como un 

indicador de medición para medir qué tan adecuados son los objetivos de la 

organización (Hee et al., 2019). Además, la satisfacción busca determinar qué tan 

bien se están cumpliendo, ya que representa a los altos mandos y es la guía de sus 

acciones en diseño, planificaciones, actividades y de coordinación entre los 

colaboradores. (Fainshmidt & Frazier, 2017).  

En cuanto a los enfoques teóricos que estudian al constructo satisfacción 

laboral, se menciona a la Teoría de Higiene Motivacional Herzberg (1968) mencionó 

que parte de la experiencia que percibe el colaborador, así también suma el aspecto 

emocional, puesto la satisfacción organizacional sirve como un indicador de 

medición para medir qué tan adecuados son los objetivos de la organización, es 

decir determinar qué tan bien se están cumpliendo, ya que representa a los altos 

mandos y es la guía de sus acciones en diseño, planificaciones, actividades y de 

coordinación entre los colaboradores. 

En cuanto a la teoría de satisfacción laboral, Warr et al. (1979) quienes más 

citados han sido en los estudios, asimismo, siendo respaldada por otros autores 

quienes mencionan. Además, War et al. (1979) expresan que es como el individuo 

busca transmitir su conformidad y bienestar respecto a su trabajo. Cuenta con los 
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siguientes componentes: Satisfacción Intrínseca que se conforma por a) El 

desarrollo personal. b) el sentirse motivado c) el vínculo interpersonal; La 

satisfacción extrínseca comprende lo siguiente: a) Salario b) entorno laboral; c) 

Ergonomía. En acuerdo con lo analizado se identificó mediante el análisis y soporte 

de otras investigaciones que la satisfacción laboral relacionado con otras variables 

puede mejorar el bienestar de las personas en determinadas áreas de labor.  

Respecto al marco de valores hacia el trabajo Leontiev (1992) planteó dos 

dimensiones: Valores terminales: compuesto por un valor específico como el de 

autorrealización y valor de vida, íntimos y vinculados al contexto interpersonal y los 

valores activos y pasivos. Como segunda dimensión el valor instrumental: 

conformada por el valor ético vinculado al entorno social, valor individual, valor de 

aceptación. 

Por su parte Cayón y Pérez (2008) mencionaron que los valores se 

componen por: Relaciones humanas: se refiere a plasmar transparencia, promover 

la autoestima y fortalecer el compromiso del personal, en síntesis, los vínculos 

laborales del personal se mantienen llevando a cabo su función. Porto y Tamayo 

(2003) señalaron que está centrada en el valor agregado de la persona, esta 

dimensión es el eje que aporta al trabajo de los colaboradores, para llegar a las 

metas planteadas. Ramón et al. (2009) expresaron que la autonomía está referido 

al nivel de trabajo en equipo en situaciones laborales, asimismo, Nguyen y Duong 

(2008) mencionaron distintas características en el trabajo que genera y que 

interactúen, la integración, proceso enfocado a la meta. Los autores Porto y Tamayo 

(2003), expresaron la relevancia de los valores en la relación del colaborador y la 

organización, además, se atribuyen a indicadores como implicación laboral, 

resultados, rotación, selección.  

Como teoría base para valores hacia el trabajo  se cita a Arciniega y 

González (2000) fundamentaron el aspecto cognitivo en base a los requerimientos 

básicos, expresaron cuatro dimensiones la asertividad: basada en cada 

colaborador enfocada en el reconocimiento de su labor, y reforzar la capacitación 

del empleado, orientado a potencializar sus conocimientos, es decir como el 

colaborador siente el clima de trabajo una comunicación con retroalimentación que 

percibe de su entorno laboral, como segunda dimensión la conservación, orientada 
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a los valores donde conformado por la seguridad que se le brinda al personal 

teniendo en cuenta el trabajo en equipo y la coordinación de cada área que 

compone la organización de esta manera llevar a cabo las metas establecidas a 

corto y largo plazo, establecido en las funciones de cada colaborador, en la tercera 

dimensión el auto engrandecimiento, se centra en el aspecto de la motivación, 

basado a los valores mediante metas y  por última  el auto trascender, que mediante 

el entorno universalismo con el propósito de apoyar de apoyar en el área que 

labora. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Fue de tipo básica, para Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) ya que 

aporta conocimiento vinculado a la variable, ahondando en distintas teorías 

direccionadas al tema de estudio.  

Se utilizó un diseño no experimental, puesto que no se manipuló los 

constructos,además es transversal ya que se evaluó en un momento determinado, 

además es de nivel correlacional puesto se halló la asociación de los constructos. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Warr et al. (1979) expresaron que es el grado de bienestar 

que se da de manera intrínseca y extrínseca. 

Definición Operacional: Warr et al. (1979) manifestaron que se compone de dos 

componentes: intrínseca, basada en el recurso interno que recibe el trabajador 

colaborador y el recurso extrínseco es aquel que se brinda al trabajador para que 

logre las metas. 

Indicadores: Desarrollo individual, factores motivacionales motivación, salario, 

entorno laboral. 

Escala de medición: Ordinal 

Variable 2. Valores hacia el trabajo 

Definición conceptual: Arciniega y Gonzales (2000) expresaron que los valores 

hacia el trabajo son manifestaciones cognitivas de necesidades que se dan por 

medio de metas situacionales que se organizan en manera jerárquica y que se 

presentan en el entorno organizacional. 

Definición operacional: Está conformada por cuatro dimensiones: apertura al 

cambio; la segunda es conservación, la tercera es el auto engrandecimiento, la 

cuarta es el auto trascender (Arciniega y Gonzales, 2000). 

Indicadores: Autodirección, conformidad, tradición, seguridad, logro. 

Escala de medición:  ordinal  



 
8 

3.3. Población, muestra y muestreo, unidad de análisis 

Población  

 Se conformó por 830 docentes de cuatro centros educativos que pertenecen 

al distrito de Santa Anita. Arias (2006) mencionó que la población es la agrupación 

de personas que reúnen las mismas características. En este caso la muestra se 

compone del total de docentes.   

Criterios de inclusión:  docentes entre las edades de 25 años a 46 años, 

trabajadores de ambos sexos. 

Criterios de exclusión: Docentes que no llenen los cuestionarios. 

Muestra 

 Se conformó por 650 docentes de instituciones educativas de Santa Anita. 

Según Álvarez et al. (2020) refiere que la muestra es un subgrupo de la población 

que reúne cualidades similares. 

Unidad de análisis 

El docente transmite y promueve el aprendizaje a través del sistema 

educativo  (Nieva y Martínez, 2016). 

 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Se empleó la encuesta, la cual permite recopilar datos para resolver la 

problemática (Hernández- Sampieri y Mendoza, 2018). 

Instrumentos 

Para satisfacción laboral se empleó la escala de Satisfacción adaptada por 

Álvarez et al. (2023) compuesto por dos dimensiones, mide los niveles de 

satisfacción y sus dimensiones, a su vez se administra de manera grupal e 

individual, como ámbito de aplicación es la línea organizacional y de investigación 

aproximadamente el tiempo de aplicación es de 16 minutos, cuenta con una validez 

de 0,914 fiabilidad de ,883 por ende cuenta con propiedades psicométricas para su 

aplicación, teniendo en cuenta que el instrumento está conformado por la validez 
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de estructura interna mediante el análisis factorial tanto exploratorio y confirmatorio, 

con baremos adaptados de acorde a la población a evaluar. 

Para Valores hacia el Trabajo la escala (EVAT), realizada por Arciniega y 

González (2000) autores originales del instrumento, para la aplicación  la escala de 

valores hacia el trabajo planteó 32 ítems que miden las cuatro dimensiones que lo 

conforman, tiempo de aplicación de 20 minutos, se aplica al ámbito organizacional 

y de investigación, para personas de ambos sexos, así como también la edad parte 

de los 24 años en adelante. Respecto a su validez es superior a 0,8 y la fiabilidad 

fue mayor a 0,7 por tanto presenta adecuadas propiedades psicométricas para la 

medición de la variable. 

3.5. Procedimiento 

Se solicitó la carta de presentación a la escuela profesional de Psicología, 

después de ello se presentó a los directores de las instituciones educativas la carta 

de presentación de esta manera se efectúe el permiso y se procedió a la aplicación 

de los instrumentos de evaluación de manera presencial, donde se asistió a las 

instituciones para encuestar a la totalidad de docentes. Así también se mostró los 

consentimientos informados donde se dio a conocer a los participantes la finalidad 

de la investigación para luego recaudar información que fue procesada 

estadísticamente. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

    Seguidamente de tabular los resultados de las encuestas aplicadas a los 

participantes para medir las dos variables de estudio, se elaboró una data de Excel 

luego estos datos se procesaron en el SPSS 26 para hallar la prueba de normalidad 

de Kolmogorov y emplear el Rho Spearman para llegar a los resultados 

correlacionales estadísticos. 

3.7. Aspectos éticos 

 Se tomaron en cuenta los principios:  no maleficencia, ya que en la ejecución 

de la investigación y aplicación de los cuestionarios, abarcó la confidencialidad del 

estudio y su participación en la investigación es anónima, el principio de autonomía 

por medio del consentimiento informado ya que se aplicó los instrumentos de manera 

voluntaria a su vez informando el propósito de la información, de esta manera 
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acepten participar voluntariamente en el estudio. El principio de beneficencia ya que 

se orientó a brindar soluciones para mejorar la problemática que se identificó en base 

a lo hallado se reportará a las instituciones para que elaboren un plan de mejora. Por 

último el principio de justicia, ya que no se discrimina a ningún participante, puesto 

que fueron tratados con igualdad y con respeto (Código de ética del Colegio de 

Psicólogos, 2018). 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Relación  entre Satisfacción laboral y Valores hacia el Trabajo 

Rho Spearman 

Coeficiente Rho 
Spearman 

Sig. (bilateral) 

N 

  

  

  

,613 

,000 

        650 

En la tabla 1, se evidencia que el valor de Sig = ,000 inferior a p= ,05 lo que 

señala que existe relación, respecto al coeficiente de Rho de Spearman = ,613 

por lo tanto, existe una relación positiva moderada entre las variables.Se rechaza 

la hipótesis nula.  
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Tabla 2 

Relación  entre Satisfacción laboral y apertura al cambio 

Rho Spearman 

Coeficiente Rho 
Spearman 

Sig. (bilateral) 

N 

  

  

  

,630 

,000 

        650 

En la tabla 2, se evidencia que el valor de Sig. =,000  es menor a = 0,5 

indicando que existe relación, el coeficiente de Rho de Spearman obtuvo  = ,630 por 

ende existe una correlación positiva moderada entre la variable y la dimensión, se 

rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 3 

Relación entre Satisfacción laboral y conservación 

Rho Spearman 

Coeficiente Rho 
Spearman 

Sig. (bilateral) 

N 

  

  

  

,605 

,000 

        650 

En la tabla 3, se evidencia que el valor de Sig. es ,605; es decir, que es 

menor a = 0,5; lo que indica que existe relación, el coeficiente de Rho de Spearman 

= ,787; es decir, una relación positiva moderada entre la variable y la dimensión, 

por ende, se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 4 

Relación entre Satisfacción laboral y autoengradecimiento 

Rho Spearman 

Rho Spearman 

Sig. (bilateral) 

N 

  

  

  

,601 

,000 

        650 

En la tabla 4, se observa que el valor de Sig. es ,000; es decir, que es menor 

a  =0, 5; lo que indica que existe relación, el coeficiente de Rho de Spearman = 

,601; es decir, una correlación positiva moderada. Se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 5 

Relación entre Satisfacción laboral y auto trascender 

Rho Spearman 

Coeficiente Rho 
Spearman 

Sig. (bilateral) 

N 

  

  

  

,565 

,000 

        650 

En la tabla 5, se evidencia que el valor de Sig. es ,000; menor a  = 0,5; lo 

que determina que existe relación, el coeficiente de Rho de Spearman = ,565; es 

decir, una correlación positiva moderada entre la variable y  dimensión. Se rechaza 

la hipótesis nula. 

 



 

V. DISCUSIÓN  

En cuanto al objetivo general se determinó la relación positiva moderada 

entre la satisfacción laboral y valores hacia el trabajo en docentes con un Rho 

Spearman de ,613 estos resultados se diferencian con lo hallado por Rosales 

(2020) quien realizó un estudio cuantitativo con una población de colaboradores y 

diseño no experimental, halló una relación positiva alta entre sus variables de 

estudio. Como lo refiere Hee et al. (2019)  lograr satisfacción laboral no se limita a 

eliminar los factores que causan insatisfacción, sino que requiere también cultivar 

los factores que generan satisfacción. Por lo tanto, para comprender y mejorar la 

satisfacción laboral, las organizaciones deben abordar tanto las condiciones 

básicas de trabajo como los aspectos intrínsecos que hacen que el trabajo sea 

significativo. Además Leontiev (2012) mencionó que los valores hacia el trabajo han 

tenido un impacto significativo en la gestión de recursos humanos y en las 

estrategias de motivación en los entornos laborales. Por ende los docentes 

identifican  factores motivadores, relacionados con aspectos intrínsecos del trabajo, 

como el reconocimiento, la responsabilidad y las oportunidades de crecimiento, 

como generadores de satisfacción, dado ello los docentes se sienten satisfechos 

con lo percibido en su trabajo es decir reciben recursos personales y materiales 

para llevar a cabo en su labor los valores hacia el trabajo. 

En cuanto al primer objetivo específico: Se estableció la relación positiva 

moderada entre satisfacción laboral y apertura al cambio, los resultados se 

coinciden del estudio de Piedimontea y Depaula (2018) quienes en su estudio 

tuvieron una metodología de nivel correlacional, de diseño no experimental y una 

población de trabajadores, evidenciaron una relación moderada entre las variables. 

Como lo señalan War et al. (1979) los colaboradores incrementan su  compromiso 

hacia su bienestar experimenta vitalidad, a su vez denotan  motivación por sus 

actividades y en las razones que guían sus acciones. Además Arciniega y Gonzales 

(2000) refirieron que los valores hacia el trabajo facilitan la apertura al cambio, 

orientada a la asertividad de llevar a cabo su trabajo. Los docentes de los centros 

educativos se caracterizan por identificar factores y recursos que lo orientan a 

manejar los grupos de trabajo y funciones mediante la asertividad y tolerancia hacia 

el cambio, por lo que cuando suceden situaciones de adaptación al cambio suelen 

adoptarse de manera idónea estableciendo metas y objetivos determinados en su 



 

labor, asimismo la satisfacción motiva a que se incluya una participación grupal e 

interacción a base de la comunicación asertiva en las áreas de trabajo del docente, 

lo que le permite desenvolverse óptimamente en su trabajo. 

Respecto al segundo objetivo específico: se estableció la relación positiva 

moderada entre satisfacción laboral y conservación,  estos resultados se 

diferencian con lo hallado por Sánchez (2019) quién tuvo una metodología de 

estudio cuantitativa, un diseño no experimental transversal, así también halló una 

relación positiva baja entre las variables, por su parte los autores War et al. (1979) 

que la satisfacción promueve  los resultados y la alta  productividad y, en ocasiones, 

Arciniega y Gonzales (2000) mencionaron que la conservación dentro del área de 

trabajo se basa en la coordinación y trabajo en equipo y en conjunto para lograr las 

metas establecidas, por ello los docentes evidencian indica alto de 

desenvolvimiento en sus áreas ya que identifican factores extrínsecos e intrínsecos 

que le permiten  desarrollar, organizar, por su parte Cayón y Pérez (2008) expresan 

que los trabajadores  interpretan y atribuyen significado a las situaciones laborales 

en función de sus esquemas cognitivos y creencias sobre sí mismos y su entorno. 

Por tanto los docentes asocian la realización dentro de su entorno y denotan trabajo 

en equipo basado en la organización para así cumplir con sus actividades 

planteadas, facilitando así la designación de funciones y desenvolvimiento 

adecuado en su trabajo, además de denotar un avance y ascenso conforme su 

rendimiento laboral y que es reconocido por la institución. 

En cuanto al tercer objetivo específico se halló la relación  entre satisfacción 

y auto engrandecimiento, como una relación positiva moderada, estos hallazgos se 

diferencian por lo hallado por Noriega (2019) quien tuvo un estudio de método 

cuantitativo, con una población de trabajadores, de diseño no experimental, halló una 

relación positiva moderada, según expresa Hegney et al (2016) la satisfacción parte 

de la percepción del colaborador respecto a su entorno y cómo se siente y piensa 

dentro de este, Arciniega y Gonzales (2000) refirieron que el autoengrandecimiento 

es aquel que se centra desde la motivación percibida y que genera retroalimentación 

para el cumplimiento de metas a corto, mediano y largo plazo. Los docentes 

evidencian contar con recursos que les permiten desarrollar auto engrandecimiento 

permitiendo que desarrollen sus capacidades y competencias según sus roles 

establecidos, contando con herramientas brindadas en su trabajo que permiten el 



 

crecimiento profesional y personal en sus actividades designadas además de 

demostrar ello frente al alumnado. 

Por cuarto objetivo específico se halló la correlación positiva moderada entre 

la satisfacción laboral y auto trascender, estos resultados se diferencia con lo hallado 

por Del Águila (2021) con un estudio correlacional, enfoque cuantitativo, de población 

colaboradores, quien también determinó una relación positiva y directa entre las 

variables de investigación. Como expresaron War et al. (1979) sostiene que los 

individuos interpretan y atribuyen significado a las situaciones laborales en función 

de sus esquemas cognitivos y creencias sobre sí mismos y su entorno tal como indica 

el modelo de competencia social, Arciniega y Gonzales (2000) mencionaron que 

autotrascender se basa en el apoyo social que recibe el colaborador en su área de 

trabajo. Por tanto los docentes presentan satisfacción laboral en cuanto a sus labores 

y roles que permiten la búsqueda de apoyo y determinación del trabajo colaborativo 

en su área de trabajo, es decir, un trabajo en equipo desde las altas jerarquías hasta 

los docentes quienes reflejan valores hacia el trabajo basados en la satisfacción 

intrínseca y extrínseca que perciben en su entorno laboral y como es que repercute 

en su estado emocional y motivación para llevar a cabo estrategias de colaboración 

y trabajo grupal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

VI. CONCLUSIONES  

Primera. Se estableció, un coeficiente de Rho de Spearman  de 0.613, una relación 

positiva moderada entre satisfacción laboral y valores hacia el trabajo en 

los docentes de los centros educativos, esto indica un desarrollo laboral 

favorable sintiéndose satisfechos en el ambiente de trabajo, por tanto 

aportan a los resultados y metas laborales. 

Segunda. Se determinó un coeficiente de Rho de Spearman  de 0.630, una relación 

positiva moderada entre satisfacción laboral y apertura al cambio, es decir, 

si aumenta la satisfacción  con su labor presenta una adecuada 

identificación institucional permitiendo mayor implicación en sus funciones.  

Tercera. Se halló un coeficiente de Rho de Spearman  de 0.605, una relación 

positiva moderada entre satisfacción laboral y conservación, por ende que 

existe motivación para  permanecer en su trabajo, por ende, existen  

incentivos extrínsecos e intrínsecos para que permanezca en su puesto de 

trabajo y desarrolle idóneamente sus funciones. 

Cuarta. Se determinó un coeficiente de Rho de Spearman  de 0.601 es decir una 

relación positiva moderada entre satisfacción laboral y 

autoengrandecimiento, mientras los docentes  reciben incentivos y 

herramientas con las que pueden trabajar, se logra la vinculación con sus 

roles. 

Quinta. Se halló un coeficiente de Rho de Spearman  de 0.565,  una relación 

positiva moderada entre satisfacción laboral y autotrascender, mientras los 

docentes perciban un clima adecuado de trabajo y se sientan satisfechos 

por su labor, se motivan para lograr ascensos, de esta manera generar 

logros a nivel personal y profesional. 

 

 

 

 



 

VII. RECOMENDACIONES  

 

Primera. Se sugiere a los centros educativos emplear programas  y capacitaciones 

centradas a reforzar la satisfacción laboral y valores hacia el trabajo, de 

esta manera se promoverán nuevos planes para lograr la motivación e 

identidad institucional  

Segunda. A la dirección de las instituciones educativas, promover el desarrollo 

laboral, mediante incentivos extrínsecos e intrínsecos, de esta manera 

mejorar los índices hallados en cuanto a la satisfacción y valores hacia el 

trabajo. 

Tercera. A los investigadores que a futuro extiendan investigaciones en distintos  

departamentos del Perú de esta manera ampliar sobre la importancia de 

los valores hacia el trabajo y cómo influye en el desempeño docente. 

Tercera. Para los profesionales del área empresarial, emplear otras escalas a la 

población que se investigó, ya que es relevante que instrumentos que 

puedan medir adecuadamente las variables.  

Cuarta. A la comunidad científica considerar en futuras investigaciones con 

variables sociodemográficas, como edad, género, para obtener datos 

descriptivos. 
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Anexos 

Anexo 1. Operacionalización de variables 

VARIABL
ES DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

 
 
 
 
 

Satisfacció
n laboral 

 
 
 

Warr, Cook y Wall (1979) 
definieron la satisfacción 
laboral como el grado en la 
cual un individuo comunica 
su satisfacción a través de 
las características 
intrínsecas y extrínsecas del 
trabajo, a su vez, la 
satisfacción laboral total es 
el conjunto de estas 
características antes 
mencionadas, y la 
satisfacción laboral general 
se informa satisfacción con 
el trabajo en su conjunto 
 
 

La variable del 
estudio será 
calculada mediante 
la Escala de 
Satisfacción 
Laboral, consta de 
dos dimensiones, la 
satisfacción 
extrínseca y la 
satisfacción 
intrínseca 
 
 

 
Intrínseca 

 
 
 
 

Extrínseca 

 
Desarrollo Personal 
- Motivación - 
Relaciones 
interpersonales 
 
 
Sueldo – Ambiente 
Laboral - 
Ergonomía 

 
Muy insatisfecho 
Insatisfecho=1 

Moderadamente 
Insatisfecho=2 
Ni satisfecho ni 
insatisfecho=3 

Moderadamente 
satisfecho=4 
Satisfecho=6 

Muy satisfecho=7 



 

 
 
 

Valores 
hacia el 
trabajo 

 
 
 
 
 

 
Arciniega y González 
(2000), mencionaron que los 
valores hacia el trabajo son 
representaciones cognitivas 
de necesidades universales 
manifestadas por medio de 
metas transituacionales que 
se organizan en forma 
jerárquica y que se 
presentan en el entorno 
laboral. 

 
Los autores 

Arciniega y 

González (2000), 

citaron cuatro 

dimensiones: 

Apertura al cambio, 

Conservación,  

Auto 

engrandecimiento y  

Auto trascender. 

  

 
Apertura al cambio 
 

Conservación  
Auto 
engrandecimiento  
 

Auto trascender 

 
-Auto dirección-
Estimulación-
Hedonismo 
 
-Conformidad-
Tradición-
Seguridad 
-Logro-Autoridad-
Universalismo-
Benevolencia 

 
Nunca=1 

Casi nunca=2 
A veces=3 

Casi siempre=4 
Siempre=5 

 



 

Anexo 2: Autorizaciones 

Escala de Satisfacción Laboral 

 

 

 

 

Escala de valores hacia el trabajo 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 3: Instrumentos de aplicaciòn  

 

Instrumento Satisfacción laboral 

 
 

 

1 2 3 4 5 

Totalmente 
insatisfecho 

Algo 

insatisfecho 

Indeciso Satisfecho Totalmente satisfecho 

 ¿Qué tan satisfecho se siente con…? 1 2 3 4 5 

1 La carga de trabajo que tiene      

2 El salario que recibe      

3 Sus prestaciones adicionales al salario      

4 El trato que recibe de los administradores de su institución      

5 La relación con sus compañeros de trabajo      

6 La relación con los miembros de su área      

7 Las oportunidades de superación profesional      

8 La atención a las necesidades personales por parte de su jefe      

9 El tipo de jubilación que recibirá      

10 Las capacitaciones profesionales recibidas      

11 La facilidad para adquirir recursos tecnológicos      

12 Las actividades recreativas organizadas por la institución      

13 El trato de su jefe inmediato      

14 Con su trabajo      

15 La libertad para hacer su trabajo      

 

 

 

 

 

 

 



 

Escala de Valores hacia el trabajo 

 

ESCALA DE VALORES HACIA EL TRABAJO 

Instrucciones: 

 

A continuación, se presenta una serie de oraciones que reflejan situaciones de la vida cotidiana, marca con una (X) aquella 

opción de respuesta que se asemeje más a los que has visto y/o vivido. Recuerda que no hay respuestas buenas o malas, por lo 

tanto, lee con mucha atención cada una de las preguntas y contesta lo más sinceramente posible. Utiliza lapicero azul o negro 

para completar el cuestionario. 

 

 

 

PREGUNTAS 

No se 

parece en 

nada a mí 

1 

Se parece 

muy poco a 

mi 

2 

Se 

aparece 

algo a mí 

3 

 

Se parece a 

mí 

4 

 

Se parece 

mucho a mí 

5 

1. Soy un empleado activo que promueve el 

desarrollo. 

     

2. Soy un empleado que busca nuevas formas de 

hacer su trabajo. 

     

3. Me preocupo por actualizarme, sea leyendo o 

asistiendo a cursos con la finalidad de ser eficiente. 

     

4. Me gustan los retos en mi trabajo, prefiero lo 

nuevo y desconocido. 

     

5. Respeto las costumbres y tradiciones que se siguen 

en mi trabajo ya que es importante. 

     

6. Me guío por lo que otros hacen. 
     

7. Sigo las reglas y procedimientos en mi trabajo. 
     

8. Soy metódico, prefiero hacer las cosas como 

siempre me ha funcionado. 

     

9. Me gusta tener el control de las personas e 

influenciar en ellas. 

     

10. Busco sobresalir y ser exitoso. 
     

11. Mantener una imagen de superioridad ante los 

demás, es mi principal preocupación. 

     

12. Adquirir servicios costosos o acumular es para mí 

importante. 

     

13. Me es importante el bienestar de las personas que 

conforman mi equipo de trabajo. 

     

14. Me es importante ganarme la confianza de mis 

compañeros de trabajo, siendo leal y honesto. 

     

15. Siempre luchó para que todos los empleados 

reciban el mismo trato y oportunidades. 

     



 

16. La lealtad hacia mi empresa y/o equipo de trabajo 

es importante. 

     



 

 

 

Anexo 4. Consentimiento Informado 

 

Título de la investigación:  Satisfacción laboral y valores hacia el trabajo en docentes de 

instituciones educativas de Santa Anita, 2023. 

 

Investigador (a)(es): 

Vega Yañez, Karina Xiomara (ORCID: 0009-0000-4234-749X) 

Fernández Aldave, Camila Daneshda (ORCID: 0000-0002-5623-7280) 

 

Propósito del estudio: Le invitamos a participar en la investigación titulada 

“Satisfacción laboral y valores hacia el trabajo en docentes de instituciones educativas de 

Santa Anita, 2023” cuyo objetivo es: hallar la relación entre las variables. Esta investigación 

es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de psicología de la 

Universidad César Vallejo del campus Ate, aprobado por la autoridad correspondiente de la 

Universidad L con el permiso de la institución. 

Procedimiento 

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

procedimientos del estudio): 

 

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

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Satisfacción laboral y valores hacia el 

trabajo en docentes de instituciones educativas de Santa Anita, 2023” 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos. Las 

respuestas al cuestionario o entrevista serán codificadas usando un número de 

identificación y por lo tanto, serán anónimas 

 

Participación voluntaria  

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

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

hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo: 

No existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin embargo, en el caso que existan 

preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no 

Beneficios: 

Se le informará que los resultados de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. 

Confidencialidad: 

Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no será 

usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo 

custodia del investigador principal pasado un tiempo determinado serán eliminados 

convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

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



 

Vega Yañez, Karina Xiomara (kvegay@ucvvirtual.edu.pe) y Fernández Aldave, Camila 

Daneshda (cdfernandeza@ucvvirtual.edu.pe) y asesor Aparcana Isla Felix Orlando, 

(FEORLANDOAPI@ucvvirtual.edu.pe) 

 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo ser partícipe en la 

investigación. 

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

Fecha y hora:....................................................................... 
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Anexo 5: Juicio de expertos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6: Tabla de interpretación de Rho Spearman 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7: Comité de ética 
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