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Presentación 

 

Señores miembros del Jurado: 

Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboración y 

sustentación de Tesis de la Escuela de Posgrado de la Universidad “César Vallejo”, 

para elaborar la tesis; presento el trabajo de investigación titulado: Condiciones de 

trabajo y satisfacción laboral en docentes de institutos de educación superior 

tecnológicos públicos de la provincia de cañete, 2017  

En este trabajo se describe los hallazgos de la investigación, como 

contribución para ampliar la comprensión acerca de la situación de los docentes y 

los factores que inciden en su desempeño y calidad de vida, la cual tuvo como 

objetivo: Analizar el nivel de relación de las condiciones de trabajo y satisfacción 

laboral de los docentes de institutos tecnológicos de la provincial de Cañete; con 

una población y muestra de 77 docentes. 

El estudio está compuesto por siete secciones, en el primero denominado 

Introducción se describe el problema de investigación, justificación, antecedentes y 

objetivos que dan los primeros conocimientos del tema, así como la 

fundamentación científica de las variables condiciones de trabajo y satisfacción 

laboral, en la segunda sección se presenta los componentes metodológicos, en la 

tercera sección se presenta los resultados, seguidamente en la cuarta sección la 

discusión del tema, para que en la quinta sección desarrollar las conclusiones 

finales, mientras que en la sexta sección se exponen las recomendaciones y en la 

sétima sección se adjunta las referencias y en la parte final, los apéndices. 

Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 

merezca su aprobación. 

 

El autor. 
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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo analizar la relación de las condiciones 

de trabajo y satisfacción laboral en docentes de institutos de educación superior 

tecnológicos públicos de la provincial de Cañete, 2017.  

La investigación fue de tipo básica, con un diseño no experimental, 

descriptivo, correlacional con dos variables, en una muestra por conveniencia de 

77 docentes entre nombrados y contratados de ambos sexos. Se utilizó la encuesta 

como técnica para recabar información de las variables condiciones del trabajo y 

satisfacción laboral; se empleó como instrumento el cuestionario para ambas 

variables. Los instrumentos fueron sometidos a la validez de contenido a través del 

juicio de tres expertos con un resultado de aplicable y el valor de la confiabilidad 

fue con la prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de 0,803 para el cuestionario 

de condición de trabajo y 0,800 para el cuestionario de satisfacción laboral, 

indicándonos una muy alta confiabilidad.  

Los resultados de la investigación indicaron que: Existe relación entre la 

condición de trabajo y la satisfacción laboral en docentes de institutos de educación 

superior tecnológicos públicos de la provincia de Cañete, 2017 (r = 0,422 y Sig.= 

0,000). Estos datos aportan a investigaciones encaminadas a indagar la 

satisfacción de los docentes según sus condiciones de vida laboral. 

 

Palabras clave: Condición de trabajo y satisfacción laboral. 
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Abstract 

The present research had as objective to analyze the relation of the conditions of 

work and job satisfaction in teachers of public higher education institutes of the 

province of Cañete, 2017. 

The research was of a basic type, with a non-experimental, descriptive, 

correlational design with two variables, in a convenience sample of 77 teachers 

between appointed and contracted of both sexes. The survey was used as a 

technique to collect information on the variable labor conditions and job satisfaction;  

The instruments were submitted to validity of content through the judgment 

of three experts with an applicable result and the reliability value was with the 

Cronbach Alpha test with coefficients of 0.803 for the work condition questionnaire 

and 0.800 for the questionnaire of job satisfaction, indicating a very high reliability. 

The results of the research indicated that: There was a relationship between 

work status and job satisfaction in teachers of public higher education institutes in 

the province of Cañete, 2017 (r = 0.422 and Sig = 0.000). These data contribute to 

research aimed at investigating the satisfaction of teachers according to their 

working. 

 

Keywords: work condition and job satisfaction. 
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1.1. Antecedentes  

1.1.1. Antecedentes Internacionales 

Saldarriaga (2017), realizó un estudio sobre Factores predictores internos y 

externos del nivel de satisfacción laboral de los docentes de las instituciones 

educativas técnica de occidente y Julia Restrepo, 2017. Tesis presentada en la 

Universidad de Montemorelos, Colombia, para optar el grado de maestro en 

educación.  La investigación tuvo como propósito determinar el grado de 

satisfacción laboral del personal docente de las instituciones educativas técnico de 

occidente y Julia Restrepo y sus sedes en el municipio de Tuluá. El estudio fue de 

tipo básica cuantitativa descriptiva, exploratorio, de diseño no experimental 

transversal correlacional, aplicado a una población de 102 docentes. Los resultados 

obtenidos de la investigación fueron con respecto a la ubicación de la institución, el 

89% de docentes labora en una sede en el área urbana, mientras que el 9.1% 

laboran en el área rural. En lo que corresponde al tipo de contrato, la mayoría de 

los docentes (76.7%) labora bajo un contrato a término indefinido. Solo el 23.3% 

afirmó poseer un contrato laboral a término fijo. Las opiniones más favorables 

respecto a la satisfacción del docente fueron por un lado las relaciones con sus 

superiores inmediatos y por el otro lado la supervisión que hace el coordinador de 

la escuela sobre su trabajo docente. La opinión más desfavorable de la satisfacción 

se percibió en aquellos rasgos que corresponden a: (i) los procedimientos utilizados 

por los administradores de la institución para motivar al personal docente a realizar 

su trabajo con efectividad y (ii) el estar involucrado en la toma de decisiones 

administrativas. En cuanto al nivel de agrado por el trabajo docente las medias más 

altas se refirieron al interés del docente porque sus alumnos aprendan (M = 4.70, 

DE = 0.845) y los docentes sienten que la enseñanza les da la oportunidad de usar 

una variedad de habilidades (M = 4.68 DE = 0.497. Sobre el nivel de autoestima se 

aprecia claramente que tenían muy buena opinión en los aspectos relacionados 

con la valía personal, el amor y el aprecio por ellos mismos (M = 4.25, DE = 1.267). 

El nivel de reconocimiento de logros, los docentes dijeron que rara vez han recibido 

reconocimientos por su labor como docentes. La declaración que tuvo la media más 

alta fue la de que los superiores no los ignoran cuando obtienen éxito en su trabajo 

(M = 3.86, DE = 0.787). Nivel de condiciones laborales los docentes opinaron que 
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casi siempre los planes y programas de estudio están claramente definidos por la 

administración de la escuela (M = 4.10, DE = 1.132), en la escuela se da 

mantenimiento a las instalaciones físicas (M = 4.10, DE = .853), la administración 

de la escuela comunica claramente sus políticas administrativas (M = 4.10, DE = 

1.132), así como en lo concerniente a la infraestructura de los salones de clase (M 

= 4.10, DE = 0.853). El estudio llego a la conclusión en cuanto a las condiciones 

laborales y supervisión docente que los factores externos condiciones laborales y 

supervisión docente para la población estudiada constituye el mejor modelo 

predictor de la satisfacción docente. Están significativamente relacionadas (R = 

.521) con el grado de satisfacción laboral. Por lo tanto, si se mejoran estos factores 

externos en las instituciones del estudio, el grado de satisfacción de los docentes 

aumenta significativamente. Los resultados muestran que el 89% de los 

participantes manifestó estar completamente satisfecho en su trabajo como 

docente y el 11% expresó lo contrario . 

Ramírez (2016), realizó un estudio sobre Condiciones laborales del 

profesorado universitario. Viviendo cambios en el contexto laboral. Tesis doctoral 

en Psicología de la comunicación, desarrollo humano e interacción social de la 

Universidad autónoma de Barcelona, España.  El objetivo fue evidenciar y 

caracterizar las percepciones, sentimientos y comportamientos que el personal 

académico universitario afronta el actual contexto de cambio en sus condiciones de 

trabajo. Participó una población de 941 profesores de España y de varios países 

latino americanos los cuales impartían docencia y/o desarrollaban investigación en 

universidades públicas y privadas de España, Brasil, Colombia, Paraguay, Perú y 

Chile. El diseño del estudio fue de metodología mixta, se recogió información en 

una encuesta a través de dos cuestionarios sobre condiciones de trabajo y sobre 

bienestar laboral. La media general de 6.4, con desviación de 1,3 evidenció un 

grado de satisfacción moderado con las condiciones del trabajo académico, 

promedio que asciende por encima de la media global especialmente en las escalas 

de adaptación de la persona a la organización (7.4) y de entorno social (6,9) y que 

baja significativamente en el factor organización y método (5,6). Los resultados 

obtenidos aportaron evidencia de que, en el actual contexto de transformación 

histórica de las condiciones de trabajo del profesorado universitario, predomina un 

alto grado de incertidumbre e inseguridad sobre el presente y el futuro de la 
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profesión docente. Las puntuaciones del factor de bienestar psicosocial (5.6) (con 

rangos 1-7), indicaron un grado de notable bienestar, contrapesado; sin embargo, 

por las puntuaciones en el factor efectos colaterales (2.4), en el cual destaca la 

puntuación de la escala de agotamiento (3.4). Los resultados expuestos aportan 

evidencias empíricas acerca del modo como el personal académico universitario ve 

y vive el actual contexto de cambio en sus condiciones de trabajo. Consideradas, 

las puntuaciones dadas a las diversas dimensiones de las condiciones de trabajo 

indicaron una valoración moderadamente positiva de las mismas, a la que 

corresponden también unos niveles moderados de y del bienestar laboral. 

Asimismo, los encuestados se declaran relativamente satisfechos de sus 

condiciones materiales y técnicas de trabajo; pero, por otro se quejan abiertamente 

de su sobrecarga de trabajo y de la falta de tiempo para realizarlo. 

Polanco (2014), en su tesis magistral en gestión de la educación. 

Universidad pedagógica nacional Francisco Morazán, Tegucigalpa, México, sobre: 

El Clima y la Satisfacción Laboral en los docentes del instituto tecnológico de 

administración de empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula, Cortés, cuyo 

objetivo fue  describir el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

docentes del INTAE, se realizó una investigación de tipo descriptivo para 

determinar los elementos que caracterizan el clima organizacional de una 

institución; con un enfoque cuantitativo, ya que mientras se buscó describir el clima 

organizacional también se pretendió medir el clima laboral que se desarrolla en el 

INTAE, por lo consiguiente se hizo un  diseño de alcance correlacional  de corte 

transversal, ya que los datos que se colectaron y las inferencias que se obtuvieron 

respondieron a la instancia de tiempo del periodo estudiado. La población estuvo 

constituida por 150 docentes del nivel superior. Para el análisis de los datos se 

realizó una tabulación en un programa de software estadístico como la hoja de 

cálculo de Excel para posteriormente elaborar tablas y gráficos de representación. 

El resultado obtenido, en cuanto a las relaciones humanas laborales identificadas 

por el personal directivo y administrativo muestran que en la gran mayoría de los 

casos existen relaciones de cortesía entre los integrantes del INTAE, 

lamentablemente también existe una tendencia creciente de los problemas por 

relaciones humanas, evidenciado esto en un 36% en el que la competencia laboral, 

antagonismo y conflicto considerados como factores negativos de forma agregada, 
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es un importante factor, sustituyendo al antagonismo que confiesan las respuestas 

de los docentes. En cuanto a las satisfacciones derivadas de los sueldos y salarios, 

destacan que el sueldo es suficiente para cubrir los gastos normales representados 

por un 84% de los datos presentados en el gráfico, sobre todo asociados a la clase 

media, que permite garantizar el acceso a gastos de vivienda, transporte, salud, 

educación, previsión social, recreación, sin considerar los excesos vinculados a los 

lujos. Entre los insatisfactores, se identifican las oportunidades laborales que son 

limitadas 26.67%, y que el sistema de promociones es injusto identificado por un 

30%, que se expresa en función de un sistema de relaciones humanas (amistad, 

compadrazgo) y no en los méritos profesionales (experiencia, estudios, 

habilidades). El estudio llego a la conclusión que la mayoría de las insatisfacciones 

asociadas al trabajo docente, están vinculados, con las frustraciones del trabajo 

cíclico, rutinario que se realiza en ciclos anuales. 

Ortega (2014), tesis magistral en docencia universitaria-ciencias. El autor 

realizó un estudio en la universidad de Buenos Aires Argentina sobre Condiciones 

de trabajo docente y calidad educativa: El problema de los ad honorem en la 

facultad de ciencias económicas. La investigación pretendió analizar la percepción 

de las condiciones de la labor docente sin remuneración ("ad honorem"). El análisis 

se trabajó sobre la base de un estudio de carácter empírico y descriptivo. La técnica 

empleada fue la encuesta, aplicando un cuestionario para la recolección de datos 

del docente con carácter cuantitativo y cualitativo, multidimensional y de contraste 

entre distintos grupos poblacionales (docentes con renta y docentes sin renta). La 

población muestra estuvo conformada por 50 elementos. La sistematización de los 

datos se realizó comparando aristas descriptivas entre la situación laboral y la 

percepción de los docentes sin renta en relación con los docentes rentados. Los 

resultados de la muestra arrojan un 58% de cargos interinos y un 23% de 

trabajadores sin designación, esto es, sin reconocimiento formal de sus tareas 

como docentes. Asimismo, abundan las dedicaciones parciales, el 90% respondió 

tener un cargo con designación simple. El 70% de los encuestados no tenía ninguna 

remuneración por su trabajo, y la mayoría de las respuestas mencionan que la 

docencia no constituye su principal fuente de ingresos (el 87%), sólo un 10% se 

dedica exclusivamente a la docencia. En la misma línea, la mayoría de las tareas 

que realizan los docentes exceden a las que corresponden a sus remuneraciones 
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(para los rentados) y categorías. Asimismo, se verifica la hipótesis de que esta 

situación general es un incentivo a la alta rotación de la planta, en tanto la evidencia 

indicaría que existe una tendencia al abandono del puesto laboral frente a la 

inestabilidad laboral y de ingresos, expresándose en bajos promedio de antigüedad 

en el cargo, especialmente para los no rentados. 

Se observa que el tiempo que se transcurre sin renta no sería un factor 

determinante para obtenerla, sino que intervienen otros factores institucionales, en 

un promedio que ronda los 5 años. Por último, las perspectivas a futuro respecto 

de sus posibilidades de crecimiento profesional en la docencia y la academia no se 

avizoran favorables para ninguno de los grupos. Inclusive la mayoría de los 

docentes sin renta no cree que sea posible obtener una renta en el corto plazo. 

Sánchez y Martínez (2012), realizó un estudio sobre Condiciones de trabajo 

de docentes universitarios, satisfacción, exigencias laborales y daños a la salud. 

Tesis magistral en ciencias biológicas y de la salud, en la Universidad nacional 

autónoma metropolitana, Xochimilco, México, cuyo objetivo fue identificar las 

exigencias que demanda el trabajo a los académicos de tiempo completo en la 

Universidad nacional autónoma de México, así como su asociación con los daños 

a la salud física y mental, durante el 2012. La investigación fue de tipo observacional 

y transversal, en una población de 326 y una muestra por conveniencia de 95 

académicos. Se utilizó una encuesta de tipo epidemiológico aplicando el 

cuestionario para la recolección de datos, que fueron analizados con el programa 

JMP8 y el Intervalo de confianza al 95%. De los 95 participantes, el 60% fueron 

profesores e investigadores asociados y titulares. Aunque la media de horas 

dedicadas a la docencia se instaló en las 16 horas por semana, el 54% labora más 

de 40 horas semanales, el 63% ha trabajado para la UNAM por más de 24 años y 

el 40% permaneció en su puesto actual más de 20 años. El 66% participa en los 

programas de estímulos, de los cuales 95% menciona que sus condiciones de vida 

han mejorado y el 75% puede disfrutar de estabilidad económica a raíz de su 

ingreso, sin embargo 52%, más de la mitad reconoce que las gestiones 

administrativas le restan tiempo a la enseñanza. Mientras que consecuencias como 

el sacrificio del trabajo en equipo y el deterioro de la vida familiar y social, en su 

condición de situación negativa, ocupan un lugar importante dentro de estas 

consecuencias. En relación con el contenido cualitativo del trabajo, 98% de 
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profesores manifestó que su labor les permite adquirir nuevos conocimientos y 97% 

conservan interés sobre la misma, y 96% pueden desarrollar sus habilidades. Sin 

embargo, 4 de cada 10 docentes, preferirían que sus hijos se dedicaran a otra 

actividad y 37% manifestó la falta de reconocimiento por parte de sus jefes. De 

acuerdo a las exigencias laborales, 77% deben cubrir un determinado número de 

cursos, talleres clases, artículos y conferencias, 71% realizar trabajos pendientes 

en horas y días de descanso o vacaciones, 69% permanecer sentados la mayor 

parte del tiempo y 54% laborar más de 40 horas semanales. El autor concluyó, que 

una población exigida por la institución en cuanto al producto y la eficacia de sus 

labores, se ve obligada a realizar tareas al detalle y de manera minuciosa, hechos 

que sobre estimulan al sistema nervioso central, generando problemas 

neurovisuales, cefalea tensional, trastornos del sueño y psicodigestivos. El trabajo 

intelectual se incorpora el esfuerzo físico, comprometiendo al cuerpo a trabajar 

durante más de 40 horas a la semana incluso en días y horas de descanso. Ya sea 

sentados estudiando, preparando clases o de pie frente al grupo, el docente somete 

al cuerpo a posturas excesivas, por tanto, las consecuencias además de los 

problemas orgánicos son el distrés, ansiedad y la fatiga. Lo que demostró, que la 

carga de trabajo guarda cierta relación con el bienestar y satisfacción del docente 

universitario según las exigencias. 

Delgado (2012), realizó un estudio sobre: Riesgos derivados de las 

condiciones de trabajo y de la percepción de salud según el género de la población 

trabajadora en España. 2012. Tesis doctoral en Ciencias Medico-Sociales y 

documentación científica en la Universidad Alcalá de Henares (UAH), España. El 

objetivo de la investigación fue describir la exposición a riesgos laborales derivados 

de las condiciones de trabajo y analizar la percepción de salud derivada del trabajo 

en hombres y en mujeres que trabajan en España. El diseño fue de estudio 

transversal que incluye un análisis cuantitativo a partir de una encuesta Nacional 

de Condiciones de Trabajo (ENCT) 2006 - 2007. La población estudiada fue 11,056 

trabajadores de ambos sexos. Los resultados muestran que, los hombres declaran 

estar más expuestos a riesgos químicos (1,47%) derivado principalmente de la 

inhalación de contaminantes químicos (2,05%), a condiciones físicas (1,49%) 

derivado de la exposición a vibraciones (3,13%) y por ruido inadecuado (2,06%) y 

a condiciones derivados de la carga física de trabajo (1,49%) principalmente por 
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levantar o mover cosas (1,85%) y por realizar fuerza importante (1,81%). Mientras 

que las mujeres refieren mayor exposición a contaminantes biológicos (1,19%). Las 

características sociodemográficas-laborales que se asocian a mayor riesgo de 

exposición a condiciones de trabajo derivado de riesgos químicos son los hombres, 

mayores de 55 años, y prolongar su jornada laboral, eleva hasta cuatro veces la 

probabilidad de exposición a contaminantes químicos en comparación con una 

mujer con las mismas características. Con respecto a las condiciones físicas, las 

características que se asocian a mayor riesgo de exposición son los varones 

mayores de 55 años, prolongar su jornada laboral, eleva hasta cuatro veces la 

probabilidad de exposición a riesgos físicos en comparación con una mujer con las 

mismas características. Con respecto a los contaminantes biológicos las 

características que se asocian a mayor a mayor riesgo de exposición es ser mujer, 

de edad entre 25 a 54 años, trabajar los fines de semana, y en un año, eleva hasta 

tres veces la probabilidad de exposición a riesgos biológicos en comparación con 

los hombres con las mismas características. Por último, las características que se 

asocian a mayor riesgo de exposición a carga física del trabajo son los hombres, 

de edad entre 25 a 54 años y prolongar su jornada laboral, eleva hasta cuatro veces 

la probabilidad de exposición a riesgos derivados de la carga física en comparación 

con las mujeres. Las condiciones de trabajo derivadas de la carga mental, riesgos 

psicosociales y violencia en el trabajo no muestran diferencias significativas entre 

hombres y mujeres. Los resultados de percepción de salud derivada del trabajo 

muestran que los hombres (1,20%) presentan más riesgo de percibir que su salud 

está afectada por el trabajo en comparación con las mujeres. Las características 

sociodemográficas, laborales y las condiciones de trabajo asociadas a mayor riesgo 

de percibir que la salud está afectada por el trabajo es para los hombres, de entre 

25 a 55 años, que trabaja más de  >40 horas/semana, y con antigüedad mayor de 

un año, expuesto a contaminantes químicos, riesgos físicos, carga física y mental 

del trabajo, riesgos psicosociales, violencia en el trabajo, accidente de trabajo y 

diagnostico o reconocimiento de alguna enfermedad profesional, eleva hasta nueve 

veces la probabilidad de percibir que su salud está afectada por el trabajo en 

comparación con una mujer con las mismas características. 
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1.1.2. Antecedentes nacionales 

Regalado (2016), realizó una investigación sobre Presión laboral y satisfacción 

laboral en docentes de una universidad privada de Trujillo, tesis para optar el grado 

de maestría en Psicología. La presente investigación descriptiva correlacional tuvo 

como objetivo, conocer y describir la relación entre ambas variables, para intervenir 

sobre las condiciones y riesgos laborales en una muestra de 294 evaluados. De 

acuerdo a la investigación realizada, se afirma la existencia de una correlación 

altamente significativa entre las variables de Satisfacción laboral y presión laboral, 

presentes en los docentes universitarios; denotándose la influencia de fuentes 

físicas, psicológicas y de comportamiento presentes en el ambiente laboral como 

estímulo para la elaboración de percepciones personales de cada trabajador, 

predomina el 61.8% de docentes universitarios con insatisfacción laboral, en niveles 

muy alto, alto y regular; reflejando una percepción negativa y pesimista sobre su 

situación laboral. Concerniente a los datos descriptivos resultantes de la 

investigación, respecto a la variable de presión laboral docente, destaca un 

porcentaje de 55.5% de presión laboral en docentes universitarios, manifestado en 

la presencia de fuentes de estrés laboral de tipo físico, psicológico o 

comportamental dentro de su ambiente de trabajo. En cuanto a la segunda variable, 

la satisfacción laboral, predomina el porcentaje 61.8% de docentes universitarios 

con insatisfacción laboral, en niveles muy alto, alto o regular; reflejando una 

percepción negativa y pesimista sobre su situación laboral. Concerniente al 85% de 

los resultados correlativos obtenidos, se muestran relaciones altamente 

significativas, y significativas entre los indicadores, presión originada por la 

organización administrativa, flexibilidad con respecto a la tarea docente, derivada 

de la vida cotidiana en el aula y derivada de la labor educativa, de la variable presión 

laboral; con los indicadores de satisfacción laboral: condiciones físicas y materiales, 

beneficios laborales, políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo 

personal, desempeño de tareas 

Calderón (2015), tesis doctoral en ciencias de la educación El clima 

organizacional y la satisfacción laboral en los docentes de la facultad de ingeniería 

pesquera en la universidad nacional José Faustino Sánchez Carrión – 2012., cuyo 

objetivo de estudio fue determinar la relación existente entre el clima organizacional 

y satisfacción laboral en los docentes de la facultad de Ingeniería pesquera. El tipo 
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de investigación fue descriptivo, de diseño no experimental, transeccional, y de 

correlación. La población lo conformaron 32 docentes universitarios nombrados que 

laboran en la facultad. El muestreo fue no probabilístico por conveniencia de 32 

docentes. En esa muestra se empleó la fórmula estadística del chi cuadrada para 

correlacionar las variables. Se concluyó que existe una relación significativa entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral en los docentes de la facultad de 

ingeniería pesquera de la universidad nacional José Faustino Sánchez Carrión, las 

puntuaciones logradas a nivel de las dimensiones son altas y el estadístico no 

paramétrico x² arroja resultados favorables para rechazar las hipótesis nulas para 

cualquier nivel de significación. Las relaciones interpersonales se relacionan con la 

satisfacción laboral en los docentes, porque el resultado obtenido con el programa 

estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 15,772, X: 5 9,488 para los cuales la 

probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a 0,05. El compromiso 

organizacional se relaciona con la satisfacción laboral en los docentes, porque el 

resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 12,748, 

X: 5 9,488 para los cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o 

igual a 0,05. La filiación se relaciona con la satisfacción laboral en los docentes, 

porque el resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 

13,751, X: 5 9,488 para los cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es 

menor o igual a 0,05. La identidad institucional se relaciona con la satisfacción 

laboral en los docentes, porque el resultado obtenido con el programa estadístico 

SPSS, la Chi cuadrada es 15,741, X: 5 9,488 para los cuales la probabilidad de 

cometer el error tipo 1, es menor o igual a 0,05. Se concluyó que existe una relación 

significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los docentes 

de la facultad de ingeniería pesquera de la Universidad nacional José Faustino 

Sánchez Carrión, 2012; porque las puntuaciones logradas a nivel de las 

dimensiones son altas y el estadístico no paramétrico X2 arroja resultados 

favorables para rechazar las hipótesis nulas para cualquier nivel de significación. 

Pérez y Rivera (2013), en su tesis magistral Clima organizacional y 

satisfacción laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la 

Amazonía peruana, 2013, cuyo objetivo de estudio fue medir el nivel de clima 

organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del instituto de 

investigaciones de la amazonia peruana. La investigación fue de tipo descriptivo y 
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correlacional, con diseño no experimental – Transeccional. Se aplicó la técnica de 

la encuesta utilizando como instrumento de recolección de datos los cuestionarios 

de clima organizacional de Palma (1999) y de Satisfacción Laboral de Price, 

adaptada al contexto peruano por Alarco (2010) a un total de 107 trabajadores del 

instituto de investigaciones de la amazonia peruana. Los resultados obtenidos 

evidencian que existe predominio del Nivel Medio en el clima organizacional 

(57.9%) de los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonía 

Peruana, periodo 2013. Existe un Nivel Medio o moderado de Satisfacción Laboral 

de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, 

Periodo 2013, por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor 

indispensable en la institución porque influye en la satisfacción laboral.  El estudio 

concluye que existe relación entre el nivel del Clima Organizacional y el nivel de 

Satisfacción de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía 

Peruana. Periodo 2013. Con un nivel de significancia 0.05 y un valor p = 0.000 (p < 

0,05), con lo que se demostró la hipótesis planteada en la presente investigación. 

En lo que respecta a la dimensión de involucramiento laboral, los trabajadores del 

IIAP, percibe que se involucra en su trabajo con compromiso para superar los 

obstáculos, con unas relaciones interpersonales favorables y confiando en la 

mejora de los métodos de trabajo. En lo que respecta a la dimensión de 

Supervisión, los trabajadores del IIAP, percibe que la calidad de supervisión por 

parte de los jefes se encuentra en un nivel adecuado; el cual favorece los resultados 

esperados conforme los planes estratégicos; confían en sus trabajadores y delegan 

función acorde a las necesidades institucionales. En cuanto a la dimensión de 

comunicación, los trabajadores del IIAP, perciben fluidez, rapidez y celeridad en la 

cadena de valor de los procesos organizacionales. Tienen acceso a la expresión 

de sus necesidades y a la retroalimentación de sus competencias. Poseen 

motivación de logros. En las Condiciones laborales, los trabajadores del IIAP, 

perciben como a una Institución que practica relaciones laborales favorables en 

cuanto a infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento 

y remuneraciones acorde a los perfiles de puestos. En la dimensión 

Autorrealización, los trabajadores del IIAP, perciben a su Institución como medio 

laboral que favorece su desarrollo personal y profesional. Sus regímenes laborales 

facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus necesidades institucionales, 
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su intención es dar valor a las competencias y cubrir mayores expectativas 

laborales. 

Guarniz (2012), hizo un estudio sobre Satisfacción laboral, compromiso 

institucional y desempeño docente de los profesores de la facultad de medicina de 

la universidad privada Antenor Orrego, Trujillo, 2012, tesis magistral, cuyo objetivo 

principal fue establecer la relación entre satisfacción laboral, compromiso 

institucional y desempeño docente de los profesores de la facultad de medicina de 

la universidad. Se realizó un estudio descriptivo, transversal y correlacional, 

incluyendo 103 docentes de Medicina durante el semestre de marzo a julio 2012. 

Para evaluar el nivel de satisfacción, se utilizó la técnica de encuesta, aplicándose 

un cuestionario con la escala de puntuación de tipo Likert (del 1 al 5). En el factor 

de Satisfacción por la Institución se obtuvo una media de 14.14 lo cual nos indicó 

que los docentes tuvieron un calificativo de BUENO, en el Factor de Remuneración 

obtuvieron una media de 13.31 lo cual indico que los docentes tuvieron un 

calificativo de BUENO, en el factor de Tensión Laboral se obtuvo una media de 9.55 

lo cual nos indicó que los docentes tuvieron un calificativo de REGULAR, en cuanto 

al factor según su Condición Laboral obtuvieron una media de 10.61 la cual nos 

indicó que los docentes obtuvieron un calificativo de BUENO. En relación al 

compromiso institucional y el desempeño no se encontró una correlación positiva 

ni significativa (-0.2). Al examinar por dimensiones el compromiso se halla: la 

afectiva con una fuerte correlación en el docente y no necesariamente el grupo de 

docentes con tiempo de trabajo de 7 a 10 años en la Universidad; mientras las áreas 

normativas, calculada y la global solo una presentación moderada en el 

compromiso por la sede laboral. Al análisis de regresión simple entre satisfacción 

laboral y desempeño docente reporta una correlación positiva y significativa entre 

estas variables; sin embargo, existe una correlación negativa y no significativa entre 

compromiso institucional y desempeño docente, lo que sugiere que no 

necesariamente el sentirse comprometido con la institución determina un mejor 

desempeño. Se concluye que existe influencia significativa y positiva de la 

Satisfacción laboral con el desempeño docente, pero no existe influencia 

significativa ni positiva entre el compromiso institucional con el desempeño docente 

de los profesores de Medicina de la Universidad Privada Antenor Orrego. 
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Franco (2011), en su tesis presentada para optar al Grado Académico de 

Maestro, titulado Relación entre la percepción de la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral en los docentes de un instituto superior tecnológico en 

Arequipa, tuvo como objetivo, determinar la relación existente entre la percepción 

de la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en los docentes de un 

instituto superior tecnológico en Arequipa. La población estuvo conformada por 200 

docentes con una muestra de 132, lo cual se aplicó dos cuestionarios, el primero 

para evaluar la percepción de los docentes sobre la gestión realizada por las 

jefaturas y el segundo para evaluar la satisfacción laboral. Los resultados nos 

arrojaron que la percepción de la gestión del talento humano en los docentes de 

esta institución es percibida como un mal desempeño en un 54.5%, buen 

desempeño en un 41,7% y excelente desempeño en un 3.8%. Con respecto a la 

satisfacción laboral presente en los docentes se encontró un índice de 

insatisfacción en un 34.8%, indiferencia en un 65.2% y no se encontró ningún índice 

de satisfacción. Por lo que se concluyó que la mayoría de los docentes del instituto 

superior tecnológico seleccionado perciben un mal desempeño de la gestión del 

talento humano ejercida por parte de los encargados de la administración. Que la 

satisfacción laboral refleja un 65.2% de indiferencia en el grado de satisfacción y 

que existe una relación significativa entre la percepción de la gestión del talento 

humano con el grado de satisfacción laboral.  

1.2. Fundamentación científica, técnica humanística 

1.2.1. Condiciones de trabajo 

Turcotte (1986), sostuvo que la condición de trabajo es el movimiento del centro 

laboral que posibilita sostener o adicionar la tranquilidad física y anímica de la 

persona, con el objetivo de obtener mejor relación con su ambiente de vida. (p. 94). 

Asimismo, Efraty y Sirgy (1990) afirmaron, que las compañías que producen bienes 

y/o servicios de jerarquía a consecuencia de aceptables condiciones laborales, así 

como un acertado crecimiento individual y competente en sus trabajadores, 

generan más ingresos y notoriedad social (p. 3). De igual forma Katzell Yankelovich, 

Fein Ornati y Nash (1975) afirmaron, que la persona goza de un excelente bienestar 

en el trabajo, siempre y cuando: i) sienta real afecto hacia sus labores y esperanzas 
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de un mejor porvenir; ii) se sienta animado en continuar en su centro laboral y ser 

eficiente y iii) cuando percibe que su trabajo guarda relación con sus vivencias, de 

tal forma que percibe la armonía entre ambas, en relación con sus valores 

individuales (p. 12). 

Para Fields y Thacker (1992), la condición de trabajo responde al esfuerzo 

que aportan los jefes y directivos para comprometer a sus empleados en la 

consecución de los objetivos propuestos (p. 38). También, García, (1993), definió 

la condición de trabajo como la estimación que el trabajador hace de su vínculo 

laboral (p. 74). Asimismo, Mirvis y Lawler (1984), sostuvo que la condición de 

trabajo, responde al intercambio económico, psicológico y social entre los 

empleadores y sus trabajadores (p. 117). 

Se debe agregar que French & Wendell (1996), fijaron su punto de vista 

sobre la condición de trabajo como el pensamiento de gestión, que mejora la 

autoestima del empleado, para el crecimiento y avance personal de los trabajadores 

referentes a una corporación (p. 68). De igual manera González, Peiró y Bravo 

(1996) precisaron que la condición de trabajo, es la valoración subjetiva del grupo 

de recompensas que se logren tanto del bienestar del centro de trabajo como de 

las actividades (p. 93). Así mismo Drucker y Peter (1999) asumieron que la 

condición de trabajo se relaciona con los distintos componentes que brinda la 

institución a sus obreros, para innovar y producir más, en beneficio de la 

organización (p. 69). 

Camacaro (2001), refirió que la condición laboral es un tratamiento 

proyectado, asociado y transformado que compromete hechos fundados, como 

requisitos adecuados al progreso del talento y aptitudes del trabajador, para 

destacar horizontes de satisfacción en el trabajo y reforzar la compenetración del 

empleado con la institución. Además, Clúa y Aguilar (1998) definieron la condición 

de trabajo como, la comodidad del trabajador, producto de la igualdad de peticiones 

comprendidas de la función y el talento adquirido para superar de la forma que, en 

el transcurso de su vida, adquiera un mejor crecimiento profesional, familiar y 

personal.  

Para los autores, Varela-Centelles, et al. (2004), sustentaron que la 

condición laboral es la comodidad proveniente de la igualdad que el trabajador 
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recibe entre los requerimientos del empleo y el talento que dispone para afrontar 

estos requerimientos. De manera semejante Dyer y Haffenberg (1955) definieron la 

condición de trabajo como los aportes que realizan las compañías para satisfacer 

las exigencias de remuneración y de trato del trabajador que participan eficazmente 

en la realización de los planes institucionales. Al mismo tiempo, Cherns (1975) 

concibió la condición de trabajo como el producto de la unión organizacional de la 

persona, la cual hace mención a las oportunidades que goza el trabajador para 

desarrollar internamente en su centro laboral y los recursos que tiene para obtener 

dicho crecimiento laboral. Del mismo modo, Robbins (1996) definió la condición de 

trabajo como, el procedimiento de como una compañía responde a los 

requerimientos de sus trabajadores, dotándole de instrumentos necesarios para 

cooperar en la resolución de problemas. También, Segurado y Agulló (2002) 

entendieron la condición de trabajo como el nivel personal de satisfacción que tiene 

la persona con la estructura laboral, en relación al entorno donde se desenvuelve 

su trabajo.  

De acuerdo con Seashore (1975), explicó que las condiciones de trabajo son 

“el grado de satisfacción en relación con los aspectos generales de trabajo, el cual 

varía entre sujetos de manera sistemática, medible y perceptible según las 

diferencias individuales”. 

Walton (1975), manifestó que la condición laboral, es un procedimiento para 

personalizar el entorno laboral, gozando de elementos básicos, como: un justo 

salario, garantía/seguridad del lugar de labores, un progresivo valor de dominio y 

una unión social al interior de la institución. Sin embargo, para Bergeron (1982) 

definió la condición de trabajo como una adaptación exacta cuyo fin es cambiar la 

figura del centro laboral, para fundar posiciones en favor de una calidad de vida de 

los empleados, y de esta forma, lograr más rendimientos en la empresa. También, 

Parra (2007) manifestó que, no son los trabajos, los que enferman a las personas, 

sino las limitaciones generales de cómo se elabora el trabajo, lo que ellos llamaron 

agentes de peligro (p. 409). Sin embargo, Blanch (2015) sostuvo que la condición 

de trabajo es el nivel de agrado y placer físico, psicológico y social vivido por los 

trabajadores en su centro de labores (p. 176). También, Nadler y Lawler (1983) 

explicaron que la condición de trabajo es el concepto que se tiene de los sujetos, el 
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centro de labores y las empresas, las cuales son moderadas por el choque de la 

actividad en el trabajador y sobre la efectividad de la empresa (p. 13). 

De la Coleta (1998), sostuvo que el nacimiento del concepto bienestar de 

vida, admite organizar las condiciones laborales y su impacto en el trabajo, 

reconociendo cuales son las consecuencias de las condiciones laborales sobre la 

comodidad de los trabajadores. En otro concepto, Alatrista (2010) afirmó que la 

condición de trabajo, es el grupo de requisitos que precisan la ejecución de un 

trabajo y la forma y lugar como se realiza, por lo que estas variables van a 

diagnosticar la sanidad de los trabajadores en la triple magnitud de la (OMS) física, 

psíquica y social. De manera concreta los autores, Casas, Repullo, Lorenzo, y 

Cañas (2002); García-Herrero, Mariscal, García-Rodríguez, y Ritzel (2012); 

Poulston (2009) señalaron que la condición laboral es, el grupo de particularidades 

del trabajo relacionadas con la tranquilidad, la salud y bienestar de vida en el 

trabajo, las cuales otorgan seguridad a la persona para realizarse plenamente en 

el centro laboral. 

Con respecto a Dávalos (2011), definió las condiciones de trabajo, como “las 

distintas obligaciones y derechos que tienen los sujetos de una relación laboral”. 

De la cueva, (2011), refirió que las condiciones laborales, son reglas que 

determinan las cláusulas para la protección de la salud y la vida de las personas en 

las organizaciones y centros laborales, y que deciden la asistencia que deben 

recibir los empleados. Asimismo, Ibáñez (2011) indicó que la condición de trabajo, 

es el estado en la cual, las personas trabajan, tanto socio laboral, ambiental, moral 

y administrativo, que pueden ser de igual, o aun, de más importancia (p, p. 34-35). 

La UNESCO, en un artículo sobre calidad educativa (publicado 2005), 

comparó las condiciones del trabajo docente, como “el amplio escenario donde 

convergen un conjunto de dimensiones sociales, personales y físicas en las cuales 

laboran los profesores y que influye, directamente, en la manera como ellos acuden 

a trabajar” (p. 16). 

El Instituto nacional de seguridad e higiene en el trabajo (INSHT), señaló que 

la condición laboral, es el grupo de constantes que fijan la ejecución de una labor 

en una organización, delimitando la salud de las personas en relación a las 

circunstancias como se realiza el trabajo (UGT, 2007). Al mismo tiempo, la 
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Universidad interamericana para el desarrollo (UNID-México) con respecto a 

normas legales, también refirió que las condiciones de trabajo son el conjunto de 

normas, reglamentos, clausulas y estipulaciones que se encuentran en un contrato 

laboral, que en ningún caso podrá ser inferior a las condiciones señaladas en la ley, 

ni podrá restringirse por cuestiones de edad, sexo, color, etnia y clase social. Del 

mismo modo, Palma (2005) explicó que la condición de trabajo es la estimación del 

quehacer en función de los elementos normativos existentes y posibles que miden 

la función laboral.  

Castillo y Prieto (1990), manifestaron al respecto, que la condición de trabajo, 

es el conjunto de elementos que rodea el ambiente laboral, desde el punto de vista, 

de cómo influyen las labores a los individuos (p. 121). De igual manera, Castillo y 

Villena (1998) definieron la condición de trabajo como el conjunto de factores que 

determinan la conducta del trabajador (p. 111). En cambio, Lawler (1982) dijo que 

la condición laboral es significativamente igual a la comodidad del empleado y 

distinto al agrado en el trabajo, y que solamente simboliza el ámbito del entorno de 

labores. En lo que respecta a Blanco (1985); Agulló (1997, 1998); Fernández, Ríos 

(1999) definieron la condición de trabajo, como la respuesta de la acción de un 

trabajador, adiestrado por y para las labores, y que conductualmente se vincula en 

un entorno importante, que es su ambiente socio-laboral especial (p. 174). 

Según Poza y Prior (1988), manifestaron que la condición laboral, es el 

trabajo de la persona en relación a los requisitos justos del entorno (tranquilidad y 

salubridad en el trabajo, formas y organización laboral, etc.) y en relación a su 

condición personal (en el aspecto de cómo lo realiza). También De Pablo (2009) 

sostuvo, que la condición de trabajo es toda particularidad laboral que pueda 

ocasionar peligros para la seguridad y salud de los individuos. De igual forma, Rose, 

Beh, Uli e Idris (2006) argumentaron que la condición de trabajo, es una doctrina o 

una serie de normas, que indican que los trabajadores son consciente, competente 

y tienen la seguridad y el ánimo de hacer grandiosos aportes a la compañía. En 

relación con lo mencionado anteriormente, Bestratén, Nogareda y otros (2005) 

sostuvieron que: existe condiciones laborales que puede generar efectos negativos 

en el trabajador. Por ejemplo, la apariencia que refleje la compañía, el recorrido de 

la vivienda al centro de labores, el entorno de ubicación, los asuntos particulares al 

trabajo, la zona donde se encuentra, e inclusive el nivel social de la organización. 
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Si estos requisitos son negativos, los empleados se sentirán desmotivados, 

ineficientes, e inclusive, algunos intentarán cambiar de empresa.  

Dimensiones de la variable condiciones de trabajo. 

Dimensión 1: Seguridad. 

Sabemos que, un accidente de trabajo no se debe a la mala suerte, al azar o al 

destino, siempre hay una causa o más de una, que lo genera. La seguridad como 

una de las condiciones de trabajo, es muy importante para el trabajador antes de 

comenzar con el desarrollo de la actividad laboral. 

Taylor y Francis (2001), entendieron que la seguridad es un grado 

establecido de peligro que puede ser estimado como razonable (p. 45). Por su 

parte, Mateo (2007) determinó, que la seguridad laboral tiene como fin: la previsión 

de trastornos profesionales ocasionadas por agentes físico, químico o biológico, 

que inciden en los individuos.  

Del Prado (2016), definió la seguridad laboral como “el conjunto de técnicas 

y procedimientos que tienen por objeto evitar, y en su caso, eliminar o minimizar los 

riesgos que pueden conducir a la materialización de accidentes con ocasión del 

trabajo” (p. 39). 

En un artículo de la revista Seguridad y Salud PREMAP 2017, se mencionó, 

que la garantía en el entorno laboral, es un compendio de habilidades y métodos 

dirigidos a eliminar o disminuir el riesgo que pueda producir un accidente o 

enfermedad laboral. De igual forma, Fernández (2005) manifestó, que la seguridad 

laboral es responsabilidad de toda organización en brindarles a sus trabajadores: 

ambientes seguros, higiénicos y saludables, que respalde y garantice su vida en 

relación a los estándares de la organización y las normas aplicables. También, 

Chiavenato (2007) afirmó, que la seguridad laboral se entiende como, el conjunto 

de leyes y procesos que induce a preservar la salud física y mental del sujeto.   

En relación a la seguridad en el trabajo docente Pérez (2009) manifestó que, 

existe mucha falta de cultura preventiva entre los docentes. No se forma ni se 

informa al magisterio sobre los principales riesgos que les pueden afectar como 

trabajadores. Además, los cursos en temas de seguridad docentes son pocos; de 

baja calidad y no están adaptados a la realidad. En otras palabras, la condición de 

seguridad guarda cierta relación con los derechos del trabajador y las condiciones 
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dignas de trabajo. Lo dicho hasta aquí, supone que la seguridad en el trabajo te va 

permitir localizar, medir, prevenir peligros e imponer normas para eludir probables 

accidentes de trabajo, esto no quiere decir que, no solo es responsabilidad de las 

autoridades educativas, sino también de los docentes, empleados y trabajadores 

(p. 30). 

Dimensión 2: Carga de trabajo. 

La carga de trabajo se refiere a las posturas, sobreesfuerzos, y movimientos 

repetitivos, que realiza el trabajador en relación a sus actividades diarias. En este 

sentido, Álvarez (2006) nos dio un alcance en términos ergonómicos, señaló que la 

carga de trabajo es el conjunto de demandas físico y psicológico al que está 

obligada la persona durante sus horas de trabajo. Así mismo Blanch (2015) definió 

la carga de trabajo, como el grupo de exigencias del área de trabajo en forma de 

requerimientos de cantidad y calidad, tanto físicas, cognitivas, emocionales, 

organizacionales e incluso contractuales. También Bakker y Demerouti (2007) 

sostuvieron que, a mayor obligación de trabajo, genera mayor desgaste físico y 

mental, sobrepasando los bienes disponibles para hacerle frente. 

Para Sebastián O, y Del Hoyo M. (2002), señalaron, que la carga de trabajo 

es “el conjunto de requerimientos psicofísicos a los que se somete al trabajador a 

lo largo de su jornada laboral” (p. 6). 

De la misma forma, Chavarría (2007) puntualizó, que la realización de una 

labor tiene un doble fin: uno, conseguir las metas de rendimiento y la otra, lograr el 

crecimiento del individuo; por lo tanto, cuando el trabajador es eficiente y utiliza el 

mínimo aliento en su trabajo, no hay mucha carga laboral. Sin embargo, cuando es 

mucha la exigencia de la tarea (física o mental) o existe dificultad para realizarla, 

recién podemos hablar de carga de trabajo propiamente dicha.  

Dimensión 3: Organización del trabajo. 

Según la bibliografía revisada, algunos autores afirmaron que el concepto de 

organización de trabajo, no está bien definida. Cada uno se refiere a cosa distinta; 

unos se refieren a las herramientas, otros son dirigidos a la evaluación y otros a las 

actividades que se realizan. Para ser más específico, Alhama (2009) mencionó que 

la organización de trabajo sigue siendo uno de los principales problemas en la 

esfera económica, social y del trabajo. 
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Del mismo modo, Morales (2006), definió la organización del trabajo, como: 

el procedimiento que une a las personas con la tecnología, el ambiente laboral y 

los medios. También Galileo (2007) sostuvo, que los principales agentes 

psicosociales muy peligrosos al interior de una organización de trabajo que influye 

negativamente en el obrero, son: la escasa libertad y el desagrado en el trabajo, ya 

que restringe la oportunidad del obrero en organizar su trabajo y controlar la 

armonía de hacer sus actividades encargadas.  

Oliveira, Gonçalves y Melo (2004), definieron la organización de trabajo 

como: “El conjunto de principios o aspectos esenciales que determinan el reparto 

del trabajo a realizar por un grupo de personas que conjuntamente tienen asignadas 

unas determinadas funciones que deben realizar en un lugar de trabajo”.  

Es lógico que, en toda organización de trabajo, debe existir mucha armonía, 

y si esta armonía no existe, entonces, se construye. Podemos decir que la 

organización de trabajo, es una de las actividades muy relevante de la 

administración, cuya finalidad es asistir al empleado a laborar unidos y con eficacia. 

Esta forma de organización va generar un gran rendimiento, buenos resultados, 

bienestar de las personas, mejora de las condiciones laborales y por ende mejores 

remuneraciones.  

Dimensión 4: Carga medioambiental. 

Capón (1999), manifestó, que las condiciones y medio ambiente de trabajo “son 

todos los elementos reales que inciden directa o indirectamente en la salud de los 

trabajadores; que obran en la realidad concreta de la situación laboral” (p. 2). 

También, Neffa (1990), señaló que el medio ambiente de trabajo, es el lugar 

donde se lleva a cabo la actividad y permite clasificar los riesgos según su 

naturaleza (p. 2). En las definiciones de Cabaleiro (2010) destacó, que las 

condiciones medioambientales están conformadas, por el lugar y el ambiente de 

permanencia en la cual respiramos y trabajamos (p. 194). De la misma forma, 

Rodríguez (2012) sostuvo, que los medios ambientales de trabajo están 

determinados por el cambio de dinamismo entre el trabajador y su medio en una 

magnitud de rapidez tal, que la persona no está preparada para sobrellevarla. 

Por lo tanto, Chiavenato (2007) refirió que las condiciones medioambientales 

vienen a ser, los eventos físicos que engloba a la persona como ocupante de un 
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área en la compañía que circunda al trabajador mientras realiza sus actividades 

laborales (p. 334). Complementando la definición anterior, Guasch (2005) precisó, 

que las impurezas existentes en el entorno laboral pueden ser de tipo químicos, 

físico y biológicos (p. 129).  

Teorías que sustentan la variable condición de trabajo 

Teoría de las tres Necesidades 

Esta teoría fue sustentada por David McClelland (1962), el autor reconoció un grupo 

de tres necesidades fundamentales que colaboran a definir el ánimo y la 

satisfacción de las personas en el trabajo: Una necesidad de realización que 

impulsa al individuo a sobresalir, a luchar por tener éxito. Una necesidad de poder, 

que se expresa en hechos para llegar a jefes y ejercer autoridad y gobierno. Y otra 

necesidad de afiliación, inclinando el deseo de establecer relaciones 

interpersonales, prefiriendo situaciones donde exista la ayuda necesaria sin que 

exista rivalidad. Shein (1991). Esta teoría hizo más comprensible algunas 

particularidades de la conducta de la persona, como los actos relacionados al éxito, 

dominio y afiliación. En este sentido se llegó a la conclusión de que unos 

trabajadores desempeñan mejor su labor que otros, porque sus nexos de mando y 

poder o de amistad, son positivas; estos comportamientos tienen efectos muy 

relevantes en el desempeño y en la organizacional de la institución.  

Teoría Fordista (1930’s – 1970’s) 

La corriente teórica se refiere al modo de producción en serie que llevó a la práctica 

Henry Ford (1930-1970).  Esta teoría nace a causa de los constantes paros de la 

clase trabajadora del área de ensamblaje. Ante esta situación, los encargados 

evaluaron que la problemática de los trabajadores sobrepasaba los límites de estar 

a gusto en su puesto laboral y consideraron que además de la satisfacción por el 

puesto de trabajo, debían incluir cambios en las condiciones laborales (Coriat 

1991). La teoría Fordista, obligó a las compañías a tener mayor preocupación por 

el trabajador, tanto así, por la carga laboral y también por la organización del 

trabajo, en razón, de otorgar una mejor calidad de vida al asalariado, con nuevas 

áreas de actividades, trabajo más ergonómico, condiciones más seguras y 

saludables, decisiones más democráticas y participativas capaces de satisfacer las 

necesidades y demandas de sus trabajadores. Además de ofrecerles 
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oportunidades de desarrollo profesional y personal. El Fordismo no solo contribuyó 

en el desarrollo de la industria automotriz, sino en la forma de organizar la 

fabricación de los productos más diversos, también generó importantes cambios 

sociales y culturales referentes a las condiciones laborales del trabajador. Esta 

corriente tuvo buenos resultados hasta la década de los 70. 

1.2.2. Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral, es el estado de ánimo, procedente de la relación laboral que 

conviene a ambas partes de la organización. Dicho esto, Arbaiza (2010) afirmó que, 

las compañías deben interesarse que sus trabajadores se encuentren satisfechos 

y animados, porque contrariamente puede generar muchos cambios, abandonos y 

baja producción. En este sentido, Sánchez (2008); Bedeian y Armenakis (1981); 

Ostroff (1992); Geber (1991) y Ward (2001) manifestaron que la satisfacción 

laboral, es llevarse bien con los compañeros, conseguir premios y estímulos como 

profesional, y un compendio de utilidades que tiene en cuenta el empleado, como 

parte fundamental de calidad de vida (p. 148). Sin embargo, para Gibson y Otros 

(1996) sostuvieron, que el bienestar laboral, es el producto de las apreciaciones de 

su trabajo, en relación a elementos concernientes al entorno donde se realiza sus 

labores. (p. 138). 

Para Arnedo y Castillo (2008), la satisfacción laboral “es un conjunto de 

sentimientos tanto positivos como negativos que tiene un trabajador hacia su 

trabajo, generado por diversos factores particulares relacionados con la labor que 

realiza”.  

Hay que mencionar, además, que Blum y Naylor (1982) precisaron que la 

satisfacción laboral es el producto de muchas acciones que tienen las personas con 

la remuneración, la revisión, la distinción, las oportunidades de ascenso (entre 

otros) en relación a la edad, la salud, vínculo familiar, clase social, diversiones y 

otras tareas laborales, políticas y sociales. (p.45). Por otro lado, Fleisman y Bass 

(1979) definieron la satisfacción laboral como el resultado afectivo que brinda el 

empleado a su área de trabajo en relación a lo esperado por el tiempo en su cargo. 

La satisfacción es igual al placer, con la diferencia que la satisfacción es una actitud 

general, proveniente de conductas más especiales (p. 34). 
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En una concepción más resumida Pérez y Gardey (2011), mencionaron que 

la satisfacción laboral, “es el grado de conformidad de la persona respecto a su 

entorno de trabajo”.  

Por lo consiguiente Muñoz (1990), definió la satisfacción laboral como la 

sensación de bienestar que interioriza una persona al realizar una labor que le 

fascina, en un lugar cómodo, dentro de una compañía que le encanta y que se 

muestra muy interesante, y por el que recibe un conjunto de pagos y beneficios 

sociales, de acuerdo con sus perspectivas. Así mismo Kreitner y Kinicki (1997) 

afirmaron que el bienestar laboral, es una solución emotiva de muchos aspectos 

del trabajo de la persona (p. 171). Por otra parte, González (1991) refirió que la 

satisfacción laboral está unida al ambiente de una compañía, comprendida por una 

serie de impulsos y circunstancias que el trabajador recibe, como una particularidad 

de la organización. También, Loitegui (1990) manifestó que, la satisfacción laboral 

es una resistencia real, común de un individuo que está ligado a una serie de 

factores laborales y de su ambiente de trabajo. 

En relación con Abarca (2013), mencionó que, la satisfacción laboral es una 

etapa afectiva de bienestar, producto de las vivencias en el trabajo, sin dejar de 

lado la conducta con las actividades, el deber y el compromiso con el trabajo. En lo 

que corresponde a Sikula (1992) manifestó que, la satisfacción en el trabajo, es el 

estado afectivo del trabajador derivado de la relación activa de dos grupos de ejes 

denominadas exigencias humanas y retos del trabajador (p. 219). Se debe agregar 

que, Blum y Nayles (1995) precisaron, que el bienestar laboral, es consecuencia de 

muchas conductas que posee un trabajador en torno a su trabajo, y los aspectos 

relacionados a sus labores y su vida en general. 

Con respecto a Spector (1997), señaló que la satisfacción laboral es una 

inconstante conducta del trabajador, que puede ser un indicador del nivel en que 

los individuos se sienten a gusto con su labor. De la misma forma, Lee y Chang, 

(2008), señalaron que la satisfacción en el trabajo es la conducta total que toda 

persona tiene en torno a su ambiente laboral. En contraste con lo anterior, Wright y 

Davis (2003) sostuvieron, que el bienestar en el trabajo, simboliza la coherencia 

entre los trabajadores y su entorno laboral, en la cual se registra la relación entre lo 

que desean y lo que perciben de su organización.  
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De   acuerdo con a Bracho (1989), indicó, que la satisfacción laboral “es la 

respuesta afectiva, resultante de la relación entre las experiencias, las necesidades, 

los valores y expectativas de cada miembro de una organización y las condiciones 

de trabajo percibidas por ellos”. 

En un artículo, Koontz y O’Donell (1995), afirmaron, que el bienestar laboral, 

quiere decir, el placer que se siente en la organización, cuando un interés es 

correspondido, en relación con lo   que te ofrece el trabajo (p. 187). De igual manera, 

Andresen, Domsch y Cascorbi (2007) definieron la satisfacción laboral, como el 

estadio afectivo y positivo, generado por las vivencias logradas; que satisfacen 

ciertos ímpetus personales a través de su organización. Algo similar señalaron 

Blum y Naylor (1982) definiendo la satisfacción laboral como una fase emotiva muy 

atractiva que siente la persona, como producto del incentivo de la actividad o las 

vivencias que el trabajo nos brinda (p. 45). Por lo tanto, Igbaria y Guimares (1993) 

afirmaron que la satisfacción en el trabajo, son resistencias emotivas muy 

primordiales de las personas en relación a muchos factores y vivencias del trabajo 

(p 79). 

Es necesario recalcar que, Morillo (2006), señaló que la satisfacción laboral 

es el panorama positivo y negativo que observan las personas de su trabajo, en 

relación al nivel de correspondencia que hay, entre lo que quieren los empleados, 

su labor que realizan, las compensaciones que le brindan, el clima laboral del 

entorno y el carácter de liderazgo de los directivos. Algo similar expresó Locke 

(1968) definió la satisfacción laboral, como un gesto de agrado hacia las actividades 

que uno realiza, producto de la estimación del trabajo o vivencias laborales del 

empleado (p. 79). De igual forma, Newstron (2011) refirió que la satisfacción laboral, 

es una conducta que se precisa como: la compasión y los ideales que deciden como 

ven su organización, su deber con los objetivos que se persiguen y su actitud con 

el trabajo (p.153). Cabe señalar que Gilmer Von Haller (2002) también precisó que 

el bienestar laboral es el resultado de muchos aspectos que la persona aporta a 

sus labores, a otros elementos en relación y hacia su personalidad (p. 239). 

En lo que respecta a Palma (2005), puntualizó, que la satisfacción en el 

trabajo se expresa como la simpatía condicional hacia sus labores, fundamentado 

en opiniones y beneficios, a consecuencia de su vivencia laboral. De igual forma 
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Smith, Kendall y Huling (1969) afirmaron que la satisfacción laboral es la sensación 

emotiva dirigido a dimensiones especiales, propias del ambiente laboral. Crites 

(1969) quien refirió, que la satisfacción laboral, es una fase emocional, de agrado y 

desagrado total, que los individuos ofrecen en dirección a sus labores. Por otro lado, 

Staw y Ross (1985) dijeron, que el bienestar laboral, es la relación entre el individuo 

y su ambiente de trabajo, y que puede ser interna o externa. En otro contexto Price 

y Mueller (1986); Muchinsky (1993) precisaron que la satisfacción laboral, es la 

respuesta expresiva de sus labores, o el nivel de agrado que la persona tiene de su 

entorno laboral (p. 198). 

Por lo consiguiente, Porter (1962) explicó que, la satisfacción laboral es la 

discriminación que observa la persona, entre la retribución estimada como justa, y 

la compensación realmente percibida. Del mismo modo, Muñoz (1990) resumió la 

definición como una etapa de placer que vive una persona, a causa de realizar una 

actividad que lo valora. También Anaya y Suárez (2007) precisaron que la 

satisfaction laboral es la etapa emotiva que revela el resultado de agrado a sus 

labores. En otro sentido, Bullock (1953) definió la satisfacción laboral, como una 

conducta que surge de la igualdad adicional de muchos gustos y disgustos vividos 

en concordancia a las actividades laborales del trabajador.  

Las referencias de Beer (1964), concluyeron que la satisfacción laboral es la 

posición de las personas en relación a factores específicos del entorno laboral, tales 

como; la institución, la organización de labores, el compañerismo y otros elementos 

interiores del ambiente de trabajo. Algo parecido aportaron Linder y Pelz (1982) 

ellos indicaron que, la satisfacción laboral se refiere a la conducta provechosa del 

individuo en relación a las diferentes magnitudes del entorno de trabajo, en límites 

comunes. Para Robbins et al. (2009) el bienestar laboral es una serie de posturas 

que guardan las personas en tono a su trabajo.  

Los estudios de Brief y Weiss (2001), concluyeron, que la satisfacción laboral 

es una fusión de elementos que actúan en las emociones y conductas de las 

personas y que se manifiestan en expresiones y conocimientos. También Puffer 

(1987); Hogan y Hogan (1989) explicaron que la satisfacción laboral se desarrolla 

en torno a muchos elementos. A mejor calidad laboral, mayor nivel de bienestar en 

el trabajo.  
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Dimensiones de la variable satisfacción laboral. 

Dimensión 1: Trabajo. 

El trabajo, así como brinda bienestar y alegría, también genera peligros e 

inestabilidad, sobre todo cuando las condiciones del entorno son inseguras, cuando 

no hay oportunidades, o cuando el trabajo es por corto tiempo, causa cierto 

malestar en la persona.  Por lo tanto, no podemos catalogar el trabajo como un 

medio para elaborar productos o brindar ayuda; sino verlo desde el punto de vista 

como una herramienta de desarrollo de la persona, de libertad, de realce y de 

calidad de vida. Dicho lo anterior, Velasco (2010) definió el trabajo, como la acción 

desarrollada por la persona, orientado a cambiar, o realizar algo nuevo. De otro 

modo Blanc (2012) refirió, que el trabajo, es la ocupación del individuo que digiere 

más vigor, ideas y emociones. En una opinión de Friedmann y Naville (1961) 

precisaron que el trabajo, hace de la persona un actor social, ya que por intermedio 

de las labores tienen otros vínculos de amistades y obtienen otras compensaciones 

para satisfacer sus necesidades. Para Durkheim (1982) el trabajo, incrementa el 

valor productivo y la capacidad del hombre, por lo tanto, es imprescindible que 

existan buenas condiciones, para que genere un desarrollo mental y material de las 

sociedades; como base de progreso y cultura de la civilización (p.58). 

Robbins (1996), definió la satisfacción en el trabajo como, “la actitud general 

de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfacción en 

el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo” (p. 181). 

Dimensión 2: Reconocimiento 

El agradecimiento es uno de los principios de agrado que tienen los individuos para 

sentirse satisfecho con su vida y con las labores que realiza. La gratitud por las 

labores y el sacrificio, ejercen una energía que alienta y mejora el placer del equipo 

hacia logros de los objetivos y el éxito de la organización. Escrito en Talento por 

admin-edenblog. (2015).                                                                            

Claveria (2009), mencionó que el reconocimiento “es una herramienta de 

gestión que refuerza la relación de la empresa con los trabajadores y que origina 

cambios positivos al interior de una organización”. 

En cuanto a Pino (1982) manifestó, que el reconocimiento, es el cumplido 

constante, que toda persona desea obtener. En este sentido, cuando el individuo 
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percibe estímulo por su esfuerzo, naturalmente tiende a realizar mejor su trabajo. 

(Alianzas de Centrum católica). A su vez, Sabater (2015) refirió que el 

reconocimiento guarda cierta relación directa con la autoestima de cada persona. 

El respeto que tenemos, se da por iniciativa propia. Si yo me estimo puedo 

visualizar mi potencial, mis capacidades y puedo estar satisfecho de hacer lo que 

se me plazca. Muy por el contrario, si no confió en mí, puedo quedar en zozobra.  

A través de nuestro proceso educativo, hemos aprendido muchas formas de 

reconocimientos, por muy insignificante que sea, siempre tiene un efecto positivo 

en toda persona, en este sentido en el mundo organizacional e institucional tiene 

una connotada variedad que va desde la expresión espontánea de felicitación y 

agradecimiento, hasta la entrega de estímulos por una buena labor que realiza el 

trabajador. Aunque también existen personas que no solo buscan el valor de su 

autoestima, sino siempre están buscando el reconocimiento de los demás.  

Dimensión 3: Condiciones de trabajo 

Esta dimensión evalúa en sí, la organización y la estructura del trabajo. Se 

determina para controlar el grado de bienestar con la esencia de las labores y su 

relación con las perspectivas y demandas del trabajador. En este sentido, Locke 

(1976) mencionó que las condiciones de trabajo, es el sentir de agrado, que vive la 

persona en su ambiente laboral, dirigidos a ciertos factores como la remuneración, 

al compañerismo, al nivel de responsabilidad, etc...  

Muñoz (1990), definió las condiciones de trabajo como:  

El sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el 

hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le 

permite estar a gusto, dentro del ámbito de una organización que le 

resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones 

psico-socio-económicas acordes con sus expectativas. (p. 76) 

Por lo que se refiere a Lawler (1982), dijo que la condición laboral, es 

significativamente igual a la comodidad del empleado, y muy distinto al agrado en 

el trabajo, y que solamente simboliza el ámbito del entorno de labores. De igual 

modo, Rodríguez (1990) definió la condición de trabajo como el conjunto de las 

limitaciones en las que un individuo labora, como son: el entorno, el lugar, la 

ubicación, el cansancio, la fatiga, la temperatura, la seguridad entre otras 

https://www.centrum.pucp.edu.pe/
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condiciones. Por su parte, Blanch (2012); Blanch, Sahagún y Cervantes (2010). 

Entendieron y definieron las condiciones de trabajo como el grupo de factores 

ambientales, materiales, técnicos, económicos, sociales, políticos y 

organizacionales que limitan el trabajo, generando también agentes de riesgo y 

también oportunidades de desarrollo positivo para el trabajador. (p.68) 

Dimensión 4: Supervisión 

Cano (2005-2006), refirió que la supervisión, es el conjunto de tareas que realiza 

un individuo al controlar y conducir las labores de un equipo humano, con la 

finalidad de conseguir la eficiencia y bienestar mutuo. Cuando la supervisión 

funciona como es debido contribuye a que se logren los objetivos, y también puede 

determinar el éxito de la organización (p. 1). 

Domeneche (1987), manifestó, que la supervisión “es una relación entre el 

supervisor y los trabajadores sociales, a través de la cual, el primero ayuda a los 

trabajadores sociales a realizar sus tareas y cooperar en la consecución de los fines 

de la obra social” (p. 3). 

En un sentido general, Espeche (1977) puntualizó, que la supervisión radica 

en un juicio activo de aprendizaje personal y profesional en relación a tareas 

encomendadas a conseguir una fusión entre la teoría y la práctica (p. 23). Del 

mismo modo García y Ovejero (2000) afirmaron, que el dialogo libre y efectivo, así 

como la enseñanza del directivo superior, posibilita estar de agrado en sus labores. 

Complementando lo anterior, Kisnerman (1999) refirió que la supervisión es 

entendida como una orientación, como una consultoría, un soporte profesional que 

se desarrolla con los directivos de la organización en el campo de los hechos. (p. 

25). También, Sovero (2012) coincide con lo anterior, explicó, que la supervisión 

educativa es un apoyo técnico capaz de orientar, ubicar y dirigir, con el fin de 

mejorar el trabajo de los profesores (p. 15).  

Se puede deducir que la forma de control a las destrezas laborales, clima 

laboral o administrativas aprueba si la supervisión educativa interviene en la calidad 

de vida de los profesores. Al respecto Basset (1966) señalo, que muchas 

investigaciones demuestran que los docentes a quienes se les consultan y en los 

que se confía, son más eficaces y efectivos que aquellos con los cuales no se 

comunican. 
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Dimensión 5: Compañeros de trabajo 

En el mundo laboral, pasamos muchas horas del día junto a otras personas que 

sencillamente tienen sus propias vidas, su lado oculto y su lado al descubierto. 

Todos sabemos que la convivencia no es fácil, hay que ser tolerantes, hay que 

conocer personas. En este sentido, Peiró (1999) señaló que la falta de trato, 

cooperación y apoyo con otras personas, o entre compañeros pueden causar un 

alto índice de presión y angustia en el grupo humano (p. 221). Así mismo Schneider 

(1975) definió la relación entre compañeros como, la apreciación de conceptos que 

impulsan a las personas a darle valor al mundo y entender cómo actuar. 

Para Cornell (1950), la relación con los compañeros es “el conjunto de las 

percepciones que tienen las personas que forman parte de la organización” (p. 18). 

Catedráticos de la Universidad de Tel Aviv en Israel dijeron, que las 

interacciones sociales positivas en el trabajo generan un correcto desempeño de 

las funciones laborales, así como para la propia salud de los empleados. Citado por 

Mariarp (2012). Está demostrado que los trabajadores para estar alegre y en 

óptimas condiciones en su ambiente de trabajo, es muy primordial conservar un 

buen clima laboral con sus compañeros y con sus directivos. Dicho lo anterior, 

Camargo (2005) afirmó, que mientras laborar sea un placer en una familia de 

compañeros afectuosos y complacientes, superior es el bienestar y la producción 

de las personas. Existen áreas de trabajo a la cual la mayoría de trabajadores 

quieren integrar, también existen dependencias, a la cual ninguno desea asomarse 

(p. 133).  

Teorías que sustentan la variable satisfacción laboral. 

Teoría de la reducción de necesidades. 

Según Clark Leonard Hull (1952), la teoría sustenta que ciertas necesidades en 

algún momento dificultan la actividad de las personas. En este sentido la 

eliminación y reducción de estas, aumenta el potencial humano y su 

desenvolvimiento en su entorno de trabajo. La teoría nos dice que una persona 

encuentra placer en su ambiente laboral siempre y cuando cumplan sus 

requerimientos personales, o tenga las esperanzas que su trabajo pueda 

realizarlas. Por lo tanto, si no se cumplen estas expectativas llega la angustia y la 

incertidumbre generando un malestar en los trabajadores. Debemos de tener 
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presentes que la satisfacción y la insatisfacción son dos constantes diferentes, pero 

muy relacionadas.  

Teoría de los dos factores. 

Frederick Herzberg (1959), el psicólogo sostiene que la relación que un individuo 

tiene con su trabajo es básica, y que su actitud puede determinar su éxito o fracaso 

El autor propone la presencia de dos componentes muy diferentes que dirigen la 

conducta de los trabajadores, y que actúan en el comportamiento del ser humano 

de forma contraria. Según esta teoría, las personas están influenciadas por dos 

factores: Los extrínsecos (higiénicos), No producen satisfacción, pero están 

dirigidos a impedir o a eliminar los disgustos, el desagrado las penas y el fastidio, 

que se genera a nuestro alrededor (dependen del ambiente, de la supervisión, de 

los colegas y del contexto general del cargo, las condiciones de trabajo, la 

supervisión recibida, el salario, etc.). Los otros factores son los intrínsecos 

(motivadores) están compuestos por estímulos que nos conducen a 

autorrealizarnos y ayuda a nuestro desarrollo psíquico y anímico, produciendo 

satisfacción en el trabajador (el reconocimiento, los éxitos, los premios, el 

compromiso, las oportunidades de desarrollo, los escalamientos).  Herzberg analizó 

que si los factores extrínsecos no están presentes van a causar insatisfacción, y si 

su presencia es inadecuada van a tener muy poco efecto en la satisfacción a largo 

plazo. En consecuencia, la relación de un individuo con su trabajo es básica y que 

su actitud hacia ese trabajo puede ser determinante en el éxito o el fracaso del 

individuo. 

Teoría de enfoque de la equidad. 

Stacey A. (1965), sustenta, que el bienestar en el trabajo es el resultado de lo que 

brinda la persona a sus labores y el producto logrado. Igualmente, estima que el 

agrado o desagrado son establecidos por el análisis que realiza el trabajador, de lo 

que da, lo que percibe a cambio y lo que aportan y reciben otros individuos en su 

entorno laboral. Hay que tener en cuenta, que cada persona puede darle más 

relevancia a uno u otro factor. Además, que la carga de trabajo ha de ser intermedia, 

ya que está comprobado que la falta o pocos retos originan desgano, y los excesos 

generan, desilusión. Sin embargo, las personas aspiran a nuevos sistemas de 

salarios y promociones de ascensos que sean justas. Cuando el pago se sustenta 
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en las demandas de cargas de trabajo y las destrezas que se requiere, el efecto es 

la satisfacción. De igual forma sucede con la promoción o escalamiento cuando son 

leales e imparciales. En lo que se refiere al ambiente laboral, los trabajadores eligen 

las áreas higiénicas y seguras. También es primordial tener compañeros para llevar 

una relación amical, ya que esto conlleva a incrementar la satisfacción laboral. 

Robbins (1998). 

1.3. Justificación 

1.3.1. Justificación teórica 

El estudio se llevó a cabo con la finalidad de proporcionar estudios referentes a las 

condiciones de trabajo y la satisfacción laboral de los docentes de educación 

superior tecnológico de la provincia de Cañete, cuyos aportes podrán ser 

integradas al estudio de las ciencias de la educación, ya que se estaría 

comprobando que las mejores condiciones de trabajo mejoran el nivel de 

satisfacción y por ende un mejor desempeño de los docentes. Desde el punto de 

vista teórico, es relevante porque se evidencia la existencia de teorías basadas en 

la reducción de las necesidades de los trabajadores (Clark Hull) y la teoría de los 

dos factores de motivación (Frederick Herzberg), siendo aportes que le dan 

significancia a las razones por la cual trabaja una persona. Considerando que estas 

teorías puedan influir de forma directa en la conducta del ser humano, y al mismo 

tiempo la forma como la persona percibe estos factores influye en el ambiente de 

trabajo. Así mismo, dirigir el problema de manera objetiva, clara y sistemática; 

mejorando la relación entre estas dos variables en estudios, para un mejor 

desempeño del docente y un aprendizaje óptimo en los alumnos.  

1.3.2. Justificación práctica  

En lo práctico, esta investigación contribuirá a identificar las condiciones y los 

aspectos que actúan en la satisfacción e insatisfacción laboral del docente. Además 

de contribuir con información pertinente, para tomar decisiones que mejoren la 

relación de las variables en estudios. Dicha información será procesada para 

analizarla y obtener resultados que demuestren la relación que hay entre estas 

variables, de tal forma que nos permita emitir respectivas recomendaciones en 
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beneficio de la calidad educativa y calidad de vida del docente, así como también 

servirá de modelo para otras instituciones. 

1.3.3. Justificación metodológica 

En lo metodológico, el propósito de esta investigación es conocer cuáles son las 

condiciones de trabajo de los docentes de institutos superiores públicos y cómo se 

vincula con el bienestar del trabajo docente, analizar esta relación y en base a ello 

entenderla y mejorarla. El trabajo también aporta a la metodología de la 

investigación con dos instrumentos para evaluar las variables condiciones de 

trabajo y la satisfacción laboral de los docentes elaborados en base a las teorías 

estudiadas y convenientemente validadas por juicios de expertos.  

1.3.4. Justificación pedagógica  

El estudio realizado, aporta una metodología en el área docente que va mejorar las 

labores con el estudiante. De la misma forma, analiza el problema de modo neutral, 

preciso y sistemático; mejorando su calidad en el trabajo y bienestar laboral del 

docente, para el desarrollo de una eficiente labor en sus diferentes funciones. 

Asimismo, cuando la confraternidad predomina en el aula y los alumnos colabora 

mutuamente, el grado de estudio mejora.  

1.4. Problema 

El estudio sobre las condiciones de trabajo y su relación con la satisfacción laboral, 

ha sido tratado desde hace tiempo atrás y en diferentes niveles. Desde la educación 

superior hasta el nivel básico, se intenta explicar el grado de satisfacción 

relacionadas a estas variables. Lo que conlleva a una constante lucha por lograr 

que los docentes brinden un buen rendimiento que genere una excelencia 

académica, con una calidad que sea percibida por el alumno y que a su vez se 

refleje en el buen rendimiento académico de los mismos. La pregunta es: ¿cómo 

obtener una buena satisfacción laboral y un buen rendimiento académico en el 

docente y cuáles son las condiciones que lo motivan a lograr un aumento en el 

mismo?  
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Sabemos que los institutos de educación tecnológicos, está compuesto por 

un conjunto de elementos, que actúan recíprocamente y convergen en ese espacio 

constantemente. Como integrantes de la estructura, se ven influenciados por varios 

factores internos y externos para impartir conocimientos: como el trato, la expresión 

de cariño, el reconocimiento, la seguridad, la estabilidad emocional, las relaciones 

interpersonales, la carga de trabajo, las condiciones, la carga medioambiental, el 

tipo de supervisión y la ayuda de sus superiores que se ejerce al interior. Cuando 

estas condiciones no se presentan de acuerdo con el avance esperado por el 

docente, existe un desfase entre el valor prometido y el actual percibido por el 

docente. En ese sentido los diversos factores que giran en torno al docente, 

dinamizan una característica denominada calidad de vida o satisfacción. Esto es un 

indicador general de una serie de procesos en cuanto a sus condiciones de trabajo 

y la forma como los percibe, los cuales muchas veces se le ha dado un carácter 

aislado al tema, pretendiendo dar una explicación total del comportamiento del 

trabajador (Docente). El rendimiento académico de los docentes es el índice que 

muestra el grado de conocimientos adquiridos y la manera como las condiciones 

de trabajo en las que realiza sus actividades influyen en los resultados de sus 

alumnos y también de las evaluaciones constantes a las que son sometidos. En 

este sentido, para tener una visión clara de la forma como son percibidos distintos 

procesos, necesitamos conocer las relaciones que guardan estas dos variables, de 

tal forma que nos permita explicar el comportamiento del Docentes  

En argentina, en un estudio realizado sobre condiciones laborales de los 

docentes universitarios en los 90 algunos resultados de investigación. Menciona 

que allá por los años 70, aunque el problema se vio más acentuado a partir de los 

80, se registró un desgastes y notable caída salariales en el entorno laboral del 

profesorado, como: los estímulos internos a su labor, facilidad para el desarrollo 

intelectual, el deseo de ser forjador en el aprendizaje de futuras proles, y tener la 

seguridad de integrar una población más grande de la que limita el sistema. 

Llomovatte y Wischnevsky (1990), emitió su opinión al respecto, mencionó que el 

otro problema fue las dificultades en cuanto a los despidos de académicos 

universitarios, ya que muchos de ellos se sustentan del único ingreso como docente 

remunerado. Los estudios de formación complementaria, que primordialmente les 

sirve para su desarrollo como docente investigador, se iniciaban aquellos años en 



48 
 

algunas universidades con muchos obstáculos de fortalecimiento por el hecho de 

no contar con la economía necesaria. Pero el más fuerte de los problemas 

suscitados, lo encontramos en las evaluaciones muy severas que fueron impuestos 

estos programas académicos y también las paupérrimas condiciones que vivían los 

profesores universitarios en aquella época. En Argentina, aquel docente que 

estudiaba una maestría o un doctorado, lo tenía que hacer en sus tiempos libres 

como una función fuera de las labores y con sus propios peculios, esto ocasionaba 

gran malestar y empeoraba las condiciones laborales en las universidades. 

Llomovatte y Wischnevsky (1990, p. 16). 

Así mismo, en Latinoamérica, los pocos estudios realizados sobre el tema, 

entre otros los que hicieron Argentina, Chile, Ecuador, México, simbolizan un 

llamado de emergencia para el sector educación y el sistema, a consecuencia de 

los resultados de investigaciones vinculados a malestares de salud mental, como 

estrés, depresión, neurosis y múltiples enfermedades orgánicas comprobadas 

(gastritis, úlceras, colon irritable, entre otras). A los que hoy en día se suman los 

estudios de la OREALC/UNESCO. En este sentido, se afirma aún más la definición 

histórica de condiciones de trabajo familiarizándolo a la idea de pagos, 

abandonando el gran significado que actúa en la satisfacción del docente y en sus 

habilidades para el crecimiento de su estima y conducta personal que ayuden en el 

buen rendimiento académico docente. Esta investigación, abre así, el análisis y 

obliga de esta forma a ahondar la polémica, para fortalecer la creación de bases 

teóricas sobre las condiciones de trabajo y la salud de los docentes. CTERA (1996), 

CENAISE (1998) y Pontificia Universidad Católica de Chile (2003). 

Así mismo en Perú, en un análisis realizado por Díaz y Saavedra (2002) 

concluye, que el tema de los educadores puede observarse desde tres 

dimensiones: i) la cuestión de la preparación del docente, ii) la ínfima remuneración 

y iii) un ilógico sustento legal. Para empezar, el magisterio en la actualidad cruza 

un álgido malestar de calidad educativa. En los años 90, las leyes fueron muy 

tolerantes en cuanto a las licencias de aperturas de institutos. Hubo muchos 

institutos pedagógicos privados, con fines de lucro, con mínimos participantes, bajo 

nivel de formación y en situaciones muy precarias, que conllevo a que la oferta 

supere la demanda de profesores. Entre 1990 y 1997, el número de ISP privados 

pasó de 17 a 117. (MINEDU). En otro aspecto de la problemática, es, que no hay 
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políticas de estímulo docente. Las normas actuales no castigan la ineficiencia ni 

incentiva la eficiencia, tampoco el pago que se recibe no está de acorde al trabajo 

docente. Existe una abismal desigualdad en los niveles remunerativos, en relación 

a los titulados y los que no poseen título pedagógico. La sociedad en su conjunto, 

no puede evaluarse, para así obtener un resultado de la función que cumplen las 

autoridades y padres de familia. Otro aspecto es, la Ley Magisterial, fue promulgada 

en 1984. La cual, otorga como derechos muy importantes: la seguridad laboral de 

nombramiento docente, la prohibición de políticas de estímulos basados en el 

desempeño, las evaluaciones son exclusivas para promoción y/o mayor 

remuneración, y la facultad de ser nombrado sólo si posee título profesional en la 

carrera de educación, siendo este uno de los puntos por la cual los profesionales 

de carrera liberal se encuentren desmotivados, por no tener opción de ejercer la 

labor docente. Y por último el problema político de autoridades, en la que hoy en 

día atraviesa, de alguna forma no es de halago a la educación peruana que se 

encuentra en los últimos lugares (evaluación PISA). La medicina a esta dolencia 

está en cambiar las reglas de trabajo y las condiciones laborales que actúan 

directamente en el agrado o desagrado de trabajo, siendo un aspecto definitivo de 

la satisfacción laboral docente. 

Así mismo en los institutos tecnológicos de la provincia de Cañete, se 

observó que las condiciones en la que trabaja el docente no son muy alentadoras.  

En cuanto a la seguridad, la mayoría de institutos no brinda esta condición de 

tranquilidad para los docentes, para la institución ni para los alumnos, ya que 

muchos de ellos no cuentan con el cerco perimétrico en su totalidad y tampoco con 

personal de seguridad en el interior ni alrededores. Hay institutos que tienen turno 

nocturno, en la cual en las noches pululan gente de mal vivir por la zona, donde 

muchas veces ingresan por la parte posterior donde colinda con terrenos agrícolas. 

En lo que respecta a la carga de trabajo que realiza el docente, el problema 

de convivir con un número de alumnos más de lo permitido por aula, con horarios 

muy sacrificados, con 6 cargas de trabajo, en una plaza por horas, por la condición 

de ser contratado y la obligación de ser cada día más competitivo, debiendo 

además llevar parte del trabajo a casa, evaluar y corregir un numero interminable 

de prácticas y exámenes.  Todo esto causa malestar, debido a la sobrecarga de 

actividades y a la falta de recursos disponibles para afrontarlas con eficacia. 
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La carga medioambiental a que está sometido el docente, influye 

considerablemente en el desarrollo de sus funciones. Entre estas condiciones la 

que más afecta al docente se incluye la temperatura, el clima y la distancia de 

recorrido para llegar a su centro de labores. Krüger y Zannin (2004) indicaron, que 

es muy importante para la persona mantener la temperatura promedio del 

organismo, ya que, en caso contrario el cuerpo equilibra el frio o calor con el entorno 

donde se habita (p. 95-96). 

Los mobiliarios que se utiliza para el desarrollo del aprendizaje no se 

encuentran en perfectas condiciones. El docente no cuenta con pupitre o una silla 

ergonómica, aunque la labor se realice en un tiempo mayor de pie. En este 

contexto, es necesario encontrar tácticas que propicien condiciones de trabajo 

alentadoras que permitan a los docentes tanto nombrados como contratados a 

desarrollar un trabajo eficiente en haras de una mejor calidad educativa.  

Problema general 

¿De qué manera se relacionan las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral 

en docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia 

de Cañete? 

Problemas específicos 

Problema específico 1. 

¿De qué manera se relaciona la seguridad y la satisfacción laboral en docentes de 

institutos de educación superior tecnológico público de la provincia de Cañete? 

Problema específico 2. 

¿De qué manera se relaciona la carga de trabajo y la satisfacción laboral en 

docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia de 

Cañete? 

Problema específico 3. 

¿De qué manera se relaciona la organización de trabajo y la satisfacción laboral en 

docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia de 

Cañete? 
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Problema específico 4. 

¿De qué manera se relaciona la carga medioambiental y la satisfacción laboral en 

docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia de 

Cañete? 

1.5. Hipótesis 

1.5.1. Hipótesis general  

Existe relación significativa entre la condición de trabajo y la satisfacción laboral en 

docentes de instituto de educación superior tecnológico público de la Provincia de 

Cañete  

1.5.2. Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1. 

Existe relación significativa entre la seguridad y la satisfacción laboral en docentes 

de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia de Cañete 

Hipótesis específica 2. 

Existe relación significativa entre la carga de trabajo y la satisfacción laboral en 

docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia de 

Cañete 

Hipótesis específica 3. 

Existe relación significativa entre la organización de trabajo y la satisfacción laboral 

en docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia 

de Cañete. 

Hipótesis específica 4. 

Existe relación significativa entre la carga medioambiental y la satisfacción laboral 

en docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia 

de Cañete 
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1.6. Objetivos 

1.6.1. Objetivo general 

Analizar la relación de las condiciones de trabajo y satisfacción laboral en docentes 

de institutos de educación superior tecnológico público de la provincial de Cañete. 

1.6.2. Objetivos específicos 

Objetivo específico 1. 

Analizar la relación entre la seguridad y la satisfacción laboral en docentes de 

institutos de educación superior tecnológico público de la provincia de Cañete 

Objetivo específico 2. 

Analizar la relación entre la carga de trabajo y la satisfacción laboral en docentes 

de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia de Cañete 

Objetivo específico 3. 

Analizar la relación entre la organización de trabajo y la satisfacción laboral en 

docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia de 

Cañete. 

Objetivo específico 4. 

Analizar la relación entre la carga medioambiental y la satisfacción laboral en 

docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la provincia de 

Cañete 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

II. Marco metodológico 
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2.1. Variables 

2.1.1. Condiciones de trabajo 

Definición conceptual 

Castillo y Villena (1998) definió las condiciones de trabajo como, “el conjunto de 

factores que determinan la conducta del trabajador” (p. 111). 

Definición operacional 

La variable se divide en cuatro dimensiones: Seguridad, carga de trabajo, 

organización del trabajo y carga medioambiental. El instrumento de la variable tiene 

20 ítems, desglosado en 4 dimensiones. La dimensión seguridad tiene 5 preguntas, 

la dimensión carga de trabajo tiene 5 preguntas, la dimensión organización de 

trabajo tiene 5 preguntas y la dimensión carga medioambiental tiene 5 preguntas; 

todos los ítems tienen una escala de respuestas politómica de tipo Likert en 5 

niveles: 1 = totalmente en desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = indeciso, 4 = de 

acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo 

2.1.2. Satisfacción laboral 

Definición conceptual 

Pérez y Gardey. (2011). Mencionaron que la satisfacción laboral, “es el grado de 

conformidad de la persona respecto a su entorno de trabajo” (p. 143). 

Definición operacional 

La variable está estructurada por cinco dimensiones: trabajo, reconocimiento, 

condiciones, supervisión, y compañeros. El instrumento de la variable tiene 21 

ítems, desglosado en 5 dimensiones. La dimensión trabajo tiene 4 preguntas, la 

dimensión reconocimiento tiene 5 preguntas, la dimensión condición tiene 4 

preguntas, la dimensión supervisión tiene 3 preguntas y la dimensión compañeros 

tiene 5 preguntas; todos los ítems tienen una escala de respuesta politómica de tipo 

Likert en 5 niveles: 1= totalmente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= indeciso, 

4= de acuerdo y 5= totalmente de acuerdo. 
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2.2. Operacionalización de variables  

Tabla 1.  

Matriz de Operacionalización de la variable condiciones de trabajo 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Ítems 

 

Escala y valores 

Niveles y rangos 

 

 

 

 

 

Seguridad 

 

Organización del 

área 

Mantenimiento y 

seguridad  

Desgaste físico 

 

 

 

1-2 

 

 

3-4 

 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Totalmente en  

  Desacuerdo     = 1 

- En desacuerdo = 2 

- Indiferente        = 3 

- De acuerdo       = 4 

- Totalmente  

  de acuerdo        = 5 

 

 

 

Dimensión 1: 

Deficiente [5;11] 

Regular [12;18] 

Excelente [19;25] 

 

 

 

Carga de 

trabajo 

 

 

Carga física 

Carga mental 

 

 

 

 

6 

7-10 

 

Dimensión 2: 

Deficiente [5;11] 

Regular [12;18] 

Excelente [19;25] 

 

 

 

 

 

Organización 

de trabajo 

 

 

 

 

Distribución de 

funciones 

Objetivos de trabajo  

Actividades 

recreativas 

 Ayuda de directivos 

 

 

 

11 

 

12-13 

 

14 

 

15 

 

 

 

Dimensión 3: 

Deficiente [5;11] 

Regular [12;18] 

Excelente [19;25] 

 

 

 

 

 

Carga medio 

ambiental 

 

 

 

Ambiente 

confortable 

Exposición al ruido  

Iluminación 

adecuada 

Exposición a 

sustancias toxicas 

Ventilación 

adecuada 

 

 

 

16 

 

17 

 

18 

 

 

19 

 

20 

 

 

 

 

Dimensión 4: 

Deficiente [5;11] 

Regular [12;18] 

Excelente [19;25 

 

 

 

Condiciones de trabajo 

De la variable: 

Deficiente [20;46] 

Regular [47;73] 

Excelente 

[74;100] 

 

Nota: Adaptación de la fundamentación científica, técnica y humanística (2017). 
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Tabla 2.  

Matriz de Operacionalización de la variable satisfacción laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición Niveles y rangos 

 

 

 

Trabajo 

 

Bienestar  

  laboral 

Remuneración 

 

1-2 

3-4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Totalmente en  

   desacuerdo      = 1 

- En desacuerdo = 2 

- Indiferente        = 3 

- De acuerdo       = 4 

- Totalmente  

  de acuerdo        = 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

De la dimensión 1: 

Insatisfecho [4;9] 

Indeciso [10;15] 

Satisfecho [16;20] 

 

 

 

Reconocimiento 

Reconocimiento 

Estímulos  

Incentivo directriz 

 

5-6 

7 

 

8-9 

 

De la dimensión 2: 

Insatisfecho [5;11] 

Indeciso [12;18] 

Satisfecho [19;25] 

 

 

 

 

Condición de 

trabajo 

Estabilidad 

laboral 

Apoyo de 

jefaturas 

Uso de 

tecnología 

Uso de  

   métodos 

 

10 

 

11 

 

12 

 

13 

 

De la dimensión 3: 

Insatisfecho [4;9] 

Indeciso [10;15] 

Satisfecho [16;20 

 

 

Supervisión 

 

Eficiencia 

Relación con                                   

   alumno 

 

1415 

 

16 

 

 

De la dimensión 4: 

Insatisfecho [3;6] 

Indeciso [7;10] 

Satisfecho [11;15] 

 

 

 

Compañeros 

 

Clima laboral 

Relaciones  

   humanas 

Solidaridad 

Trabajo en  

   equipo 

Identificación 

institucional 

17 

 

18 

19 

 

20 

 

21 

 

 

De la dimensión 5: 

Insatisfecho [5;11] 

Indeciso [12;18] 

Satisfecho [19;25] 

 

 

 

Satisfacción laboral 

 

De la variable: 

Insatisfecho [21;48] 

Indeciso [49;76] 

Satisfecho [77;105] 

  Nota: Adaptación de la fundamentación científica, técnica y humanística (2017). 

 

2.3. Metodología  

Para motivo de nuestro estudio, aplicamos el método hipotético- deductivo, según 

Bernal (2010), indicó que este método “Consiste en un procedimiento que parte de 
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unas aseveraciones en calidad hipótesis y busca refutar y falsear tales hipótesis, 

deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p. 60). 

Para el presente trabajo, hemos utilizado el enfoque cuantitativo, según 

Hernández, Fernández y Baptista (2010), sostuvo que el enfoque cuantitativo: 

“Utiliza la recolección de datos para probar hipótesis con base en la medición 

numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y 

probar teorías” (p. 4). 

2.4. Tipos de estudio  

El tipo de investigación aplicado a nuestro estudio, es básica, según Zorrilla (1993), 

argumentó que la investigación básica, busca el progreso científico, acrecentar los 

conocimientos teóricos sin interesarse directamente en sus posibles aplicaciones o 

consecuencias prácticas, es más formal y persigue las generalizaciones con vista 

al desarrollo de una teoría basada en principios y leyes (p. 43).  

2.5. Diseño 

Nuestra investigación, utilizó el diseño no-experimental. Como señaló Kerlinger 

(1979), la investigación no experimental es aquella que se realiza sin manipular las 

variables. Lo que hacemos en la investigación no experimental es observar 

fenómenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos (p. 

116). 

El nivel de investigación de nuestro estudio es descriptivo. Los estudios 

descriptivos buscan especificar las propiedades, las características y los perfiles de 

personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que 

se someta a un análisis (Danhke 1989, p. 96). 

El alcance del estudio es correlacional, según Hernández Sampieri, Roberto 

(2006) manifestó, que el estudio correlacional va a medir el grado de relación que 

exista entre dos variables en los mismos sujetos, miden cada una de ellas y 

después, cuantifican y analizan la vinculación (p. 85). Tales correlaciones se 

sustentan en hipótesis que se van generando en el proceso de estudio, y luego son 

sometidas a prueba, para un resultado de estudio. (p, p. 57-68).  

El esquema utilizado es el siguiente: 
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Figura 1. Esquema del diseño de investigación 

 

Donde:  

M  =  Población de docentes  

O1 =  Observación de la variable condiciones de trabajo   

O2 =  Observación de la variable satisfacción laboral  

 r   =  Coeficiente de correlación entre dichas variables 

  

2.6. Población 

La población estuvo conformada por 77 docentes de condición nombrados y 

contratados de tres institutos superiores tecnológicos pertenecientes a la provincia 

de Cañete. Según Tamayo y Tamayo (1997), la población es “la totalidad del 

fenómeno a estudiar, donde la unidad de población posee una característica común 

la cual se estudia y da origen a los datos de la investigación¨ (p.114). 

Para el estudio de la satisfacción laboral no se recomienda realizar 

muestreos, por el riesgo que supone la invalidación de la prueba en función de la 

diversidad humana presente. Landy y Conte (2005).  

Tabla 3.  

Población de estudio 

Instituciones Población 

IESTP “Pacarán”- Pacarán 15 

IESTP “Cañete”- Quilmaná 35 

IESTP “San Pedro de Mala” – Mala 27 

Total 77 

Nota: La fuente se obtuvo del cuadro de asignación de personal (2017). 
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2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos 

La etapa de recolección de datos en el estudio se realizó mediante la técnica de la 

encuesta. De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2010), la encuesta 

“es el procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo 

momento” (p. 216).  

Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento: “Es un recurso que utiliza el investigador para registrar información 

o datos sobre las variables que tiene en mente”. Hernández, Fernández y Baptista 

(2010, p. 200). 

 

Ficha técnica del instrumento 1 
 

Aspectos de 

instrumento 
Respuestas 

Nombre del 

instrumento: 

VI encuesta nacional de condiciones de trabajo, 2007 

 

Autor del 

instrumento: 

 

Instrumento desarrollado por Hayes et al (1998), 

modificado por Casas et al. (2002). Adaptado por Edgar 

Nonones Alcalá, (2017) 

 

Objetivo del 

instrumento: 

Medir el nivel de condiciones de trabajo en docentes de 

institutos tecnológicos de la provincia de Cañete, 2017 

 

Usuarios: 

 

Se recogerá información de los docentes de institutos de 

educación superior tecnológica de la Provincia de Cañete 

 

 

 

 

 

 

El cuestionario VI encuesta nacional de condiciones de 

trabajo en un inicio fue diseñado con 68 ítems, para 

motivo de nuestro estudio fue adaptado a 20 ítems en 4 

dimensiones para medir la variable condiciones de 

trabajo; que fueron distribuidos de la siguiente manera:  
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Características y 

modo de aplicación: 

 

5 preguntas sobre condiciones de seguridad, 5 sobre las 

cargas de trabajo, 5 preguntas sobre la organización, 5 

preguntas sobre las condiciones medioambientales.  

Las preguntas de condiciones de trabajo fueron 

contestadas mediante una escala tipo Likert con valores 

comprendidos entre 1 y 5. 

Cada ítem tiene cinco alternativas de respuesta múltiple 

en escala Likert: Totalmente en desacuerdo (1), en 

desacuerdo (2), indiferente (3), de acuerdo (4) y 

totalmente de acuerdo (5) 

 

 

 

Procedimiento: 

 

El cuestionario se aplicará de manera personal, a cada 

docente, esperando una repuesta rápida sin posibilidad 

de elaborar juicios, enfatizando el aspecto valorativo 

antes que cognoscitivo. Los docentes deberán 

desarrollar el cuestionario en forma individual, 

consignando los datos solicitados de acuerdo a las 

indicaciones para el desarrollo del instrumento de 

evaluación. 

 

 

 

Validación: 

 

El Cuestionario de Condiciones de Trabajo se construye 

a partir de instrumentos validados que estudian la 

percepción de factores de riesgo laboral (Chaparro 

Hernández & Bernal Uribe, 2007; Tuesca Molina, 2005). 

El instrumento posee validez de contenido por juicio de 

expertos, con un resultado de aplicación favorable 

 

 

 

Confiabilidad: 

 

El instrumento de estudio tiene un grado de confiabilidad 

de coeficiente alfa de Cronbach. Se aplicó una prueba 

piloto a 20 docentes, y la prueba de confiabilidad Alfa de 

Cronbach arrojó un resultado de alta confiabilidad 

(0,803). 

 1- Deficiente [20;46] 
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Baremos o niveles y 

rangos: 

2- Regular [47;73] 

3- Excelente [74;100] 

 

Nota: Instrumento desarrollado por Hayes et al (1998), modificado por Casas et al. 

(2002). Adaptado por Edgar Nonones Alcalá, (2017). 

 

Ficha técnica del instrumento 2 

 

Aspectos de 

instrumento 

 

Respuestas 

Nombre del 

instrumento: 

 

Escala de satisfacción laboral S4/82. Escala de satisfacción 

laboral S20/23. 

 

Autor del 

instrumento: 

 

Meliá et al, (1986), modificado por Meliá y Peiró, (1989). 

Adaptado por, Edgar Rider, Nonones Alcalá 

 

Objetivo del 

instrumento: 

Medir el nivel de satisfacción laboral en docentes de institutos 

de educación superior tecnológico público de la Provincia de 

Cañete, 2017 

 

Usuarios: 

 

Se recogerá información de los docentes de institutos de 

educación superior tecnológica de la Provincia de Cañete 

 

 

 

 

 

 

 

Los 23 ítems del S20/23 fueron seleccionados a partir de los 

82 ítems del S4/82 mediante un proceso interactivo complejo 

multicriterial  

El cuestionario para nuestra investigación ha sido adaptado 

con 21 ítems, en 5 dimensiones para poder obtener una 

evaluación útil de contenido de la satisfacción laboral; que 

fueron distribuidos de la siguiente manera: 4 preguntas sobre 
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Características 

y modo de 

aplicación: 

 

satisfacción con el trabajo, 5 preguntas sobre satisfacción 

con el reconocimiento, 4 preguntas sobre satisfacción con las 

condiciones de trabajo, 3 preguntas sobre la satisfacción con 

la supervisión, y 5 preguntas sobre la satisfacción con los 

compañeros. 

Las preguntas de satisfacción laboral fueron contestadas 

mediante una escala tipo Likert con valores comprendidos 

entre 1 y 5. 

Cada ítem tiene cinco alternativas de respuesta múltiple en 

escala Likert: Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo 

(2), indiferente (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo 

(5) 

 

 

 

Procedimiento: 

 

Los docentes deberán responder el cuestionario de manera 

personal, esperando una repuesta rápida sin posibilidad de 

elaborar juicios, enfatizando el aspecto valorativo antes que 

cognoscitivo, consignando los datos solicitados de acuerdo a 

las indicaciones para el desarrollo del instrumento de 

evaluación. 

 

Validación: 

 

El instrumento posee validez de contenido por juicio de 

expertos, con un resultado de aplicación favorable 

 

 

Confiabilidad: 

 

El instrumento de estudio tiene un grado de confiabilidad de 

coeficiente alfa de Cronbach. Se aplicó una prueba piloto a 

20 docentes, y la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach 

arrojó un resultado de alta confiabilidad (0,800). 

 

 

Baremos o 

niveles y rangos: 

1- Insatisfecho [21;48] 

2- Indeciso [49;76] 

3- Satisfecho [77;105] 
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Nota: Instrumento desarrollado por Meliá et al, (1986), modificado por Meliá y Peiró, 
(1989). Adaptado por, Edgar Rider, Nonones Alcalá 
 

Validez de los instrumentos 

De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (1998), la validez en términos 

generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable 

que pretende medir” (pág.243). Con base a lo anterior se realizó la validación del 

contenido de los ítems, a través del juicio de expertos conocedores del área de 

psicología educativa. Se evaluó la claridad, pertinencia y objetividad de los 

instrumentos, en base a sus recomendaciones, se realizaron las correcciones 

pertinentes. El resultado de la validez de ambos cuestionarios es aplicable, es 

decir los instrumentos son válidos. 

 

Tabla 4.  

Resultados de la validez de contenido de los instrumentos 

Cuestionarios 
Resultado de 
aplicabilidad 

Expertos 

Condiciones de trabajo          aplicable. 
 

        Dr. Ulises Córdova García. 
        Dr. Alfonso Vigo Quiñones. 
        Dr. Cesar García Avalos. Satisfacción laboral          aplicable. 

 Nota: Según certificados de validez de los instrumentos (2017). 

 

Confiabilidad de los instrumentos  

La confiabilidad de un instrumento, según Hernández (1991), es el grado en que 

un instrumento aplicado repetidas veces, al mismo sujeto u objeto de 

investigación, por lo cual, se deben obtener resultados iguales o parecidos dentro 

de un rango razonable, es decir, que no se perciban distorsiones, que puedan 

imputarse a defectos que sean del instrumento mismo. 

Se aplicó una prueba piloto a 20 docentes, de 3 institutos de educación superior 

tecnológico público de la provincia de Cañete, y que tuvieron las mismas 

condiciones y características de la población. Para los resultados de la 

confiabilidad se utilizó la prueba de Alfa de Cronbach, en vista que la escala es 

politómica con cinco valores. El resultado de la confiabilidad para ambos 

instrumentos fue de fuerte confiabilidad. 
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Tabla 5.  

Resultados de la confiabilidad de instrumentos 

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de Ítems 
 

Condición de trabajo ,803 20 
Satisfacción laboral ,800 20 

Fuente: Análisis estadísticos SPSS versión 23 (2017) 

 

Tabla 6.  

Niveles de confiabilidad 

Valores Nivel 

De -1 a 0 No es confiable 
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 
De 0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad 
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 
De 0,9 a 1 Alta confiabilidad 

Fuente: Ruiz (2002). 

2.8. Métodos de análisis de datos 

Para el análisis descriptivo se elaboraron tablas que describieron los resultados 

finales de las variables y sus dimensiones, además se presentaron tablas de 

contingencia que relacionan a las dos variables con su respectivo gráfico de barras 

tridimensionales.  

 Para probar las hipótesis (análisis inferencial) se utilizó la prueba de 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman en vista que las variables 

estudiadas son de naturaleza cuantitativas en escala ordinal. 

               

Donde “d” es la diferencia entre los rangos (X menos Y), y “n” el número de datos. 

La interpretación de coeficiente de Spearman oscila entre -1 y + 1, indicándonos 

asociaciones negativas o positivas respectivamente, 0 significa que no hay 

correlación. 

La interpretación de los valores se ha expresado por diversos autores en escalas, 

siendo una de las más utilizadas la que se presenta a continuación Hernández y 

Fernández (1998). 
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Tabla 7.  

Grado de coeficiente de correlación 

Valores Nivel 

-0.91 a - 1,00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a - 0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a - 0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a - 0.50 Correlación negativa moderada 

-0.01 a - 0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación entre variables 

0.01 a 0.10 Correlación positiva débil 

0.11 a 0.50 Correlación positiva moderada 

0.51 a 0.75 Correlación positiva considerable 

0.76 a 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

0.91 a 1,00 Correlación positiva perfecta 

Nota: Hernández y Fernández (1998). 

2.9. Aspectos éticos 

Se consideraron los siguientes aspectos éticos: es una investigación original que 

contó con la autorización del director y docentes de la institución educativa en 

estudio; se consideró el anonimato de los docentes informantes; no se juzgaron 

las respuestas que brindaron los docentes; se colocó en las referencias a todos 

los autores que aportaron con la fundamentación teórica y científica en el presente 

estudio. 

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

III. Resultados 
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3.1. Resultados 

3.1.1. Condiciones de trabajo 

Tabla 8.  

Distribución de frecuencias y porcentajes de condiciones de trabajo docente, según 
la percepción de docentes de los Institutos de educación superior tecnológicos 
públicos de Cañete, 2017 

Nivel de condición 
de trabajo 

Frecuencia 
(fi) 

Porcentaje 
(%) 

Deficiente 6 7.8 
Regular 63 81.8 
Excelente 8 10.4 

Total 77 100 
Nota: Análisis estadísticos SPSS (2017).  

 

 
Figura 2. Distribución porcentual de condiciones de trabajo docente, según la 
percepción de docentes de los Institutos de educación superior tecnológicos 
públicos de Cañete, 2017 

 

De la tabla 8 y figura 2, se observa que, el 7.8% de docentes, percibió la condición 

de trabajo como deficiente, el 81.8% consideró que fue regular y 10.4% señaló 

que fue excelente. 

De los resultados obtenidos, se pudo concluir que, el porcentaje de docentes 

según su percepción sobre la variable condición de trabajo, tuvo una tendencia de 

nivel regular. 
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3.1.2. Condiciones de trabajo por dimensiones 

Tabla 9.  

Distribución de frecuencias y porcentajes de condiciones de trabajo docente por 
dimensiones, según la percepción de docentes de los Institutos de educación 
superior tecnológicos públicos de Cañete, 2017 

Nivel de 
condición de 
trabajo 

Seguridad 
Carga de 
trabajo 

Organización  
de trabajo 

Carga 
medioambiental 

fi % fi % fi % fi % 

Deficiente 16 20.8 5   6.5 8 10.4 21 27.3 
Regular 50 64.9 53 68.8 50 64.9 54 70.1 
Excelente 11 14.3 19 24.7 19 24.7 2   2.6 
Total 77 100 77 100 77 100 77 100 

Nota: Análisis estadísticos SPSS (2017) 

 

 

 
Figura 3. Distribución de condiciones de trabajo docente por dimensiones, según la 
percepción de docentes de los Institutos de educación superior tecnológicos 
públicos de Cañete, 2017 

 

De la tabla 9 y figura 3 se observa que existe un grupo del 14.3% de docentes que 

en la dimensión seguridad percibió como nivel excelente, el 64.9% regular, el 

20.8% deficiente; el 24.7% en la dimensión carga de trabajo consideró que el nivel 

fue excelente, el 68.8% regular y el 6.5% deficiente; el 24.7% en la dimensión 

organización del trabajo  manifestó que el nivel fue excelente, 64.9% regular y el 
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10.4% deficiente, el 2.6% en la dimensión carga medioambiental  manifestó que 

el nivel fue excelente, 70.1% regular y el 2.6% deficiente.  

Tomando en cuenta los resultados descritos anteriormente, se puede concluir que: 

la percepción docente de las condiciones de trabajo por dimensión, fue de nivel 

regular. 

 

3.1.3. Satisfacción laboral 

Tabla 10.  

Distribución de frecuencias y porcentajes de satisfacción laboral docente, según la 
percepción de docentes de los Institutos de educación superior tecnológicos 
públicos de Cañete, 2017 

Nivel de satisfacción  
laboral 

Frecuencia 
(fi) 

Porcentaje 
(%) 

Insatisfecho 8 23.4 
Indeciso 51 66.2 
Satisfecho 18 10.4 
Total 77 100 
Nota: Análisis estadísticos SPSS (2017). 

 
Figura 4. Distribución porcentual de satisfacción laboral docente, según la 
percepción de docentes de los Institutos de educación superior tecnológicos 
públicos de Cañete, 2017 

 

De la tabla 10 y figura 4, se observa que, el 10.4% de docentes percibió un nivel 

de satisfacción laboral insatisfecho, el 66.2% alcanzó el nivel indeciso y el 23.4% 

manifestó un nivel satisfecho. 
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De los resultados obtenidos, se pudo concluir que, el porcentaje de docentes 

según su percepción sobre la variable satisfacción laboral, tuvo una tendencia de 

nivel indeciso. 

3.1.4. Satisfacción laboral por dimensiones 

Tabla 11.  

Distribución de frecuencias y porcentajes de satisfacción laboral docente por 
dimensiones, según la percepción de docentes de los Institutos de educación 
superior tecnológicos públicos de Cañete, 2017 

Nivel de 
satisfacción 
laboral 

Trabajo Reconocimiento Condición Supervisión Compañeros 

fi % fi % fi % fi % fi % 

Insatisfecho 20 26.0 38 49.4 18 23.4 4 5.2 6 7.8 

Indeciso 35 45.5 32 41.6 46 59.7 42 54.5 21 27.3 

Satisfecho 22 28.6 7 9.1 13 16.9 31 40.3 50 64.9 
Total 77 100 77 100 77 100 77 100 77 100 

Nota: Análisis estadísticos SPSS (2017). 

 

 
Figura 5. Distribución porcentual de satisfacción laboral docente por dimensiones, 
según la percepción de docentes de los Institutos de educación superior 
tecnológicos públicos de Cañete, 2017 
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De la tabla 11 y figura 5 se observa que existe un grupo del 28.6% de docente que 

en la dimensión trabajo percibió como nivel satisfecho, el 45.5% indeciso, el 26.0% 

insatisfecho; el 9.1% en la dimensión reconocimiento consideró que el nivel fue 

satisfecho, el 41.6% indeciso, el 49.4% insatisfecho; el 16.9% en la dimensión 

condición manifestó que el nivel fue satisfecho, el 59.7% indeciso y el 23.4% 

insatisfecho, el 40.3% en la dimensión supervisión manifestó que el nivel fue 

satisfecho, el 54.5% indeciso, el 5.2% insatisfecho, y el 64.9% en la dimensión 

compañeros manifestó que el nivel fue satisfecho, el 27.3% indeciso y el 7.8% 

insatisfecho.  

Si se toma en cuenta los resultados descritos anteriormente, se puede concluir 

que: la percepción docente de la variable satisfacción laboral por dimensión tuvo 

una tendencia a nivel regular. 

 
 
3.2. Resultado correlacional 

3.2.1. Condiciones de trabajo y satisfacción laboral. 

Hipótesis general. 

H0:  No existe relación significativa entre la condición de trabajo y la satisfacción 

laboral en docentes de institutos de educación superior tecnológico público 

de la provincia de Cañete. 

H1:  Existe relación significativa entre la condición de trabajo y la satisfacción  

laboral en docentes de institutos de educación superior tecnológico público 

de la provincia de Cañete. 

 

Tabla 12.  

Coeficiente de correlación de Spearman de las variables: condición de trabajo y 
satisfacción laboral 

 

Condición de 

trabajo 

Satisfacción 

laboral 

 

 

Rho de Spearman 

Condición de 

trabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,422** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 77 77 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de correlación ,422** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
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Interpretación. 

De los datos obtenidos, se puede apreciar que, el grado de relación entre las 

variables resultó r = ,422. Este grado de relación se interpreta de dos formas: de 

acuerdo al rango de relación es positiva, y de acuerdo al nivel de relación es 

moderada. La significancia resultó Sig.=,000 lo que indicó que el p valor fue menor 

a 0,05, lo que permite señalar que la relación fue significativa, por lo tanto, se 

rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. 

 

3.2.2. Seguridad y satisfacción laboral.  

Hipótesis específica 1. 

H0:  No existe relación significativa entre la seguridad y la satisfacción laboral en 

docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la  

provincia de Cañete  

H1:  Existe relación significativa entre la seguridad y la satisfacción laboral en  

docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la  

provincia de Cañete. 

 

Tabla 13.  

Coeficiente de correlación de Spearman: Dimensión seguridad y variable 
satisfacción laboral 

 Seguridad 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Seguridad Coeficiente de correlación 1,000 ,374** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 77 77 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de correlación ,374** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

 

Interpretación. 

Se puede apreciar que, el grado de relación entre las variables resultó r = ,374. 

Este grado de relación se interpreta de dos formas: de acuerdo al rango de relación 

es positiva, y de acuerdo al nivel de relación es moderada. La significancia resultó 

Sig.=,001 lo que indicó que el p valor fue menor a 0,05, lo que permitió señalar 
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que la relación fue significativa, por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se 

aceptó la hipótesis alterna. 

 

3.2.3. Carga de trabajo y satisfacción laboral. 

Hipótesis específica 2. 

H0:  No existe relación significativa entre la carga de trabajo y la satisfacción   

laboral en docentes de institutos de educación superior tecnológico público 

de la provincia de Cañete. 

H1:  Existe relación significativa entre la carga de trabajo y la satisfacción laboral 

en docentes de institutos de educación superior tecnológico público de la 

provincia de Cañete. 

  
Tabla 14.  

Coeficiente de correlación de Spearman: Dimensión carga de trabajo y variable 
satisfacción laboral 

 Carga de trabajo 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Carga de trabajo Coeficiente de correlación 1,000 ,357** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 77 77 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de correlación ,357** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

 

Interpretación. 

De la tabla de coeficiente de relación se puede apreciar que, el grado de relación 

entre las variables resultó r = ,357. Este grado de relación se interpreta de dos 

formas: de acuerdo al rango de relación es positiva, y de acuerdo al nivel de 

relación es moderada. La significancia resultó Sig.=,001 lo que indicó que el p valor 

fue menor a 0,05, lo que permitió señalar que la relación fue significativa, por lo 

tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. 
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3.2.4. Organización de trabajo y satisfacción laboral. 

Hipótesis específica 3. 

H0:  No existe relación significativa entre la organización de trabajo y la  

satisfacción laboral en docentes de institutos de educación superior  

tecnológico público de la provincia de Cañete. 

H1:   Existe relación significativa entre la organización de trabajo y la satisfacción 

laboral en docentes de institutos de educación superior tecnológico público 

de la provincia de Cañete 

 
Tabla 15.  

Coeficiente de correlación de Spearman: Dimensión organización de trabajo y 
variable satisfacción laboral 

 

Organización de 

trabajo 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Organización de 

trabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,418** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 77 77 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de correlación ,418** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

 
Interpretación. 

Se puede apreciar que, el grado de relación entre las variables resultó r = ,418. 

Este grado de relación se interpreta de dos formas: de acuerdo al rango de relación 

es positiva, y de acuerdo al nivel de relación es moderada. La significancia resultó 

Sig.=,000 lo que indicó que el p valor fue menor a 0,05, lo que permitió señalar 

que la relación fue significativa, por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se 

aceptó la hipótesis alterna. 
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3.2.5. Carga medioambiental y satisfacción laboral. 

Hipótesis específica 4. 

H0:  No existe relación significativa entre la carga medioambiental y la 

satisfacción laboral en docentes de institutos de educación superior 

tecnológico público de la provincia de Cañete  

H1:  Existe relación significativa entre la carga medioambiental y la satisfacción  

laboral en docentes de institutos de educación superior tecnológico público 

de la provincia de Cañete 

 
Tabla 16.  

Coeficiente de correlación de Spearman de: Dimensión carga medioambiental y 
variable satisfacción laboral 

 

Carga 

medioambiental 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Carga 

medioambiental 

Coeficiente de correlación 1,000 ,389** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 77 77 

Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,389** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

 

Interpretación. 

Se puede apreciar que, el grado de relación entre las variables resultó r = 

,389. Este grado de relación se interpreta de dos formas: de acuerdo al rango de 

relación es positiva, y de acuerdo al nivel de relación es moderada. La significancia 

resultó Sig.=,000 esto indicó que el p valor fue menor a 0,05, lo que permitió señalar 

que la relación fue significativa, por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó 

la hipótesis alterna que dice. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

IV. Discusión 
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Discusión 

En referencia a la hipótesis general: La variable condición de trabajo con la variable 

satisfacción laboral, se observó que los datos estadísticos en cuanto al nivel de 

correlación, fue un Rho de Spearman de 0,422, interpretándose como una relación 

positiva de nivel moderada, y en cuanto al nivel de significancia fue p = 0,000 

interpretándose como una relación significativa entre las variables. Además, se 

observó que los resultados descriptivos de la variable condiciones de trabajo 

estuvieron en un nivel de regular entre el 81.8%, y la variable satisfacción laboral 

estuvieron en un nivel indeciso de 66.2%. Estos resultados coinciden con la 

investigación realizada por Ramírez (2016) en un estudio realizado sobre: 

Condiciones laborales del profesorado universitario. Viviendo cambios en el 

contexto laboral. Cuyos resultados evidenciaron que la media general de 6.4, con 

desviación de 1,3 evidenció un grado de satisfacción moderado con las condiciones 

del trabajo académico, promedio que asciende por encima de la media global 

especialmente en las escalas de adaptación de la persona a la organización (7.4) 

y de Entorno Social (6,9) y que baja significativamente en el factor Organización y 

Método (5,6). Los resultados obtenidos aportaron evidencia de que, en el actual 

contexto de transformación histórica de las condiciones de trabajo del profesorado 

universitario, predomina un alto grado de incertidumbre e inseguridad sobre el 

presente y el futuro de la profesión docente. Consideradas, las puntuaciones dadas 

a las diversas dimensiones de las condiciones de trabajo indicaron una valoración 

moderadamente positiva de las mismas, a la que corresponden también unos 

niveles moderados de y del bienestar laboral. A su vez dicha información está 

sustentada por Drucker y Peter (1999), quienes definieron que la condición de 

trabajo “es el conjunto de los mejores elementos que brinda la institución a sus 

trabajadores, para innovar y producir más, en beneficio de la organización”. (p. 69) 

De la misma forma, Yankelovich, Ornati y Nash (1975), complementó lo 

afirmado anteriormente, que: Un  trabajador disfruta de alta calidad de vida laboral 

cuando: a) experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y sus perspectivas 

de futuro; b) está motivado para permanecer en su puesto de trabajo y realizarlo 

bien y c) cuando siente que su vida laboral encaja bien con su vida privada, de tal 

modo que es capaz de percibir que existe un equilibrio entre la condición de trabajo 

y la satisfacción laboral, de acuerdo con sus valores personales. (p. 12) 
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En referencia a la hipótesis específica 1: La dimensión seguridad con la 

variable satisfacción laboral, se encontró que los datos estadísticos en cuanto al 

nivel de correlación fue de 0,374, interpretándose como una relación positiva 

moderada, y el nivel de significancia fue p = 0,001, interpretándose como una 

relación significativa; además se observó que los resultados descriptivos de la 

dimensión seguridad, estuvieron en un nivel de regular entre el 45.5% y a un nivel 

indeciso en la satisfacción laboral. Estos datos están sustentados por Del Prado 

(2016). Quien definió la seguridad laboral como “el conjunto de técnicas y 

procedimientos que tienen por objeto evitar y, en su caso, eliminar o minimizar los 

riesgos que pueden conducir a la materialización de accidentes con ocasión del 

trabajo” (p. 39). De igual forma, Fernández (2005), manifestó, que la seguridad 

laboral es responsabilidad de toda organización en brindarles a sus trabajadores: 

ambientes seguros, higiénicos y saludables, que respalde y garantice su vida en 

relación a los estándares de la organización y las normas aplicables. Por su parte 

Pérez (2009), en relación a la seguridad en el trabajo docente, manifestó, que existe 

mucha falta de cultura preventiva entre los docentes. No se forma ni se informa al 

magisterio sobre los principales riesgos que les pueden afectar como trabajadores. 

Además, los cursos en temas de seguridad docentes son pocos; de baja calidad y 

no están adaptados a la realidad. (p. 30). 

En referencia a la hipótesis especifica 2: La dimensión de carga de trabajo 

con la variable satisfacción laboral, se comprobó que, los datos estadísticos en 

cuanto al grado de correlación fue r = 0,357, interpretándose como una relación 

positiva moderada, a un nivel estadístico significativo (p < 0,05); además los 

resultados descriptivos arrojaron que el 50.6% docentes percibieron como regular 

la dimensión carga de trabajo, y a la vez como nivel indeciso la satisfacción laboral. 

Estos resultados coinciden con la investigación realizada por Sánchez y Martínez 

(2012). Quienes realizaron un estudio: Condiciones de trabajo de docentes 

universitarios, satisfacción, exigencias laborales y daños a la salud. Cuyos 

resultados descriptivos de la dimensión carga de trabajo en relación a la 

satisfacción laboral fueron, 77 % de los docentes manifestaron que deben cubrir un 

determinado número de cursos, talleres clases, artículos y conferencias, 71% 

tienen que realizar trabajos pendientes en horas y días de descanso o vacaciones, 

69% tienen que permanecer sentados la mayor parte del tiempo y el 54% deben 
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laborar más de 40 horas semanales. El autor concluyó, que una población exigida 

por la institución en cuanto al producto y la eficacia de sus labores, se ve obligada 

a realizar tareas al detalle y de manera minuciosa, hechos que sobre estimulan al 

sistema nervioso central, generando problemas neurovisuales, cefalea tensional, 

trastornos del sueño y psicodigestivos. El trabajo intelectual sumado al esfuerzo 

físico, compromete al cuerpo a trabajar durante más de 40 horas a la semana 

incluso en días y horas de descanso. Ya sea sentados estudiando, preparando 

clases o de pie frente al grupo, sometiendo al cuerpo a posturas excesivas, por 

tanto, las consecuencias además de los problemas orgánicos son el distrés, 

ansiedad y la fatiga. Lo que demostró, que la carga de trabajo influye en el bienestar 

y satisfacción del docente universitario según las exigencias. A su vez dicha 

información está sustentada por Parra (2010), quien definió la carga de trabajo 

como, “el conjunto de requerimientos mentales y físicos a que se ve sometido un 

trabajador para la realización de su tarea”. En ese sentido Nogareda (2005), 

también manifestó: Que la excesiva carga de trabajo mental puede ocasionar daños 

a la salud del trabajador de tipo físico psicosocial y/o emocionales, daños que no 

solo afectan negativamente al trabajador, sino que también repercuten 

indirectamente en la institución.  

En referencia a la hipótesis especifica 3: La dimensión organización de 

trabajo y la variable satisfacción laboral se observó que, los datos estadísticos en 

cuanto al grado de correlación fueron de r = 0,418 que se interpreta como una 

relación positiva moderada, a un nivel estadístico significativo (p < 0,05); además 

los resultados descriptivos de la dimensión organización de trabajo los docentes 

percibieron como regular en 50.6%, y a la vez como nivel indeciso la satisfacción 

laboral. Esto refleja que el nivel de organización de trabajo se encuentra en un nivel 

regular de la satisfacción laboral docente. Estos resultados coinciden con la 

investigación realizada por Saldarriaga, (2017) quien realizó un estudio sobre 

Factores predictores internos y externos del nivel de satisfacción laboral de los 

docentes de las instituciones educativas técnica de occidente y Julia Restrepo, 

cuyos resultados descriptivos en cuanto a la ubicación de la institución, el 89% de 

docentes labora en una sede en el área urbana, mientras que el 9.1% laboran en 

el área rural. En lo que corresponde al tipo de contrato, la mayoría de los docentes 

(76.7%) labora bajo un contrato a término indefinido. Solo el 23.3% afirmó poseer 
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un contrato laboral a término fijo. La opinión más desfavorable se percibió en lo que 

corresponden a los procedimientos utilizados por los administradores para motivar 

al docente en su trabajo con efectividad (M = 5.16, DE = 1.354) y también el estar 

involucrado en la toma de decisiones administrativas (M = 4.53, DE = 1.573). Todo 

lo dicho en estos resultados, se sustentan en lo dicho por vez dicha información 

está sustentada por Arango (2005), quien dijo al respecto: “La organización de 

trabajo es una función fundamental de la administración, que tiene por objetivo 

ayudar a las personas a trabajar juntas y con eficiencia”. Es la base que sustenta 

el incremento de la productividad, los resultados positivos, el desarrollo de los 

trabajadores, el mejoramiento de las condiciones de trabajo y los ingresos de los 

mismos. 

En referencia a la hipótesis especifica 4: La dimensión carga medioambiental 

y la variable satisfacción laboral se observó que, el dato estadístico en cuanto al 

grado de correlación fue de r = 0,389, interpretándose como una relación positiva 

moderada, a un nivel estadístico significativo (p < 0,05); además los resultados 

estadísticos de carga medioambiental, los docentes percibieron como regular en 

46.8%, y a la vez como nivel indeciso la satisfacción laboral. Estos datos 

estadísticos coinciden con la investigación de Delgado (2012), quien realizó un 

estudio sobre Riesgos derivados de las condiciones de trabajo y de la percepción 

de salud según el género de la población trabajadora en España. 2012, en la 

universidad Alcalá de Henares (UAH), España. Los resultados demostraron que, 

los hombres declaran estar más expuestos a riesgos químicos (1,47%) derivado 

principalmente de la inhalación de contaminantes químicos (2,05%), a condiciones 

físicas (1,49%) derivado de la exposición a vibraciones (3,13%) y por ruido 

inadecuado (2,06%) y a condiciones derivados de la carga física de trabajo (1,49%) 

principalmente por levantar o mover cosas (1,85%) y por realizar fuerza importante 

(1,81%). Mientras que las mujeres refieren mayor exposición a contaminantes 

biológicos (1,19%). Los resultados de percepción de salud derivada del trabajo 

muestran que los hombres (1,20%) presentan más riesgo de percibir que su salud 

está afectada por el trabajo en comparación con las mujeres. Las características 

sociodemográficas, laborales y las condiciones de trabajo asociadas a mayor riesgo 

de percibir que la salud está afectada por el trabajo son hombres, (25 a 55 años), 

que trabajan, >40 horas/semana, y con antigüedad mayor de un año, expuesto a 
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contaminantes químicos, riesgos físicos, carga física y mental del trabajo, riesgos 

psicosociales, violencia en el trabajo, accidente de trabajo y diagnostico o 

reconocimiento de alguna enfermedad profesional en comparación con una mujer 

con las mismas características. A la vez dicha información está sustentada por 

Chiavenato (2007), quien refirió que las condiciones medioambientales vienen a ser 

los eventos físicos, que engloba a la persona como ocupante de un área en la 

compañía que circunda al trabajador mientras realiza sus actividades laborales (p. 

334). 
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Conclusiones 

Primera.  De los datos obtenidos, se comprobó que, el grado de relación entre 

las variables condiciones de trabajo y satisfacción laboral (r = ,422) es 

positiva moderada, a un nivel estadístico significativo (p < 0,05), lo que 

permitió señalar que la relación entre las variables condiciones de 

trabajo y satisfacción laboral en docentes de institutos de educación 

superior tecnológico público de la provincia de Cañete, fue 

significativa, por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis alterna. Lo que me lleva a concluir que, a mejores 

condiciones de trabajo, existe mayor satisfacción laboral. 

Segunda.  De los datos obtenidos, se comprobó que, el grado de relación entre 

la dimensión seguridad y la variable satisfacción laboral (r = ,374) es 

positiva moderada, a un nivel estadístico significativo (p < 0,05), lo que 

permitió señalar que la relación entre la seguridad y satisfacción 

laboral en docentes de institutos de educación superior tecnológico 

público de la provincia de Cañete fue significativa, por lo tanto, se 

rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. Lo que me 

lleva a concluir que, a mejor seguridad en el trabajo existe mayor 

satisfacción laboral 

Tercera.  De los datos obtenidos, se comprobó que, el grado de relación entre 

la dimensión carga de trabajo y la variable satisfacción laboral (r = 

,357) es positiva moderada, a un nivel estadístico significativo (p < 

0,05), lo que permitió señalar que la relación entre la carga de trabajo 

y satisfacción laboral en docentes de institutos de educación superior 

tecnológico público de la provincia de Cañete fue significativa, por lo 

tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. Lo 

que me lleva a concluir que, a mejor carga de trabajo mayor 

satisfacción laboral. 

Cuarta.  De los datos obtenidos, se comprobó que, el grado de relación entre 

la dimensión organización de trabajo y la variable satisfacción laboral 

(r = ,418) es positiva moderada, a un nivel estadístico significativo (p 

< 0,05), lo que permitió señalar que la relación entre la organización 
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de trabajo y satisfacción laboral en docentes de institutos de 

educación superior tecnológico público de la provincia de Cañete fue 

significativa, por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis alterna. Lo que me lleva a concluir que, a mejores 

condiciones de trabajo existe mayor satisfacción laboral. 

Quinta.  De los datos obtenidos, se comprobó que, el grado de relación entre 

la dimensión carga medioambiental y la variable satisfacción laboral 

(r = ,389) es positiva moderada, a un nivel estadístico significativo (p 

< 0,05), lo que permitió señalar que la relación entre la carga 

medioambiental y satisfacción laboral en docentes de institutos de 

educación superior tecnológico público de la provincia de Cañete fue 

significativa, por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis alterna. Lo que me lleva a concluir que, a mejor carga 

medioambiental existe mayor satisfacción laboral. 
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Recomendaciones 

Primera.  Se sugiere a futuros investigadores determinar este grado de relación, 

pero en otros contextos, como por ejemplo en institutos de zonas 

rurales, donde probablemente las normas de convivencia y la forma 

en que se desarrollan las condiciones de trabajo resulten distintas a 

los institutos de provincia o de otras regiones. También se recomienda 

a los docentes, incentivar y promover la creación de un comité de 

evaluación de condiciones de trabajo, con la finalidad de conocer las 

inquietudes de los docentes de los institutos tecnológicos públicos, y 

contribuir con planes de desarrollo, para una mejor calidad de vida 

docente. 

 
Segunda.  Se recomienda a los directores y jefes de áreas, coordinar con los 

entes de salud de la localidad, planificar un programa de control 

médico de salud físico y mental de los docentes, ya que, como 

personas, están inmersos en todo tipo de enfermedades laborales. 

Esto, con la finalidad de establecer medidas de prevención de 

posibles enfermedades laborales. Esto no quiere decir que, no solo es 

responsabilidad de las autoridades educativas, sino también de los 

docentes, quienes deben hacer el seguimiento y tratamiento de sus 

enfermedades. 

 
Tercera.  Se propone a los docentes, en lo posible, planificar su tiempo durante 

el día, la semana, el mes, para poder adaptarse a tareas diferentes 

cada día, de esta manera evitar la monotonía, la rutina, entre otras, 

actividades, que puedan conllevar a la fatiga y stress y ocasionen 

enfermedades de salud mental. Se sugiere a la jefatura de unidad 

académica, dosificar la carga de trabajo del docente, diseñar los 

horarios, de acuerdo a las características y actividades de la unidad 

académica que dictan, para así facilitar al docente a desarrollar otras 

actividades. Se recomienda a los directivos, programar paseos, 

celebración de aniversario institucional y actividades deportivas 

recreativas para despejar la rutina de todos los días. 
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Cuarta.  Se recomienda a los directivos de los institutos y entes educativas, 

fomentar relaciones laborales positivas entre jefaturas y docentes, 

programar políticas de incentivos, en base a resultados de su 

desempeño laboral durante el semestre, reconocimientos en público, 

promoción de plazas de contrato, capacitaciones, provenientes del 

Ministerio de educación, Gobierno Regional ò de instituciones 

privadas, a fin de motivar el desempeño de los profesores. Es decir 

que el profesor se siente satisfecho con su organización y su trabajo 

y también que asuma su profesión responsablemente con su 

institución ya que esto repercute positivamente en el accionar que 

beneficiará directamente a los alumnos. 

 
Quinta.  Se sugiere a los Directores, jefaturas y padres de familia de las zonas 

donde los docentes estan expuestos a condiciones 

termohigrométricas  (temperatura, humedad, presión atmosférica), 

promover actividades para la ambientacion del aula, compra de 

equipos de climatización de temperatura, colocacion de vidrios a las 

ventanas, para que el docente no fuerce la intensidad de la voz, que 

pueda ocasionar enfermedades a la garganta. A los docentes, no 

exponerse a factores irritantes de las cuerdas vocales como el alcohol, 

tabaco y cambios bruscos de temperatura. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Condición de trabajo y satisfacción laboral en docentes de institutos de educación superior tecnológicos públicos de la provincia de Cañete, 2017 
AUTOR: Br. Edgar Rider Nonones Alcalá 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE E INDICADORES 

Problema general. 
 
¿De qué manera se 
relacionan las 
condiciones de trabajo 
y la satisfacción laboral 
en Docentes de 
institutos de educación 
superior tecnológicos 
públicos de la provincia 
de Cañete? 
 
Problemas específicos. 
 
1) ¿De qué 
manera se relaciona la 
seguridad y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 
tecnológicos públicos 
de la provincia de 
Cañete? 
 
2) ¿De qué 
manera se relaciona la 
carga de trabajo y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 
tecnológicos públicos 

Objetivo general. 
 
Analizar la relación de 
las condiciones de 
trabajo y satisfacción 
laboral en docentes de 
institutos de educación 
superior tecnológicos 
públicos de la 
provincial de Cañete. 
 
Objetivos específicos. 
 
1) Analizar la 
relación entre la 
seguridad y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 
tecnológicos públicos 
de la provincia de 
Cañete 
 
2) Analizar la 
relación entre la carga 
de trabajo y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 
tecnológicos públicos 

Hipótesis general 
 
Existe relación 
significativa entre la 
condición de trabajo y 
la satisfacción laboral 
en docentes de 
instituto de educación 
superior tecnológico 
público de la Provincia 
de Cañete 
 
Hipótesis específica 
 
1) Existe 
relación significativa 
entre la seguridad y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 
tecnológicos públicos 
de la provincia de 
Cañete 
 
2) Existe 
relación significativa 
entre la carga de 
trabajo y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 

Variable 1: Condición de trabajo  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala Niveles y 

rangos 

Seguridad 
Organización del área 
Mantenimiento y seguridad 
Desgate físico 

1-2 
3-4 
5 Escala Ordinal de tipo 

Likert con respuestas 
politómica 
 
-Totalmente en 
desacuerdo        = 1 
-En desacuerdo = 2 
-Indiferente        = 3 
-De acuerdo      = 4 
-Totalmente de 
acuerdo             = 5 

Deficiente 
[5;11] 
Regular  
[12;18] 
Excelente 
[19;25] 

Carga de trabajo 
Carga física. 
Carga mental. 

6 
7-10 

Organización de 
trabajo 

Distribución de funciones 
Objetivos de trabajo 
Actividades recreativas 
Ayuda de directivos 

11 
12-13 
14 
15 

Carga 
medioambiental 

Ambiente confortable 
Exposición al ruido. 
Iluminación adecuada. 
Exposición a sustancias toxicas. 
Ventilación adecuada 

16 
17 
18 
 
19 
20 

Variable 2: conducta agresiva 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles y rangos 

Trabajo Bienestar laboral 1-2 Escala Ordinal de 
tipo Likert con 
respuestas 
politómica 
 
-Totalmente en  
desacuerdo        = 
1 
-En desacuerdo = 2 
-Indiferente        = 3 

Insatisfecho [4;9] 
Indeciso [10;15] 
Satisfecho [16;20] 
 
Insatisfecho [5;11] 
Indeciso [12;18] 
Satisfecho [19;25] 
 
Insatisfecho [4;9] 
Indeciso [10;15] 

Remuneración 3-4 

 
Reconocimiento 

Reconocimiento 5-6 

Estímulos  7 

Incentivo directriz 8-9 

 
Condiciones 

Estabilidad laboral 10 

Apoyo de 
jefaturas 

11 

Uso de tecnología 12 

Uso de métodos 13 
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de la provincia de 
Cañete? 
 
3) ¿De qué 
manera se relaciona la 
organización de trabajo 
y la satisfacción laboral 
en docentes de 
institutos de educación 
superior tecnológicos 
públicos de la provincia 
de Cañete? 
 
4) ¿De qué manera se 
relaciona la carga 
medioambiental y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 
tecnológicos públicos 
de la provincia de 
Cañete? 

de la provincia de 
Cañete 
  
3) Analizar la 
relación entre la 
organización de 
trabajo y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 
tecnológicos públicos 
de la provincia de 
Cañete. 
  
4) Analizar la 
relación entre la carga 
medioambiental y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 
tecnológicos públicos 
de la provincia de 
Cañete 

tecnológicos públicos 
de la provincia de 
Cañete 
 
3) Existe 
relación significativa 
entre la organización 
del trabajo y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 
tecnológicos públicos 
de la provincia de 
Cañete. 
 
4) Existe 
relación significativa 
entre la carga 
medioambiental y la 
satisfacción laboral en 
docentes de institutos 
de educación superior 
tecnológicos públicos 
de la provincia de 
Cañete 

Supervisión Eficiencia  14-15 -De acuerdo       = 
4 
-Totalmente de 
acuerdo              = 
5 

Satisfecho [16;20 
 
Insatisfecho [3;6] 
Indeciso [7;10] 
Satisfecho [11;15] 
 
Insatisfecho [5;11] 
Indeciso [12;18] 
Satisfecho [19;25] 

Relación con 
alumnos 

 
16 

Compañeros Clima laboral 17 

Relaciones 
humanas 

 
18 

Solidaridad 19 

Trabajo en equipo 
Identificación 
institucional 

20 
 
21 
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Anexo 2. Instrumentos 

Cuestionario para medir la variable condición de trabajo 

Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener información que apoye en la evaluación de las 
condiciones de trabajo en docentes de los Institutos de Educación Superior Tecnológico Público de la Provincia 
de Cañete. La información que nos proporcione será tratada de forma confidencial y anónima.  
 
INSTRUCCIONES 

Recuerde que no hay respuestas correctas ni incorrectas. Trate de responder con la mayor veracidad posible. 
Para cada afirmación se ofrecen 5 opciones de apreciación, elija una de ellas y escriba una “X” en el recuadro 

respectivo. 
 
Institución a la que 

pertenece……………………………………………………………………………………………….. 

 
 
 
N° 
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1 2 3 4 5 

 Dimensión 1: seguridad      

1 La distribución física del área de trabajo en el instituto facilita la 
realización de mis labores. 

     

2 El mobiliario y los equipos que utilizo para realizar mi trabajo en el 
instituto se encuentran en perfectas condiciones 

     

3 El instituto cuenta con dispositivos de seguridad      

4 Los ambientes de trabajo en el instituto cuentan con el mantenimiento y 
señalización de seguridad 

     

5 Realizo largas distancia de recorrido a pie para llegar al instituto      

 Dimensión 2: carga de trabajo      

6 Considera que su ritmo de trabajo en el instituto, es el adecuado      

7 Es aceptable su horario de trabajo en el instituto      

8 Considera que la dificultad o complejidad de las tareas en el instituto son 
impedimento para realizarlas 

     

9 Realiza tareas distintas para evitar la monotonía en el instituto      

10 Se siente satisfecho con la cantidad de trabajo que tiene en el instituto      

 Dimensión 3: organización de trabajo      

11 Considera que las tareas a realizar en el instituto, están distribuidas 
como corresponden 

     

12 Conoce los objetivos de su trabajo y del instituto      

13 Dispone de informaciones claras y suficientes para realizar 
correctamente su trabajo en el instituto 

     

14 Realizan actividades de recreación y deporte en el instituto      

15 Sus superiores/jefes del instituto le brindan ayuda necesaria cuando los 
pide 

     

 Dimensión 4: carga medioambiental      

16 Los ambientes del instituto donde trabajo son confortables      

17 Los ambientes del instituto están expuestos al ruido      

18 La iluminación en el instituto es la adecuada para realizar mis labores      

19 Mi trabajo en el instituto está expuesto a la manipulación o respiración 
de sustancias nocivas o tóxicas 

     

20 La ventilación en el instituto es adecuada      

Fuente: Instrumento desarrollado por Hayes et al (1998), modificado por Casas et al. (2002), 
adaptado por Nonones Alcalá, Edgar Rider 
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Cuestionario para medir la variable: satisfacción laboral 
 
Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener información que apoye en la evaluación de las 
Satisfacción laboral en docentes de los Institutos de Educación Superior Tecnológico Público de la Provincia 
de Cañete. La información que nos proporcione será tratada de forma confidencial y anónima.  
 
INSTRUCCIONES 
Recuerde que no hay respuestas correctas ni incorrectas. Trate de responder con la mayor veracidad posible. 
Para cada afirmación se ofrecen 5 opciones de apreciación, elija una de ellas y escriba una “X” en el recuadro 
respectivo. 
 
Institución a la que 
pertenece…………………………………………………………………………………………………… 

 
 
 
 

N° 
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1 2 3 4 5 

 Dimensión 1: Trabajo      

1 Los ingresos por mi labor docente en el instituto han elevado mi bienestar 
y el de mi familia 

     

2 Mi trabajo en el instituto me hace sentir realizado      

3 El sueldo que percibo en el instituto ha contribuido a mejorar mi calidad 
de vida 

     

4 El sueldo que percibo en el instituto me hace sentir que mi crecimiento 
personal es satisfactorio 

     

 Dimensión 2: Reconocimiento      

5 Las recompensas sociales que percibo en el Instituto me son suficientes      

6 Tengo recompensa por el trabajo realizado en el instituto      

7 Recibo estímulos por realizar trabajos extraordinarios en el instituto      

8 Considero que el instituto tiene una política de incentivos      

9 Recibo reconocimiento de mis autoridades académicas del instituto      

 Dimensión 3: Condiciones de trabajo      

10 La estabilidad laboral en el instituto, me brinda seguridad para realzar mi 
labor docente con normalidad 

     

11 El apoyo administrativo que recibo, tiende a mejorar mi labor docente en 
el instituto 

     

12 Dispongo de los recursos tecnológicos en el aula para realizar mi labor 
docente en el instituto 

     

13 Tengo libertad para elegir mis propios métodos de trabajo de acuerdo a 
las características de la asignatura 

     

 Dimensión 4: Supervisión:      

14 Considero acertada la labor de supervisión que se desarrolla en el 
instituto 

     

15 Las autoridades del instituto me inspiran confianza por su labor que 
realizan en sus trabajos de supervisión 

     

16 Existe relación cordial con mis alumnos del instituto      

 Dimensión 5: Compañeros de trabajo      

17 Practico las relaciones de cordialidad con mis colegas y demás 
trabajadores del instituto 

     

18 Tengo la predisposición de promover las relaciones personales cordiales 
con los demás 

     

19 Practica la solidaridad con sus colegas académicos en los casos 
necesarios 

     

20 El Trabajo en equipo que realizo con mis colegas en el instituto, da 
muestras de ejemplo y motivación a mis alumnos 

     

21 Participo en los diversos eventos que realiza el instituto      

Fuente: Escala de satisfacción laboral S4/82. Meliá et al, (1986), Escala de satisfacción 
laboral S20/23. Meliá y Peiró, (1989). Adaptado por, Edgar Rider, Nonones Alcalá 
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Anexo 3. Base de datos 

Base de datos de condición de trabajo 
 Ítem  

1 
Ítem 

2 
Ítem 

3 
Ítem 

4 
Ítem 

5 
Ítem 

6 
Ítem 

7 
Ítem 

8 
Ítem 

9 
Ítem 
10 

Ítem 
11 

Ítem 
12 

Ítem 
13 

Ítem 
14 

Ítem 
15 

Ítem 
16 

Ítem 
17 

Ítem 
18 

Ítem 
19 

Ítem 
20 

1 2 3 2 2 2 4 3 3 4 4 2 3 4 4 2 2 1 4 1 1 

2 3 2 2 2 3 4 2 2 3 3 3 4 3 4 2 2 2 4 1 5 

3 3 2 1 2 4 3 3 3 4 2 3 5 4 4 3 2 2 4 1 5 

4 3 2 1 2 4 2 1 3 4 2 3 4 4 4 3 3 2 4 1 4 

5 2 2 1 1 4 3 2 3 4 2 2 4 4 4 2 2 1 4 1 4 

6 2 2 1 1 2 2 2 3 4 1 1 4 4 4 3 2 2 4 1 4 

7 3 3 2 2 4 3 2 1 4 2 2 4 4 4 3 2 2 4 2 4 

8 4 2 2 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 

9 4 3 3 4 4 3 4 2 5 4 3 2 4 3 3 4 2 4 1 4 

10 4 2 1 3 2 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 3 4 3 

11 3 3 3 4 4 3 4 2 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 2 3 

12 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 2 3 4 3 2 3 

13 2 3 2 2 4 2 4 2 4 2 3 2 2 4 3 3 2 4 2 2 

14 4 5 4 3 1 4 4 2 3 4 4 5 4 5 4 4 1 5 1 5 

15 2 2 3 2 1 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 2 4 4 2 4 

16 3 3 2 2 1 4 4 1 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 1 4 

17 3 2 1 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 2 4 2 2 4 

18 4 2 1 2 1 4 4 2 4 4 3 3 4 2 2 2 1 3 2 2 

19 4 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4 2 4 

20 4 5 3 4 1 4 5 2 4 5 5 5 4 4 5 5 1 5 1 5 

21 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

22 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 

23 4 5 2 2 4 4 4 2 4 4 5 2 4 2 4 2 3 2 5 4 

24 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

25 2 2 1 1 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 2 2 2 3 3 

26 2 3 3 3 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 1 4 

27 2 2 1 2 2 4 5 2 5 5 5 5 4 4 1 1 3 2 1 5 

28 3 1 1 1 4 3 2 3 4 2 3 4 3 2 4 2 2 4 2 4 

29 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 2 2 2 2 3 1 5 

30 1 1 1 1 4 2 3 4 3 1 2 3 3 2 3 1 4 2 2 4 

31 2 2 1 1 4 3 2 3 4 4 3 4 4 4 2 1 2 1 1 4 

32 3 4 3 3 1 4 4 2 2 4 3 5 4 4 4 4 2 4 2 4 

33 2 2 2 2 2 4 4 2 4 4 4 5 4 2 4 3 4 4 2 4 

34 5 4 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 5 1 5 

35 4 4 3 4 2 4 4 3 4 5 2 4 4 4 4 4 2 4 2 4 
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36 3 2 2 2 1 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 2 2 5 1 5 

37 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 

38 4 4 5 4 1 4 2 3 4 2 4 3 5 4 3 4 1 1 1 4 

39 3 3 3 2 1 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 5 

40 4 4 3 4 3 4 4 3 5 4 4 4 5 5 5 5 3 4 3 4 

41 3 3 2 2 2 2 2 4 3 2 3 3 2 4 4 2 2 2 4 2 

42 2 2 2 2 2 2 4 2 4 2 2 4 4 1 4 5 4 4 4 1 

43 2 2 3 3 2 4 4 2 2 2 3 4 3 4 4 3 2 3 2 2 

44 3 4 3 2 3 3 3 2 5 4 4 5 4 4 3 3 4 4 5 5 

45 3 3 3 3 4 5 4 2 3 4 4 3 3 3 2 1 3 3 1 5 

46 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 

47 4 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 

48 4 4 4 4 1 4 4 1 4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 2 5 

49 4 3 3 3 3 2 2 2 3 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 2 

50 3 2 2 3 3 2 2 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 4 2 4 

51 2 3 2 2 3 1 2 3 1 1 2 2 3 4 2 1 2 2 1 2 

52 3 2 2 3 3 2 2 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 4 2 4 

53 3 1 2 2 1 5 2 4 2 4 2 4 3 3 3 2 3 4 1 3 

54 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 1 4 4 4 

55 2 2 3 3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 2 3 

56 2 2 3 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

57 3 2 2 2 3 4 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 4 3 3 

58 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 2 4 

59 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 1 4 3 4 1 4 

60 4 4 3 3 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 3 3 4 

61 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 2 4 2 4 2 4 

62 2 4 2 2 2 4 2 2 4 4 2 4 4 2 2 1 1 1 4 4 

63 4 4 4 3 2 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 

64 5 2 1 1 5 5 5 5 5 5 4 4 4 1 1 2 1 4 2 4 

65 4 4 5 5 3 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 

66 4 3 1 2 4 4 3 4 4 4 2 2 3 1 1 4 4 4 2 4 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

68 3 2 1 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 1 4 3 1 3 

69 3 2 2 3 3 2 2 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 4 2 4 

70 5 5 4 3 3 3 3 4 4 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 3 

71 3 2 1 4 2 4 4 4 5 4 2 4 4 1 4 3 4 2 2 4 

72 4 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 4 4 2 2 2 2 4 

73 2 4 3 2 4 4 2 4 3 2 2 4 4 2 4 4 3 4 2 4 

74 4 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 

75 4 2 2 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 2 4 2 4 

76 4 5 4 5 3 3 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 3 2 3 1 

77 4 2 2 2 3 3 3 2 1 1 2 3 2 1 1 1 3 2 1 1 
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Base de datos satisfacción laboral 

 Ítem 
1 

Ítem 
2 

Ítem 
3 

Ítem 
4 

Ítem 
5 

Ítem 
6 

Ítem 
7 

Ítem 
8 

Ítem 
9 

Ítem 
10 

Ítem 
11 

Ítem 
12 

Ítem 
13 

Ítem 
14 

Ítem 
15 

Ítem 
16 

Ítem 
17 

Ítem 
18 

Ítem 
19 

Ítem 
20 

Ítem 
21 

1 3 2 1 2 1 1 2 1 2 3 2 2 4 2 2 4 4 4 4 4 3 

2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 3 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 1 1 1 1 1 1 2 2 2 4 2 2 4 4 4 4 4 3 3 

4 3 2 2 1 2 2 1 2 2 3 3 3 3 2 2 5 3 4 4 4 4 

5 3 3 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 3 1 2 5 4 2 2 4 4 

6 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 3 3 2 3 4 4 5 5 4 4 

7 3 2 3 2 1 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 5 4 4 4 4 4 

8 2 3 2 2 2 3 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

9 3 5 2 4 2 2 1 1 2 2 4 3 2 2 4 4 4 3 3 3 4 

10 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

11 3 4 4 3 4 4 3 4 4 1 2 3 3 3 4 3 2 3 4 3 4 

12 3 4 3 3 4 3 2 2 2 2 2 2 4 3 3 5 3 3 3 3 4 

13 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 3 4 4 2 4 4 4 4 2 2 3 

14 4 4 4 4 4 3 3 2 2 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

15 1 4 3 2 1 4 4 4 4 5 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 5 

16 4 4 4 3 3 3 1 1 2 5 3 3 4 3 3 5 5 5 4 3 5 

17 4 4 4 1 1 1 1 1 2 5 3 2 3 4 3 5 4 4 4 4 5 

18 3 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

19 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 4 2 4 4 4 4 2 5 

20 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 

21 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 1 3 3 3 2 2 2 3 3 3 

22 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

23 2 4 2 2 2 2 4 2 4 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5 4 4 

24 3 4 3 3 2 3 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

25 2 3 2 2 3 1 3 1 3 1 3 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 2 4 2 2 2 2 2 2 2 3 1 4 2 3 3 4 4 4 4 4 5 

27 1 4 3 2 1 1 1 1 1 1 1 2 5 2 2 5 2 2 2 3 3 

28 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 2 

29 1 3 1 1 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 4 4 4 4 4 2 

30 2 3 3 2 2 2 2 1 3 3 2 1 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

31 2 2 1 1 1 2 2 3 2 3 2 2 4 2 2 4 4 4 4 3 3 
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32 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

33 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 2 4 4 4 4 3 4 3 4 5 

34 5 4 5 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 5 5 5 

35 5 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4 5 

36 4 5 4 4 3 3 2 3 3 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 

37 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 2 4 2 4 4 1 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 

39 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 2 3 4 4 5 4 4 4 4 5 

40 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

41 4 5 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 4 2 2 3 4 4 4 3 4 

42 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 2 4 2 2 5 5 5 5 5 5 

43 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 4 2 4 2 4 4 3 4 

44 4 5 4 3 1 1 1 2 1 4 3 4 4 3 2 5 4 5 4 4 3 

45 4 4 3 3 1 1 2 1 1 2 1 2 3 2 1 4 3 3 3 2 4 

46 3 4 3 3 4 4 2 2 3 3 3 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 

47 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

48 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 2 2 5 4 5 4 4 4 

49 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 

50 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 1 1 5 3 4 4 4 1 

51 2 2 1 1 1 2 2 1 1 3 1 3 3 1 1 5 4 4 3 3 1 

52 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 1 1 5 3 4 4 4 1 

53 3 2 2 2 1 1 1 1 1 4 2 3 3 3 1 5 5 5 4 3 5 

54 5 5 5 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

55 4 4 4 3 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 

56 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 5 5 4 5 5 5 

57 4 4 4 3 3 3 2 3 2 4 3 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 

58 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

59 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 4 4 4 

60 3 4 4 3 3 3 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 2 2 1 1 2 

61 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 5 4 4 4 3 4 

62 4 3 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 4 2 1 4 4 4 4 4 4 

63 4 4 3 2 1 1 2 3 3 4 3 2 2 4 4 4 4 3 4 3 3 

64 3 5 4 4 2 2 2 1 1 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 

65 3 3 3 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 3 3 3 2 1 1 1 2 

66 2 4 2 1 1 1 1 1 1 3 3 1 2 1 1 5 4 4 5 4 5 

67 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

68 2 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 4 4 2 2 4 3 3 3 4 1 

69 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 3 3 2 4 4 3 
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70 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 1 1 1 2 2 3 3 2 1 1 1 

71 4 5 4 5 2 4 2 4 2 2 4 1 4 4 2 5 4 5 4 4 4 

72 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 

73 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 

74 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 5 4 

75 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

76 3 3 3 2 1 1 1 2 2 1 2 3 3 3 2 1 1 2 3 3 3 

77 2 2 2 2 3 3 3 4 5 3 2 1 1 2 1 1 1 2 3 2 1 
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Anexo 4. Certificado de validez 
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Anexo 5. Artículo Científico 

1. TÍTULO: Condiciones de trabajo y satisfacción laboral en docentes de institutos 

de educación superior tecnológicos públicos de la provincia de Cañete, 2017  

 

2. AUTOR: Br. Edgar Rider Nonones Alcalá  

 

3. RESUMEN:   

La presente investigación tuvo como objetivo analizar la relación de las condiciones 

de trabajo y satisfacción laboral en docentes de institutos de educación superior 

tecnológicos públicos de la provincial de Cañete, 2017.  

La investigación fue de tipo básica, con un diseño no experimental, 

descriptivo, correlacional con dos variables, en una muestra por conveniencia de 

77 docentes entre nombrados y contratados de ambos sexos. Se utilizó la encuesta 

como técnica para recabar información de las variables condiciones del trabajo y 

satisfacción laboral; se empleó como instrumento el cuestionario para ambas 

variables. Los instrumentos fueron sometidos a la validez de contenido a través del 

juicio de tres expertos con un resultado de aplicable y el valor de la confiabilidad 

fue con la prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de 0,803 para el cuestionario 

de condición de trabajo y 0,800 para el cuestionario de satisfacción laboral, 

indicándonos una muy alta confiabilidad.  

Los resultados de la investigación indicaron que: Existió relación entre la 

condición de trabajo y la satisfacción laboral en docentes de institutos de educación 

superior tecnológicos públicos de la provincia de Cañete, 2017 (r=0,422 y 

Sig.=0,000). Estos datos aportan a investigaciones encaminadas a indagar la 

satisfacción de los docentes según sus condiciones de vida laboral. 

 

4. PALABRAS CLAVE: Palabras clave: Condiciones de trabajo y satisfacción 

laboral 

 

5. ABSTRACT:  

The present research had as objective to analyze the relation of the conditions of 

work and job satisfaction in teachers of public higher education institutes of the 

province of Cañete, 2017. 

The research was of a basic type, with a non-experimental, descriptive, correlational 

design with two variables, in a convenience sample of 77 teachers between 

appointed and contracted of both sexes. The survey was used as a technique to 

collect information on the variable labor conditions and job satisfaction; The 

instruments were submitted to validity of content through the judgment of three 

experts with an applicable result and the reliability value was with the Cronbach 

Alpha test with coefficients of 0.803 for the work condition questionnaire and 0.800 

for the questionnaire of job satisfaction, indicating a very high reliability. 
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The results of the research indicated that: There was a relationship between 

work status and job satisfaction in teachers of public higher education institutes in 

the province of Cañete, 2017 (r = 0.422 and Sig = 0.000). These data contribute to 

research aimed at investigating the satisfaction of teachers according to their 

working. 

 

6. KEY WORDS: work condition and job satisfaction 

 

7. INTRODUCCIÓN:   

El presente estudio pretendió analizar la relación de las condiciones de trabajo y 

satisfacción laboral en docentes de institutos de educación superior tecnológicos 

públicos de la provincial de Cañete.  

El estudio sobre las condiciones de trabajo y su relación con la 

satisfacción laboral, ha sido tratado desde hace tiempo atrás y en diferentes 

niveles. Desde la educación superior hasta el nivel básico, intentan explicar 

el grado de satisfacción relacionadas a estas variables. Lo que conlleva a 

una constante lucha por lograr que los docentes brinden un buen rendimiento 

que genere una excelencia académica, con una calidad que sea percibida 

por el alumno y que a su vez se refleje en el buen rendimiento académico de 

los mismos. La pregunta es: ¿cómo obtener una buena satisfacción laboral 

y un buen rendimiento académico en el docente y cuáles son las condiciones 

que lo motivan a lograr un aumento en el mismo?  

Sabemos que las instituciones educativas son consideradas como un ente, formado 

por un conjunto de elementos, que actúan recíprocamente y convergen en ese 

espacio en una constante. Como integrantes de la estructura, se ven influenciados 

por varios factores internos y externos para impartir conocimientos: como el trato y 

la expresión de cariño, el reconocimiento, la seguridad, la estabilidad emocional, 

las relaciones interpersonales, la carga de trabajo, las condiciones, la carga 

medioambiental, el tipo de supervisión y la ayuda de sus superiores que se ejerce 

al interior. Cuando estas condiciones no se presentan de acuerdo con el avance 

esperado por el docente, existe un desfase entre el valor prometido y el actual 

percibido por el docente. En ese sentido los diversos factores que giran en torno al 

docente, dinamizan una característica denominada calidad de vida o satisfacción. 

Esto es un indicador general de una serie de procesos en cuanto a sus condiciones 

de trabajo y la forma como los percibe, los cuales muchas veces se le ha dado un 

carácter aislado al tema, pretendiendo dar una explicación total del comportamiento 

del trabajador (Docente). El rendimiento académico de los docentes es el índice 

que muestra el grado de conocimientos adquiridos y la manera como las 

condiciones de trabajo en las que realiza sus actividades influyen en los resultados 

de sus alumnos y también de las evaluaciones constantes a las que son sometidos. 

En este sentido, para tener una visión clara de la forma como son percibidos 

distintos procesos, necesitamos conocer las relaciones que guardan estas dos 

variables, de tal forma que nos permita explicar el comportamiento del Docentes  
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En argentina, en un estudio realizado sobre condiciones laborales de los 

docentes universitarios en los 90 algunos resultados de investigación. Menciona 

que allá por los años 70, aunque el problema se vio más acentuado a partir de los 

80, se registró un desgastes y notable caída salariales en el entorno laboral del 

profesorado, como: los estímulos internos a su labor, facilidad para el desarrollo 

intelectual, el deseo de ser forjador en el aprendizaje de futuras proles, y tener la 

seguridad de integrar una población más grande de la que limita el sistema. 

Llomovatte y Wischnevsky (1990), emitió su opinión al respecto, mencionó que el 

otro problema fue las dificultades en cuanto a los despidos de académicos 

universitarios, ya que muchos de ellos se sustentan del único ingreso como docente 

remunerado. Los estudios de formación complementaria, que primordialmente les 

sirve para su desarrollo como docente investigador, se iniciaban aquellos años en 

algunas universidades con muchos obstáculos de fortalecimiento por el hecho de 

no contar con la economía necesaria. Pero el más fuerte de los problemas 

suscitados, lo encontramos en las evaluaciones muy severas que fueron impuestos 

estos programas académicos y también las paupérrimas condiciones que vivían los 

profesores universitarios en aquella época. En Argentina, aquel docente que 

estudiaba una maestría o un doctorado, lo tenía que hacer en sus tiempos libres 

como una función fuera de las labores y con sus propios peculios, esto ocasionaba 

gran malestar y empeoraba las condiciones laborales en las universidades. 

Llomovatte y Wischnevsky (1990) (p. 16) 

Así mismo, en Latinoamérica, los pocos estudios realizados sobre el tema, 

entre otros los que hicieron Argentina, Chile, Ecuador, México, simbolizan un 

llamado de emergencia para el sector educación y el sistema, a consecuencia de 

los resultados de investigaciones vinculados a malestares de salud mental, como 

estrés, depresión, neurosis y múltiples enfermedades orgánicas comprobadas 

(gastritis, úlceras, colon irritable, entre otras). A los que hoy en día se suman los 

estudios de la OREALC/UNESCO. En este sentido, se afirma aún más la definición 

histórica de condiciones de trabajo familiarizándolo a la idea de pagos, 

abandonando el gran significado que actúa en la satisfacción del docente y en sus 

habilidades para el crecimiento de su estima y conducta personal que ayuden en el 

buen rendimiento académico docente. Esta investigación, abre así, el análisis y 

obliga de esta forma a ahondar la polémica, para fortalecer la creación de bases 

teóricas sobre las condiciones de trabajo y la salud de los docentes. CTERA (1996), 

CENAISE (1998) y Pontificia Universidad Católica de Chile (2003). 

Así mismo en Perú, en un análisis realizado por Díaz y Saavedra (2002), 

concluye que el tema de los educadores puede observarse desde tres dimensiones: 

la cuestión de la preparación del docente, la ínfima remuneración, y un ilógico 

sustento legal. Para empezar, el magisterio en la actualidad cruza un álgido 

malestar de calidad educativa. En los años 90, las leyes fueron muy tolerantes en 

cuanto a las licencias de aperturas de instituciones de formadores de profesores. 

Hubo muchos institutos pedagógicos privados, con fines de lucro, con mínimos 

participantes, bajo nivel de formación y en situaciones muy precarias, que conllevo 
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a que la oferta supere la demanda de profesores. Entre 1990 y 1997, el número de 

ISP privados pasó de 17 a 117. (MINEDU). En otro aspecto de la problemática, es, 

que no hay políticas de estímulo docente. Las normas actuales no castigan la 

ineficiencia ni incentiva la eficiencia, tampoco el pago que se recibe no está de 

acorde al trabajo docente. Existe una abismal desigualdad en los niveles 

remunerativos, en relación a los titulados y los que no poseen título pedagógico. La 

sociedad en su conjunto, no puede evaluarse, para así obtener un resultado de la 

función que cumplen las autoridades y padres de familia. Otro aspecto es, la Ley 

Magisterial, fue promulgada en 1984. La cual, otorga como derechos muy 

importantes: la seguridad laboral de nombramiento docente, la prohibición de 

políticas de estímulos basados en el desempeño, las evaluaciones son exclusivas 

para promoción y/o mayor remuneración, y la facultad de ser nombrado sólo si 

posee título profesional en la carrera de educación, siendo este uno de los puntos 

por la cual los profesionales de carrera liberal se encuentren desmotivados, por no 

tener opción de ejercer la labor docente. Y por último el problema político de 

autoridades, en la que hoy en día atraviesa, de alguna forma no es de halago a la 

educación peruana que se encuentra en los últimos lugares (evaluación PISA). La 

medicina a esta dolencia está en cambiar las reglas de trabajo y las condiciones 

laborales que actúan directamente en el agrado o desagrado de trabajo, siendo un 

aspecto definitivo de la satisfacción laboral docente. 

Así mismo en los institutos tecnológicos de la provincia de Cañete, se 

observó que las condiciones en la que trabaja el docente no son muy alentadoras.  

En cuanto a la seguridad, la mayoría de institutos no brinda esta condición de 

tranquilidad para los docentes, para la institución ni para los alumnos, ya que 

muchos de ellos no cuentan con el cerco perimétrico en su totalidad y tampoco con 

personal de seguridad en el interior ni alrededores. Hay institutos que tienen turno 

nocturno, en la cual en las noches pululan gente de mal vivir por la zona, donde 

muchas veces ingresan por la parte posterior donde colinda con terrenos agrícolas. 

En lo que respecta a la carga de trabajo que realiza el docente, el 

problema de convivir con un número de alumnos más de lo permitido por 

aula, con horarios muy sacrificados, con 6 cargas de trabajo, en una plaza 

por horas, por la condición de ser contratado y la obligación de ser cada día 

más competitivo, debiendo además llevar parte del trabajo a casa, evaluar y 

corregir un numero interminable de prácticas y exámenes.  Todo esto causa 

malestar, debido a la sobrecarga de actividades y a la falta de recursos 

disponibles para afrontarlas con eficacia. 

La carga medioambiental a que está sometido el docente, influye 

considerablemente en el desarrollo de sus funciones. Entre estas condiciones la 

que más afecta al docente se incluye la temperatura, el clima y la distancia de 

recorrido para llegar a su centro de labores. Krüger y Zannin, (2004), indicaron, que 

es muy importante para la persona mantener la temperatura promedio del 

organismo, ya que, en caso contrario el cuerpo equilibra el frio o calor con el entorno 

donde se habita. (p. 95-96) 
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Los mobiliarios que se utiliza para el desarrollo del aprendizaje no se 

encuentran en perfectas condiciones. El docente no cuenta con pupitre o una silla 

ergonómica, aunque la labor se realice en un tiempo mayor de pie. En este 

contexto, es necesario encontrar tácticas que propicien condiciones de trabajo 

alentadoras que permitan a los docentes tanto nombrados como contratados a 

desarrollar un trabajo eficiente en haras de una mejor calidad educativa. 

El estudio se llevó a cabo con la finalidad de proporcionar estudios referentes 

a las condiciones de trabajo y la satisfacción labora de los docentes de educación 

superior tecnológico de la provincia de Cañete, cuyos aportes podrán ser integradas 

al estudio de las ciencias de la educación, ya que se estaría comprobando que las 

mejores condiciones de trabajo mejoran el nivel de satisfacción y por ende un mejor 

desempeño de los docentes.  

Desde el punto de vista teórico, es relevante porque se evidencia la 

existencia de teorías basadas en la reducción de las necesidades de los 

trabajadores y la teoría de los dos factores de motivación, siendo aportes que le 

dan significancia a las razones por la cual trabaja una persona. Considerando que 

estas teorías puedan influir de forma directa en la conducta del ser humano, y al 

mismo tiempo la forma como la persona percibe estos factores influye en el 

ambiente de trabajo. Así mismo, dirigir el problema de manera objetiva, clara y 

sistemática; mejorando la relación entre estas dos variables en estudios, para un 

mejor desempeño del docente y un aprendizaje óptimo en los alumnos. Además, 

cuando la seguridad, la relación inter personal y la ayuda mutua reina en una 

organización, el nivel general del desempeño laboral aumenta.  

En lo práctico, esta investigación contribuirá a identificar las condiciones y 

los aspectos que actúan en la satisfacción e insatisfacción laboral del docente. 

Además de contribuir con información pertinente, para tomar decisiones que 

mejoren la relación de las variables en estudios. Dicha información será procesada 

para analizarla y obtener resultados que demuestren la relación que hay entre estas 

variables, de tal forma que nos permita emitir respectivas recomendaciones en 

beneficio de la calidad educativa y calidad de vida del docente, así como también 

servirá de modelo para otras instituciones 

 

8.  ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 

Ramírez (2016) en un estudio realizado sobre: “Condiciones laborales del 

profesorado universitario. Viviendo cambios en el contexto laboral”. Tesis doctoral 

en Psicología de la comunicación desarrollo humano e interacción social de la 

Universidad autónoma de Barcelona, España.  Realizó un estudio para evidenciar 

y caracterizar las percepciones, sentimientos y comportamientos que el personal 

académico universitario afronta el actual contexto de cambio en sus condiciones de 

trabajo. Participaron en el estudio 941 profesores de España y de varios países 

latino americanos los cuales impartían docencia y/o desarrollaban investigación en 

universidades públicas y privadas de España, Brasil, Colombia, Paraguay, Perú y 

Chile. El diseño del estudio fue de metodología mixta, se recogió información en 
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una encuesta a través de dos cuestionarios sobre condiciones de trabajo y sobre 

bienestar laboral. La media general de 6.4, con desviación de 1,3 evidenció un 

grado de satisfacción moderado con las condiciones del trabajo académico, 

promedio que asciende por encima de la media global especialmente en las escalas 

de adaptación de la persona a la organización (7.4) y de Entorno Social (6,9) y que 

baja significativamente en el factor Organización y Método (5,6). Los resultados 

obtenidos aportaron evidencia de que, en el actual contexto de transformación 

histórica de las condiciones de trabajo del profesorado universitario, predomina un 

alto grado de incertidumbre e inseguridad sobre el presente y el futuro de la 

profesión docente. Las puntuaciones del factor de Bienestar Psicosocial (5.6) (con 

rangos 1-7) indican un grado de notable bienestar, contrapesado; sin embargo, por 

las puntuaciones en el factor efectos colaterales (2.4), en el cual destaca la 

puntuación de la escala de agotamiento (3.4). Los resultados expuestos aportan 

evidencias empíricas acerca del modo como el personal académico universitario ve 

y vive el actual contexto de cambio en sus condiciones de trabajo. Consideradas, 

las puntuaciones dadas a las diversas dimensiones de las condiciones de trabajo 

indicaron una valoración moderadamente positiva de las mismas, a la que 

corresponden también unos niveles moderados de y del bienestar laboral. 

Asimismo, los encuestados se declaran relativamente satisfechos de sus 

condiciones materiales y técnicas de trabajo; pero, por otro se quejan abiertamente 

de su sobrecarga de trabajo y de la falta de tiempo para realizarlo. 

Regalado (2016), realizó una investigación sobre “Presión laboral y 

satisfacción laboral en docentes de una universidad privada de Trujillo”, tesis para 

optar el grado de maestría en Psicología. La presente investigación descriptiva 

correlacional tuvo como objetivo, conocer y describir la relación entre ambas 

variables, para intervenir sobre las condiciones y riesgos laborales en una muestra 

de 294 evaluados. De acuerdo a la investigación realizada, se afirma la existencia 

de una correlación altamente significativa entre las variables de Satisfacción laboral 

y presión laboral, presentes en los docentes universitarios; denotándose la 

influencia de fuentes físicas, psicológicas y de comportamiento presentes en el 

ambiente laboral como estímulo para la elaboración de percepciones personales 

de cada trabajador, predomina el 61.8% de docentes universitarios con 

Insatisfacción laboral, en niveles muy alto, alto o regular; reflejando una percepción 

negativa y pesimista sobre su situación laboral. Concerniente a los datos 

descriptivos resultantes de la investigación, respecto a la variable de Presión 

Laboral docente, destaca un porcentaje de 55.5% de Presión Laboral en docentes 

universitarios, manifestado en la presencia de fuentes de estrés laboral de tipo 

físico, psicológico o comportamental dentro de su ambiente de trabajo. En cuanto 

a la segunda variable, la Satisfacción Laboral, predomina el porcentaje 61.8% de 

docentes universitarios con Insatisfacción laboral, en niveles Muy Alto, Alto o 

Regular; reflejando una percepción negativa y pesimista sobre su situación laboral. 

Concerniente al 85% de los resultados correlativos obtenidos, se muestran 

relaciones altamente significativas y significativas entre los indicadores Presión 
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originada por la organización administrativa, flexibilidad con respecto a la tarea 

docente, derivada de la vida cotidiana en el aula y derivada de la labor educativa, 

de la variable presión laboral; con los indicadores de satisfacción laboral: 

condiciones físicas y materiales, beneficios laborales, políticas administrativas, 

relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas 

 

9. REVISION DE LITERATURA:  

    Variable 1: Condiciones de trabajo  

Castillo y Villena, (1998) simplifican la definición de las condiciones de trabajo como 

“el conjunto de factores que determinan la conducta del trabajador” (p. 111).   

 

    Variable 2: Satisfacción laboral:  

Pérez y Gardey. (2011). Menciona que la satisfacción laboral, “es el grado de 

conformidad de la persona respecto a su entorno de trabajo”. 

 

10. PROBLEMA:  

¿De qué manera se relacionan las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral 

en docentes de institutos de educación superior tecnológicos públicos de la 

provincia de Cañete? 

 

11. OBJETIVO:  

Analizar la relación de las condiciones de trabajo y satisfacción laboral en docentes 

de institutos de educación superior tecnológicos públicos de la provincial de Cañete. 

 

12. METODOLOGIA: 

El tipo de estudio de nuestra investigación es básica. Método hipotético- deductivo. 

Enfoque cuantitativo, y diseño no experimental. El nivel o alcance de investigación 

es descriptivo correlacional. La población fue de 77 docentes de condición 

nombrados y contratados de tres institutos superiores tecnológicos pertenecientes 

a la provincia de Cañete.  

 

13. RESULTADOS: 

De los resultados obtenidos de la variable condición de trabajo, se observó que, el 

7.8% de docentes, percibió la condición de trabajo como deficiente, el 81.8% 

consideró que fue regular y 10.4% señaló que fue excelente. Se pudo concluir que, 

el nivel de condición de trabajo, percibido por los docentes, tuvo una tendencia al 

nivel regular. 

De los resultados obtenidos de la variable satisfacción laboral se observó 

que, el 10.4% de docentes presentó un nivel de satisfacción laboral insatisfecho, el 

66.2% alcanzó el nivel indeciso y el 23.4% manifestó un nivel satisfecho. Se pudo 

concluir que, el nivel de satisfacción laboral, alcanzado por los docentes, tuvo una 

tendencia al nivel indeciso. 
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Condición de 

trabajo 

Satisfacción 

laboral 

 

 

Rho de Spearman 

Condición de 

trabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,422** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 77 77 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de correlación ,422** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

 

Y en cuanto a la hipótesis general se puede apreciar que, el grado de relación 

entre las variables resultó r = ,422 Este grado de relación se interpreta de dos 

formas: de acuerdo al rango de relación es positiva, y de acuerdo al nivel de relación 

es moderada. La significancia resultó Sig.=,000 lo que indicó que el p valor fue 

menor a 0,05, lo que permitió señalar que la relación fue significativa, por lo tanto, 

se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. 

 

14. DISCUSION: 

En referencia a la hipótesis general: La variable condición de trabajo con la variable 

satisfacción laboral, se observó que los datos estadísticos en cuanto al nivel de 

correlación, fue un Rho de Spearman de 0,422, interpretándose como una relación 

positiva de nivel moderada, y en cuanto al nivel de significancia fue p = 0,000 

interpretándose como una relación significativa entre las variables. Además, se 

observó que los resultados descriptivos de la variable condiciones de trabajo 

estuvieron en un nivel de regular entre el 81.8%, y la variable satisfacción laboral 

estuvieron en un nivel indeciso de 66.2%. Estos resultados coinciden con la 

investigación realizada por Ramírez (2016) en un estudio realizado sobre: 

Condiciones laborales del profesorado universitario. Viviendo cambios en el 

contexto laboral. Cuyos resultados evidenciaron que la media general de 6.4, con 

desviación de 1,3 evidenció un grado de satisfacción moderado con las condiciones 

del trabajo académico, promedio que asciende por encima de la media global 

especialmente en las escalas de adaptación de la persona a la organización (7.4) 

y de Entorno Social (6,9) y que baja significativamente en el factor Organización y 

Método (5,6). Los resultados obtenidos aportaron evidencia de que, en el actual 

contexto de transformación histórica de las condiciones de trabajo del profesorado 

universitario, predomina un alto grado de incertidumbre e inseguridad sobre el 

presente y el futuro de la profesión docente. Consideradas, las puntuaciones dadas 

a las diversas dimensiones de las condiciones de trabajo indicaron una valoración 

moderadamente positiva de las mismas, a la que corresponden también unos 

niveles moderados de y del bienestar laboral. A su vez dicha información está 

sustentada por, Drucker y Peter (1999), quienes definieron que la condición de 

trabajo es el conjunto de los mejores elementos que brinda la institución a sus 

trabajadores, para innovar y producir más, en beneficio de la organización”. (p. 69) 
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De la misma forma, Katzell, R. Yankelovich, Ornati y Nash (1975), complementa lo 

afirmado anteriormente, que: Un  trabajador disfruta de alta calidad de vida laboral 

cuando: a) experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y sus perspectivas 

de futuro; b) está motivado para permanecer en su puesto de trabajo y realizarlo 

bien y c) cuando siente que su vida laboral encaja bien con su vida privada, de tal 

modo que es capaz de percibir que existe un equilibrio entre la condición de trabajo 

y la satisfacción laboral, de acuerdo con sus valores personales. (p. 12) 

 

15. CONCLUSIONES: 

De los datos obtenidos, se comprobó que, el grado de relación entre las variables 

condiciones de trabajo y satisfacción laboral (r = ,422) es positiva moderada, a un 

nivel estadístico significativo (p < 0,05), lo que permitió señalar que la relación entre 

las variables condiciones de trabajo y satisfacción laboral en docentes de institutos 

de educación superior tecnológico público de la provincia de Cañete, fue 

significativa, por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis 

alterna. Por lo tanto, se puede inferir que a mejores condiciones de trabajo mayor 

es la satisfacción laboral 
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