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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo comparar el nivel de satisfacción 

laboral post pandemia en dos instituciones estatales de secundaria en un distrito 

de Chiclayo. El tipo de investigación es básica con un diseño descriptivo - 

comparativo, se trabajó con una población 64 docentes. Se utilizó una encuesta la 

cual fue adaptada por los investigadores Anaya y López-Martín (2015), se hizo la 

validación a juicio de expertos y se obtuvo una confiabilidad un alfa de Cronbach. 

La técnica de recolección de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, 

donde se evaluó la satisfacción laboral post pandemia. La investigación concluye 

que la satisfacción laboral se encontró en el nivel insatisfactorio con el 69,7% y 

61,3% de las percepciones de los docentes de ambas instituciones, frente a un 

30,3% y 35,5% de satisfacción y un 3,2% muy insatisfecho en una institución 

educativa. Asimismo, los resultados de la prueba de hipótesis indicaron que no 

existe diferencia significativa en la satisfacción laboral entre los docentes de ambas 

instituciones educativas.  

 

Palabras clave: Satisfacción laboral, diseño de trabajo, condiciones de vida 

asociadas al trabajo, salario. 
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ABSTRACT 

The objective of this research is to compare the level of post-pandemic job 

satisfaction in two state secondary institutions in a district of Chiclayo. The type of 

research is basic with a descriptive - comparative design, we worked with a 

population of 64 teachers. A survey was used which was adapted by the 

researchers Anaya and López-Martín (2015), the validation was made according to 

expert judgment and a Cronbach's alpha reliability was obtained. The data collection 

technique was the survey and the instrument the questionnaire, where post-

pandemic job satisfaction was evaluated. The research concludes that job 

satisfaction was found at an unsatisfactory level with 69.7% and 61.3% of the 

perceptions of teachers from both institutions, compared to 30.3% and 35.5% of 

satisfaction and a 3.2% very dissatisfied in an educational institution. Likewise, the 

results of the hypothesis test indicated that there is no significant difference in job 

satisfaction between the teachers of both educational institutions. 

 

Keywords: Job satisfaction, job design, living conditions associated with work, 

salary. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Debido a la expansión del virus COVID-19, las organizaciones educativas a 

nivel global y los profesores se enfrentaron a una serie de cambios que tuvieron un 

impacto significativo en su trabajo diario. Esto se manifestó a través de sentimientos 

de incertidumbre, grandes niveles de estrés y una creciente falta de motivación 

tanto en los docentes como en la agenda pedagógica (UNICEF, 2021). 

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y el plan de acción para el año 

2030, establecieron una visión en la que se busca proporcionar una educación de 

calidad para todos, de manera equitativa y que promueva oportunidades de 

aprendizaje continuo. Para lograr este objetivo, se reconoce la importancia de 

contar con docentes satisfechos y comprometidos en las organizaciones educativas 

(Naciones Unidas, 2018). 

Según un informe de la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2021) 

alrededor de 2000 millones de personas, tanto empleadas en trabajos formales 

como informales en el año 2019, enfrentarán dificultades cuando comenzó la 

pandemia de COVID-19. Por causa de la falta de acceso al seguro social y a 

condiciones laborales precarias, estos trabajadores no podrán acceder a los 

apoyos económicos ofrecidos por los gobiernos, a excepción de algunos grupos 

sociales específicos. 

Baroudi, Tamim y Hojeij (2020) resaltan la importancia educativa de 

preservar la satisfacción laboral en el ámbito, ya que esta influye en la motivación, 

el compromiso y la permanencia de los docentes en sus puestos de trabajo. Días 

(2005) Hace hincapié en la estrecha conexión con la acción pedagógica y 

satisfacción laboral. Tener docentes felices es un requisito clave para conseguir 

resultados óptimos en la enseñanza y la administración educativa. En la misma 

línea, Limaymanta (2019) Indica que un profesor que se encuentre satisfecho con 

su trabajo estará más inclinado a no solo asegurarse de que sus estudiantes 

aprendan, sino también fomentar un impacto positivo en su bienestar emocional y 

en su interacción social. 

Según un artículo publicado por Equipos & Talento (2017) se señala que la 

satisfacción laboral en España ocupa el cuarto lugar en Europa, debido a que los 

empleados muestran un alto nivel de satisfacción y compromiso con su trabajo. 
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Según (Global Randstad workmonitor Q3, 2018) en un estudio sobre 

satisfacción laboral, se encontró que México obtuvo el índice más alto, con un 82% 

de empleados satisfechos, de igual forma por India con un 81%, y Estados Unidos 

con un 80%. En otro sentido, los países con niveles más bajos de satisfacción 

laboral fueron Japón, con un 44%, y Hong Kong, con un 46% 

En Buenos Aires, Sánchez (2015) reportó que el nivel de insatisfacción 

estaba vinculado a factores como los horarios y turnos laborales, la falta de una 

comunicación adecuada con la jerarquía patronal y el trato injusto que afectaba el 

bienestar psicológico de los trabajadores. 

En Perú se ha investigado ampliamente la satisfacción laboral, según 

Estrada y Gallegos (2021) destacan que conocer a fondo a los trabajadores es 

clave para el crecimiento estratégico de una empresa. Evidenciando una relación 

directa entre el compromiso institucional y la satisfacción de los empleados. De 

acuerdo con Paz et al. (2020) contar con empleados comprometidos, motivados y 

satisfechos desde la perspectiva económica es un factor de suma importancia en 

cualquier organización educativa, incluyendo a los docentes.  

Por otro lado, Vargas et al. (2020) contextualizan la idea sumergiéndose en 

el ámbito de la pandemia dado que se ha observado en el Perú una estrecha 

correlación con la satisfacción laboral, las condiciones extremas y metodologías 

empleadas, lo cual ha resultado en una significativa disminución en el último año 

debido a la alta exigencia. Además, Cabrera (2020) agrega que en Lima 

Metropolitana se ha registrado que la satisfacción laboral de los maestros es baja 

en un 13,3% y es media en un 87,7%. 

Recopilando información de las dos instituciones educativas y analizando el 

PEI 2023 de ambas, se ha observado y registrado que existe una deficiencia en la 

falta de puntualidad, ausentismo, rotación de personal, falta de interés y renuncias 

frecuentes, los cuales pueden estar relacionados con un entorno laboral 

inadecuado, trato inapropiado, horarios rígidos y una remuneración insuficiente. 

Además, el compromiso organizacional se ve afectado debido a la escasa iniciativa 

en acciones de incorporación, falta de identificación con el centro de labores, 

ausencia de proactividad y una interacción insuficiente con los miembros del 

equipo.  
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A partir de lo mostrado, se formuló como pregunta de investigación: ¿Cuál 

es la diferencia entre el nivel de satisfacción laboral post pandemia en dos 

instituciones estatales de secundaria en un distrito de Chiclayo? 

La hipótesis en relación al objetivo general, existe diferencia entre el nivel de 

satisfacción laboral post pandemia en dos instituciones estatales de secundaria en 

un distrito de Chiclayo. Se formula la hipótesis nula: No existe diferencia entre el 

nivel de satisfacción laboral post pandemia en dos instituciones estatales de 

secundaria en un distrito de Chiclayo. 

Se ha justificado este estudio en términos de la práctica, ya que se pretende 

explorar las diversas percepciones de los miembros de la institución en cuanto a su 

satisfacción laboral, con el fin de obtener resultados que permitan tomar decisiones 

oportunas y encontrar soluciones efectivas. Además, se sustenta en teorías 

relevantes que abordan la variable de estudio, con el objetivo de obtener un mayor 

conocimiento y encontrar las explicaciones necesarias que puedan ser de ayuda 

para otros investigadores. 

El objetivo general del estudio es comparar el nivel de satisfacción laboral 

post pandemia en dos instituciones estatales de secundaria en un distrito de 

Chiclayo, los objetivos específicos: identificar el nivel de satisfacción laboral de 

cada una de las instituciones, analizar el nivel de las dimensiones de satisfacción 

laboral, comparar el nivel de satisfacción laboral según el género en cada una de 

las instituciones educativas, comparar el nivel de satisfacción laboral según el 

tiempo de servicio en las dos instituciones educativa. 

La comprobación de la hipótesis se realizó con el Chi cuadrado de Pearson 

tomando un valor de 1,136 con 3 grados de libertad, además, p-valor es igual 0,769, 

siendo mayor al grado de significancia estadística (p-valor > 0.05), indicando que 

no se rechaza la hipótesis nula, en otras palabras, no hay diferencia significativa en 

el nivel de satisfacción laboral posterior a la pandemia, en dos colegios estatales 

de nivel secundaria en un distrito de Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Erazo, Álvarez y Serna (2018) en Colombia investigaron la relación entre 

ambas variables y se adoptó un diseño de tipo no experimental. La población 

incluyó 932 maestros, de la cual se seleccionó una muestra de 230, a quienes se 

les aplicó un cuestionario sobre satisfacción laboral. Los resultados del estudio 

revelaron que los diferentes estilos de dirección influyen mucho en la satisfacción 

laboral de los maestros ya que ejercen un impacto positivo y significativo en ellos.  

La investigación realizada por Rodríguez (2017) en Colombia, propuso 

determinar la relación entre estas variables. Fue elaborado utilizando una 

metodología no experimental, cuantitativo, descriptivo y correlacional, en la que a 

64 empleados, se les administró un cuestionario sobre satisfacción laboral. Según 

los resultados obtenidos, el 54,33% manifestaron estar satisfechos con los colegios 

en los que laboran. 

En Puerto Rico, Gónzales (2018) realizó una investigación para describir el 

grado de satisfacción laboral de los maestros. Empleó un tipo de investigación 

cuantitativo, no experimental; y cuya población objeto de estudio fue de 100 

docentes. Para recopilar los datos, se empleó un cuestionario de satisfacción 

laboral. Los hallazgos mostraron disparidades en la satisfacción laboral entre los 

docentes del nivel elemental y los del nivel secundario. Efectivamente, los docentes 

del nivel elemental presentaron mayor nivel de satisfacción a diferencia del nivel 

secundario. 

           Rodríguez, Núñez y Cáceres (2017) el principal fin de su estudio consistió 

en comparar los elementos que tienen impacto en la satisfacción laboral de los 

educadores. En esta investigación comparativa, se administró un cuestionario en 

el entorno laboral de los profesores, asegurándoles su privacidad y 

confidencialidad. Se empleó este instrumento para recopilar datos de 200 

maestros. Los resultados demostraron la presencia de disparidades importantes en 

los niveles promedio de los componentes internos y externos de satisfacción laboral 

entre los profesores. Estos hallazgos indican que al llevar a cabo una comparación 

de satisfacción laboral entre entidades, no necesariamente se encontrarán 

diferencias importantes para la variable y sus aspectos. 
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Alonso (2018) en su estudio que fue comparativo sobre la satisfacción 

laboral en el personal administrativo en España, el propósito fue examinar si hay 

desigualdades en la percepción sobre satisfacción laboral. La referida investigación 

se adhiere a un tipo cuantitativo y descriptivo; utilizando la muestra de 80 

trabajadores y para recopilar datos se empleó un cuestionario. Los hallazgos de 

este estudio llegan a la conclusión que se evidencia un grado de satisfacción laboral 

más elevado en mujeres, empleados de mayor edad, aquellos que tienen más 

antigüedad en la empresa y aquellos con contrato de interino. 

Villaveces et. al. (2018) realizaron una investigación durante el II Congreso 

Virtual Internacional de Psicología México, para determinar el nivel de satisfacción 

laboral y compararlo según tipo de género, en una población de 492 docentes que 

trabajan en escuelas tanto públicas como privadas, de los cuales 239 eran hombres 

y 253 mujeres. Esta investigación requiere un enfoque cuantitativo descriptivo y 

comparativo. Para la evaluación, se obtuvo una escala creada por los 

investigadores llamada "Satisfacción con el Trabajo". Los resultados mostraron que 

todos los factores evaluados se situaron dentro del promedio, lo que revela que los 

maestros experimentan una adecuada satisfacción en su trabajo y una conducta 

positiva hacia sus labores. Al comparar por género, se observaron diferencias de 

gran relevancia en los factores de crecimiento personal y satisfacción con la vida 

laboral. En ambos aspectos, la calificación más alta la obtuvieron las mujeres, 

sugiriendo que las mujeres y hombres no abordan de la misma manera la 

satisfacción laboral, especialmente en relación con su crecimiento personal en el 

trabajo y su grado general de satisfacción con su vida laboral. 

Montoya et al. (2017) realizaron su investigación en Chile cuya intención fue 

estudiar la conexión entre la satisfacción laboral y el clima organizacional de los 

educadores. Esta investigación recomendó un modelo cuantitativo y en la que 

participaron 166 profesores, quienes completaron una encuesta. Los hallazgos 

obtenidos revelaron que un 95% de los docentes manifestaron sentirse satisfechos 

con su trabajo. Además, se demostró que una percepción positiva del clima 

organizacional se con niveles más altos de satisfacción en los docentes. 

Gonzales (2021) llevó a cabo un estudio en España que tuvo como propósito 

analizar la satisfacción laboral de los maestros que enseñan en la formación 

profesional del sistema educativo. Realizando un estudio exploratorio de corte 
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transversal, utilizando un diseño no experimental. Se trabajó con la cantidad de 416 

educadores, quienes respondieron un cuestionario teniendo como resultado que el 

profesorado tiene una satisfacción “media-alta” respecto del trabajo que realiza, no 

encontrándose diferencias según el sexo, la experiencia docente o el tamaño del 

centro. 

Eíleen (2018) en su artículo llevado a cabo en Orlando, Florida, Estados 

Unidos de América, el propósito fue comparar el grado de satisfacción laboral entre 

los docentes y directores escolares. En el estudio participaron 293 docentes y 37 

directores a los cuales se aplicaron cuestionarios y entrevistas, con escala de Likert; 

siendo esta investigación clasificada como descriptiva-exploratoria. Los resultados 

del estudio concluyeron que no existen diferencias relevantes entre los géneros, ya 

que tanto hombres como mujeres mostraron insatisfacción en los mismos aspectos. 

Además, se demostró que los directores que tenían 5 o más años de experiencia 

tuvieron el más bajo nivel de satisfacción, en un 4%, aún habiendo obtenido las 

calificaciones más altas de reconocimiento por parte de sus supervisores y el 

respeto profesional de sus colegas. Por otro lado, los directores que tenían una 

experiencia de 6 a 10 años, presentaron un promedio de 4,08% de satisfacción, 

mientras que aquellos que contaban con 11 a 15 años de experiencia alcanzaron 

el promedio de 4,53% del nivel más alto. 

Borja (2018) hizo un estudio en la ciudad de Tarma para investigar qué 

relación existe entre la satisfacción laboral y el clima organizacional, desde la 

perspectiva de los maestros de la institución. Con un enfoque metodológico de tipo 

descriptivo-correlacional, en el que participaron 70 maestros que completaron una 

encuesta sobre satisfacción laboral. Los hallazgos obtenidos revelaron que el 98% 

de los maestros experimentan una satisfacción laboral regular, mientras que solo 

el 1,4% de ellos manifiesta tener una satisfacción laboral considerada como buena. 

La investigación de Vilca (2018) en la ciudad de San Pedro de Pariarca, se 

realizó con el fin de relacionar las variables investigadas, con un enfoque no 

experimental, transversal-correlacional. Los participantes fueron 23 docentes, a 

quienes se les administró un cuestionario para evaluar su satisfacción laboral. Los 

resultados que se obtuvieron indicaron que el 7,7% de los maestros manifestó 

sentirse muy insatisfecho con su trabajo, mientras que el 15,4% se sintió 

mediamente insatisfecho. Por otro lado, el 23,1% de los profesores se encontraron 
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mediamente insatisfechos, el 38,5% manifestó estar mediamente satisfecho y, 

finalmente, el 15,4% de los profesores expresaron sentirse con una satisfacción 

alta en su labor. 

Rivera (2019) en el estudio realizado en Lima, Perú; se tuvo como objetivo 

establecer las conexiones que existen entre las variables investigadas. Es un 

estudio no experimental y correlacional, en la cual a 80 maestros se les administró 

una encuesta de escala sobre satisfacción laboral. Los resultados del estudio 

revelaron que el 86,3% de los docentes se sitúan en un grado de satisfacción 

laboral intermedio en comparación con un 13,8% que se encuentran en el nivel alto. 

Peña (2022) realizó su estudio con la finalidad de examinar las variaciones 

de los elementos que conforman la satisfacción laboral después de un año de 

implementar el trabajo de manera remota. Para esto, se realizó una encuesta 

aleatoria a 560 empleados de oficina en la región central del Perú, todos ellos con 

un año de experiencia laboral continua desde el comienzo de pandemia. Los 

resultados obtenidos indicaron la mejora general en las distintas dimensiones de 

satisfacción laboral. 

Perea y Castro (2018) en Lima, en su investigación realizada, concluyeron 

que la satisfacción laboral es similar entre instituciones educativas. La intención de 

su investigación fue conocer qué tan satisfechos estaban los maestros con sus 

trabajos en las escuelas públicas y privadas para luego contrastar y analizar estos 

hallazgos. Es un estudio no experimental y el enfoque metodológico fue descriptivo 

y comparativo, similar al que se empleó en esta investigación. Los principales 

hallazgos revelaron que en ambas entidades educativas, no hay diferencias 

apreciables en la satisfacción laboral de los maestros. Además, se encontró que no 

hay desigualdades estadísticamente notables en los valores promedio de las 

categorías "significación de la tarea" y "beneficios económicos" según la institución 

a la que pertenecen. Estas dimensiones tienen un significado similar y están 

relacionadas con las dimensiones "diseño de trabajo" y "salario" de la presente 

investigación 

Cortes et al. (2021) en su investigación ejecutada en Moyobamba, Perú, se 

encontró el vínculo entre la satisfacción laboral y el síndrome de burnout en 

profesores universitarios en tiempos de pandemia. La muestra consistió en 205 

docentes que completaron escalas de satisfacción laboral y burnout. Los hallazgos 
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mostraron que un 35% de los maestros reportaron tener alto grado de satisfacción 

laboral, especialmente en las esferas de las relaciones interpersonales y 

participación. Además, el 49% mostró un nivel promedio en el factor organizacional. 

Se encontró una conexión significativa y negativa entre la satisfacción laboral y el 

agotamiento emocional. Esto indica que los docentes con mayor agotamiento 

emocional presentan un menor interés y motivación, lo que afecta sus capacidades 

laborales y su compromiso con la organización. 

Quiroz et al. (2018) llevaron a cabo una investigación acerca de cómo la 

satisfacción laboral tiene influencia en el rendimiento laboral de los maestros en la 

Institución Educativa Zarumilla de Tumbes. Su objetivo principal fue determinar esta 

influencia. Emplearon un diseño correlacional y causal, evaluando un grupo de 

cincuenta maestros mediante cuestionarios como herramientas de recolección de 

datos. Los resultados obtenidos usando el programa estadístico SPSS 24 

mostraron una coincidencia del 73%, lo que nos da a entender que ambas variables 

estudiadas presentan una relación positiva y significativa. Estas comprobaciones 

respaldan la importancia de que los empleados estén satisfechos para lograr una 

gestión laboral excelente. 

Rosales (2022) realizó una investigación para investigar la conexión entre la 

gestión educativa y la satisfacción laboral de los maestros en el contexto del retorno 

a la presencialidad. La metodología empleada fue cuantitativa, de tipo aplicado, y 

se mejoró con un diseño no experimental correlacional. Se administró una encuesta 

con escala tipo Likert a los 30 profesores que conformaron la población de estudio. 

Según los hallazgos obtenidos, existe una correlación alta y significativa entre la 

satisfacción laboral y las variables de gestión educativa en el contexto del retorno 

a la presencialidad. 

Ricse (2017) realizó un estudio en el colegio Santa Rosa de Trujillo, para 

analizar la relación entre ambas variables utilizando un diseño de tipo correlacional. 

El grupo de estudio estuvo constituido por 85 docentes que respondieron una 

encuesta de opinión con escala relacionado con la satisfacción laboral. Los datos 

obtenidos indicaron a un 100% que los docentes manifestaron estar muy 

insatisfechos con su trabajo. 

Cabrera (2020) hizo un estudio en Lima Metropolitana, en el que se comparó 

dos instituciones educativas acerca del grado de satisfacción laboral de docentes. 
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Se empleó la metodología cuantitativa, descriptiva y comparativa, bajo un diseño 

no experimental. Se entregó una encuesta a los 120 docentes con los que 

trabajamos. En los hallazgos obtenidos se reveló que la primera institución mostró 

un 13,30% de baja satisfacción laboral, mientras que el 86,70% se sitúa en un 

regular nivel. Por otro lado, el 10% de los maestros de la otra institución investigada, 

expresó una satisfacción laboral regular, pero el 90% reportaron un nivel alto. 

El estudio realizado por Medina (2022) en Lima, Perú, propuso establecer la 

diferencia de satisfacción laboral entre maestros de dos instituciones educativas 

públicas. La investigación es no experimental, descriptiva y comparativa, de corte 

transversal. Se desarrolló una escala de satisfacción laboral (SL-SPC) basada en 

el método de Likert, con la finalidad de evaluar la satisfacción laboral de los 

participantes. El enfoque del análisis fue inductivo-analítico, y la muestra fue de 75 

docentes. Las conclusiones generales de estudio indican que entre las dos 

instituciones educativas comparadas, hay diferencias importantes en la satisfacción 

laboral de los maestros. 

Toralva (2018) realizó su investigación en Lima, Perú. Teniendo como fin 

principal establecer una comparación entre la satisfacción laboral de los docentes 

de dos instituciones del Callao, durante el año 2018. La investigación emplea una 

metodología cuantitativa. El enfoque del estudio fue de naturaleza descriptiva, 

comparativa, transversal y no experimental. Se trabajó con 80 docentes. Se decidió 

utilizar una encuesta para recopilar la información. Los resultados revelaron que los 

maestros tenían un satisfactorio grado de satisfacción laboral, ya que el 50% de 

ellos reportó tener percepciones satisfactorias, mientras que un 30% manifestó 

insatisfacción, un 20% mostró un nivel moderadamente satisfecho. Así pues, se 

concluye que no se encuentran diferencias relevantes entre los maestros en cuanto 

a la satisfacción laboral. 

Quea (2018) su investigación llevada a cabo, se centró en la interpretación, 

descripción y análisis de los elementos de satisfacción laboral y su vínculo con el 

clima laboral de los empleados en Moquegua. El diseño empleado en el estudio fue 

no experimental y correlacional, y la población objetivo abarcó 427 personas, entre 

empleados y obreros. Para recolectar datos, se empleó una encuesta como 

herramienta. Los datos obtenidos del estudio revelaron que el nivel de 

insatisfacción laboral de los trabajadores es sólo parcial, fundamentalmente en 
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áreas de beneficios sociales y remuneraciones, las políticas administrativas, las 

relaciones sociales e interpersonales, y su vínculo con la autoridad. Estos factores 

influyen en la actitud de los trabajadores hacia la organización. 

Terreros (2018) realizó una investigación en Comas, con el fin de conocer si 

los profesores de las dos instituciones educativas en Lima, tenían diferentes grados 

de satisfacción laboral. El enfoque metodológico aplicado fue no experimental, de 

corte transversal y un nivel descriptivo comparativo. Se obtuvieron datos mediante 

una encuesta aplicada a 89 docentes. No se encontró una gran diferencia en la 

satisfacción laboral entre los maestros de las dos instituciones. Los resultados 

obtenidos manifiestan que en estudios comparativos de satisfacción laboral entre 

dos instituciones, no siempre se presentan diferencias en la variable, así como 

también en sus dimensiones. 

Atalaya (2018) realizó un estudio en una institución estatal de Lima, Perú, 

para establecer el vínculo entre las variables de satisfacción laboral y síndrome de 

burnout en los trabajadores de la institución. El estudio se realizó bajo la 

metodología descriptiva, con un diseño correlacional, siendo la población de 616 

trabajadores. Se utilizaron dos instrumentos como la Escala de Satisfacción laboral 

SPC y el Inventario Maslach Burnout Inventory - General Survey. Entonces se 

reveló que la mayoría mostraron un grado medio de satisfacción laboral. Además, 

se encontró que el grupo que tenía menor tiempo de servicio en la institución logró 

el mejor nivel de satisfacción laboral. 

Maldonado (2019) en su investigación sobre la satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa en Lima, el propósito general es establecer el nivel 

de satisfacción en los empleados. Para llevar a cabo este estudio, se adoptó una 

metodología descriptiva y un diseño de investigación no experimental. Su muestra 

fue 25 trabajadores del área, a quienes se les aplicó la Escala de Comportamiento 

Organizacional en Satisfacción Laboral. Este estudio informó que el 96% de los 

trabajadores tenían un nivel bajo de satisfacción laboral, y el 68% mostraron un 

nivel muy bajo de satisfacción. En cuanto al grado de satisfacción con el ambiente 

físico, un 64% reportaron un nivel muy bajo de satisfacción. Además, el nivel de 

satisfacción con las prestaciones recibidas en el trabajo fue calificado como "bajo" 

por el 56% de los trabajadores. Por otra parte, la satisfacción intrínseca se situó en 
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un nivel "muy bajo" con un 96%, y la satisfacción con la participación en el trabajo 

se ubicó en un nivel "bajo" con un 44%. 

En Chiclayo, Vargas (2018) realizó una investigación de tipo transversal y 

descriptiva, con el fin principal de determinar si existe conexión entre satisfacción 

laboral y el clima organizacional. Su muestra consistió acerca de 87 colaboradores. 

Cada variable fue calculada mediante encuestas con escala tipo Likert, y así se 

obtuvo que el personal se encuentra poco satisfecho. El 61,18% de los 

colaboradores indicaron sentirse poco satisfechos. Esta insatisfacción se da 

principalmente en la dimensión de satisfacción en general, incluyendo la percepción 

de la estructura de la institución. Este dilema ha estado presente durante los últimos 

3 años y ha llevado a un aumento del descontento de los trabajadores con la 

organización. 

Según Anaya y Suarez (2007) la satisfacción laboral es descrita como la 

respuesta emocional y efectiva hacia el trabajo realizado. Además, se detalla a 

cómo las personas se sienten en su trabajo y cómo esto puede afectar su desarrollo 

personal y profesional. La satisfacción laboral consiste en la percepción de disfrutar 

y sentirse satisfecho y contento con el trabajo realizado. (P: 218) 

Para Robbins (2005) la satisfacción laboral es una reacción emocional o 

afectiva que surge en relación con diferentes facetas del trabajo llevado a cabo.No 

es una percepción uniforme, ya que un individuo puede sentirse más o menos 

satisfecho con ciertos aspectos de su trabajo y, al mismo tiempo, no estar 

satisfecho con otros. Es relevante destacar que los directivos tienen una influencia 

significativa en la satisfacción laboral, dado que la estabilidad laboral, el ambiente 

de trabajo y la competencia demostrada por los líderes pueden generar 

sentimientos de agrado o desagrado con respecto a la labor desempeñada. 

Una de las cuestiones mas relevantes en la satisfacción laboral es una 

actitud general que abarca aspectos cognitivos, afectivos y conductuales.  

Según Calvacante (2004) : 

Relacionados con las características y circunstancias específicas del trabajo 

docente, y que crean sensaciones personales de satisfacción en el mismo. 

(p. 162) 

Locke (1976) establece que la satisfacción laboral es lo que resulta de la 

discrepancia entre las expectativas del trabajador con lo que realmente recibe del 
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trabajo, lo cual está influido por la importancia que el trabajador otorga a esas 

expectativas. En otras palabras, cuanto menor sea la discrepancia entre lo que el 

trabajador espera y lo que obtiene, mayor será su satisfacción laboral. Además, 

Locke afirma que la satisfacción laboral es derivado de la valoración que el 

empleado realiza en su trabajo, lo que lo impulsa a alcanzar ciertos objetivos y a 

satisfacer sus necesidades tanto materiales como emocionales. 

El asunto de la satisfacción laboral siempre ha sido extensamente 

investigado y analizado en la literatura académica, explorando diversos factores 

que pueden influir en ella. Estos enfoques teóricos pueden variar desde considerar 

las características organizacionales, hasta los rasgos de personalidad de los 

individuos, y su relevancia puede diferir dependiendo del grupo de estudio y los 

factores específicos que se examinen. Existen modelos que otorgan mayor 

importancia a factores como la autoeficacia, las expectativas, las características 

laborales, los rasgos de personalidad, las metas o el ajuste persona ambiente. 

Anaya y López (2015). 

Se han investigado diversas teorías sobre la satisfacción laboral desde 

diferentes perspectivas. Una teoría relevante es la de Herzberg (1959), que señala 

dos elementos fundamentales que derivan del comportamiento de las personas. 

Los elementos extrínsecos, como el entorno de trabajo, los compañeros, el salario, 

el clima laboral y la comunicación, tienen un impacto directo en los empleados. Por 

otro lado, los elementos intrínsecos, como el trabajo en equipo, el nivel de estrés y 

las tareas pendientes que requieren apoyo, también desempeñan un papel 

importante. Los elementos extrínsecos pueden generar insatisfacción, mientras que 

los elementos intrínsecos pueden generar satisfacción. 

Según la teoría de Locke (1976) la satisfacción laboral tiene como base los  

valores laborales que son más significativos para cada individuo y que pueden ser 

alcanzados a través de su trabajo y desempeño en una determinada función. En 

esta perspectiva, Locke señala que los valores de una persona están organizados 

según su importancia, lo que significa que cada individuo tiene una jerarquía de 

valores única y personalizada. 

Anaya y López-Martín (2015) en su estudio, crearon un modelo de análisis 

específicamente diseñado para profesores de educación secundaria, este se 

fundamentó en la teoría social cognitiva. Este modelo consta de cinco dimensiones 
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que abarcan aspectos como diseño del trabajo, las condiciones de vida 

relacionadas con el trabajo, la realización personal, la promoción y supervisión, y 

el salario. 

En cuanto a la dimensión del diseño del trabajo, se refiere a las 

características del entorno externo al rol docente que la institución educativa 

proporciona. Dentro de estas características se incluyen la participación del 

maestro en la gestión escolar, la autonomía en la toma de decisiones pedagógicas, 

las oportunidades para la formación y capacitación, así como el apoyo en 

materiales educativos. Anaya y López (2015) 

Se entiende por condiciones de vida docente relacionadas al trabajo, 

aquellos aspectos que contribuyen al bienestar personal del docente en relación 

con su labor educativa. Esto puede incluir aspectos como el confort y la comodidad 

ofrecidos por la institución y el aula de clase, así como la flexibilidad en relación con 

el trabajo que desempeña (Curi, 2018). 

La dimensión de realización personal en el modelo propuesto por Cavalcante  

(2004) se refiere a los aspectos intrínsecos del docente, como su autoeficacia 

percibida, compromiso, motivación laboral y sentimientos de bienestar en relación 

al reconocimiento de su trabajo. Estos elementos resultantes son indispensables 

para el crecimiento personal y profesional del profesor. 

Se entiende por promoción y superiores, a un conjunto de características 

externas a la I.E., que se enfocan en el desarrollo profesional en el ámbito 

educativo, la calidad de las relaciones interpersonales con sus superiores, y una 

estructura organizacional clara y definida. Anaya y López  (2015). 

El término salario va enfocado a la remuneración económica que recibe el 

maestro como resultado de su trabajo, y que es proporcionado por el estado. Este 

factor tiene una gran importancia en la satisfacción laboral de los docentes, y es 

apreciado como uno de los factores más resaltantes en este ámbito (Sáenz et al., 

1993). Es importante mencionar que el salario representa el fundamento del 

bienestar personal y familiar del docente. (Curi, 2018) 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

3.1.1. Tipo de investigación: 

Este estudio fue una investigación de carácter básico con un enfoque 

cuantitativo, según lo expuesto por Salinas (2012). La investigación básica, también 

conocida como investigación pura, no tiene como objetivo resolver problemas 

concretos ni contribuir directamente a su solución. En cambio, su principal objetivo 

reside en brindar un marco teórico para investigaciones de otras modalidades. 

Dentro de esta categoría de investigación, es viable plantear tesis que abarquen 

aspectos exploratorios, descriptivos e incluso correlacionales. 

Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología CONCYTEC (2019) la 

investigación básica busca una comprensión más profunda y completa al enfocarse 

en los aspectos fundamentales de los fenómenos, hechos observables o relaciones 

entre entidades. El objetivo consiste adquirir o ampliar el conocimiento para que 

pueda ser utilizado en la creación de nuevos procesos o productos, y también para 

impulsar mejoras significativas en productos o procesos ya existentes. 

3.1.2. Diseño de investigación: 

Diseño no experimental, descriptiva – comparativa, según Ñaupas (2018) 

establece diferencias y/o semejanzas entre dos instituciones o situaciones. 

Diagrama: 

M1 O1 

M2 O2 donde O1 = O2

Dónde:  

M1,  M2 : Representa cada una de las muestras de las instituciones educativas 

de nivel secundaria de un distrito de Chiclayo 

O1 - O2 : Representa las observaciones en cada una de las muestras de las 

instituciones educativas de nivel secundaria. 



15 

3.2. Variables y operacionalización: 

La variable de estudio es la satisfacción laboral docente cuya categoría es 

cualitativa. 

 Definición conceptual: La satisfacción laboral docente es una

actitud general que abarca aspectos cognitivos, afectivos y

conductuales, relacionados con las características y circunstancias

específicas del trabajo docente, y que generan experiencias

subjetivas de satisfacción en el mismo. Cavalcante (2004)

 Definición operacional: Se aplicó una escala valorativa de

satisfacción laboral VD (ESL-VDP) para medir en nivel de satisfacción

laboral en los docentes a nivel secundario post pandemia, en la cual

se evalúan 32 ítems y cinco dimensiones que incluyen el diseño de

trabajo, las condiciones de vida relacionadas con el trabajo, la

realización personal, la promoción y los superiores, el salario.

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: 

Se estableció un grupo de individuos, fenómenos u objetos que comparten 

rasgos similares, son cuantificables y forman la unidad de estudio, según lo 

mencionado por Valdivia (2009). En este enfoque, como menciona Hernández et 

al. (2014) se basa en la idea de que cuando el número de unidades de estudio es 

pequeño, se utiliza la población censal en lugar de una muestra.  

La investigación se llevó a cabo con 64 docentes, que representa la totalidad 

de la población debido a su tamaño reducido. Estos docentes fueron seleccionados 

como muestra en dos instituciones educativas de nivel secundario ubicadas en un 

distrito de Chiclayo y que estuvieron activos durante el año 2023. 

 Criterios de inclusión: Docentes cuya condición laboral es ser

nombrados o con mas de dos años de contrato consecutivo hasta el

año 2023.

 Criterios de exclusión: Los docentes que en el presente año se les

ha confiado cargos directivos en la institución educativa, así como



 16 

aquellos que están contratados por un período de hasta tres meses 

consecutivos. 

3.3.2. Unidad de análisis: 

Docentes de la institución educativa de nivel secundario, ambas instituciones 

educativas cuentan con los 3 niveles. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Se desarrolló un cuestionario a través de la técnica de la encuesta para 

evaluar la variable de satisfacción laboral, la cual fue adaptado de Anaya y López-

Martín (2015). El instrumento se ajusta a las necesidades específicas de la 

investigación, incluye cinco dimensiones y consta de un total de 32 ítems. 

El método empleado para recopilar información fue validado mediante la 

evaluación de tres expertos. 

El estudio se realizó con 64 docentes de nivel secundario pertenecientes a 

dos instituciones educativas ubicadas en un distrito de Chiclayo.  

Como criterio de evaluación, se sigue el enfoque de Hernández et al. (2014), 

quienes sostienen que un instrumento se considera confiable si el coeficiente de 

alfa de Cronbach es superior a 0,60. 

Para determinar la fiabilidad del instrumento utilizado, se aplicó el coeficiente 

alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,819. Esto indica que para medir la 

satisfacción laboral docente post pandemia, el instrumento empleado posee un alto 

grado de confianza (0,90), lo que sugiere que los datos proporcionados por las 

unidades de estudio son precisos y consistentes. La confianza representa el nivel 

de consistencia de los resultados obtenidos en medidos realizados sobre un mismo 

grupo de personas (Sánchez et al., 2018). 

3.5. Procedimientos:  

Se llevó a cabo una solicitud de autorización al autor de los instrumentos de 

recolección de datos, este fue adaptado al contexto de las instituciones educativas 

y objeto de estudio. Adicionalmente, se contó con la colaboración de expertos con 

títulos de maestría y doctorado para asegurar la validez. Posteriormente, se hizo 
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una solicitud formal a los directores de las instituciones educativas para obtener su 

autorización para llevar a cabo la investigación. Seguidamente se coordinó con los 

profesores de nivel secundario para que participen de forma anónima en el estudio 

y se les proporcionó un cuestionario de manera personal en sus horarios de hora 

colegiada en la institución. 

3.6. Método de análisis de datos:  

Los datos recolectados se ingresaron en el programa Microsoft Excel y 

SPSS con el propósito de crear una matriz de datos. Previamente, se requirió 

realizar la organización de la base de datos provenientes de los instrumentos 

utilizados. Durante este proceso, se tuvo cuidado para evitar posibles errores en la 

inserción de los datos. Este proceso consta de tres pasos distintos: establecer la 

organización de la base de datos, ingresar los datos y verificar su precisión. Ñaupas 

(2018). 

3.7. Aspectos éticos: 

Durante el curso de la investigación, se tuvo el apoyo de diversas fuentes de 

información pertinentes a nivel nacional e internacional. En consecuencia, se 

cumplió en su totalidad con el código de ética de investigación de la Universidad 

César Vallejo, así como los derechos de autor de cualquier información obtenida, 

la cual fue debidamente citada y referenciada según las normas APA y verificada 

mediante Turnitin. Asimismo, se consideraron las normativas legales vigentes en 

relación a los derechos de autor, incluyendo el D.L. N° 822-1996. 

Los valores éticos aplicados en la investigación son de beneficencia, ya que 

los datos de la investigación tendrán un efecto positivo en la mejora de la 

satisfacción laboral en varias instituciones educativas, y no maleficencia, porque se 

tuvo en cuenta el crédito correspondiente al citar las referencias bibliográficas de 

los diferentes autores y no se causó ningún daño en el desarrollo de la 

investigación. 
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1 
 
Satisfacción laboral post pandemia en dos instituciones estatales de secundaria 

en un distrito de Chiclayo. 

 

Nivel 

 Institución Educativa 1 Institución educativa 2 

 n % n % 

Satisfecho  10 30.3% 11 35.5% 

Insatisfecho  23 69.7% 19 61.3% 

Muy insatisfecho  0 0.0% 1 3.2% 

Total  33 100% 31 100% 

 

Nota. Se muestran los resultados comparativos generales de la satisfacción laboral 

post pandemia, según los profesores de ambas instituciones, muestran que los 

porcentajes más altos se encuentran en el nivel de insatisfacción. Esto evidencia la 

insatisfacción laboral, donde los docentes no se sintieron satisfechos con diversos 

aspectos laborales, como la falta de oportunidades de desarrollo profesional y otros 

aspectos. 

 

 

 

 

 

 



 

Tabla 2 
 
Diseño del trabajo, condiciones de vida asociados al trabajo, relación personal docente, promoción y supervisión, salario post 

pandemia en dos instituciones estatales de secundaria en un distrito de Chiclayo. 

Nivel 

Diseño del trabajo Condiciones de vida asociados al trabajo Relación personal docente Promoción y supervisión Salario 

Institución 
Educativa 1 

Institución 
Educativa 2 

Institución Educativa 
1 

Institución 
Educativa 2 

Institución 
Educativa 1 

Institución 
Educativa 2 

Institución 
Educativa 1 

Institución 
Educativa 2 

Institución 
Educativa 1 

Institución 
Educativa 2 

n % n % n % n % n % n % n % n % n % n % 

Satisfecho 8 24.2% 7 22.6% 7 21.2% 7 22.60% 8 24.2% 7 22.6% 10 30.3% 11 35.5% 15 45.5% 14 45.2% 

Insatisfecho 24 72.7% 23 74.2% 25 75.8% 23 74.20% 24 72.7% 23 74.2% 23 69.7% 20 64.5% 17 51.5% 16 51.6% 

Muy 
insatisfecho 

1 3.1% 1 3.2% 1 3.0% 1 3.20% 1 3.1% 1 3.2% 0 0.0% 0 0.0% 1 3.0% 1 3.2% 

Total 33 100% 31 100% 33 100% 31 100% 33 100% 31 100% 33 100% 31 100% 33 100% 31 100% 

 
Nota. Comparando las dimensiónes diseño de trabajo, condiciones de vida asociadas al trabajo, relación personal docente, 

promoción y supervisión, salario,  encontramos que solo una cuarta parte de los docente en ambas instituciones educativas está 

satisfecho, esto quiere decir que en su mayoria los docentes se encuentran con un mayor porcentaje de insatisfacción, 

mostrándose una diferencia porcentual entre instituciones de un 2% a 5% aproximadamente. La insatisfacción laboral puede tener 

implicaciones significativas en el desempeño y la calidad de la enseñanza, lo que afecta directamente a los estudiantes y al 

funcionamiento general de las instituciones educativas.

2
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Tabla 3 
 

Nivel de satisfacción laboral post pandemia según el género en las dos instituciones 
educativas 
 

Niveles 

Institución Educativa 1 Institución Educativa 2 

Hombre Mujer Hombre Mujer 

n % n % n % n % 

Satisfecho 1 3.0% 9 27.3% 3 9.7% 8 25.8% 

Insatisfecho 9 27.3% 14 42.4% 6 19.4% 13 41.9% 

Muy insatisfecho 0 0.0% 0 0.0% 1 3.2% 0 0.0% 

Total 10 30.3% 23 69.7% 10 32.3% 21 67.7% 

 

Nota. Al comparar el nivel de satisfacción laboral por genero, el porcentaje más alto 

se encuentra en el género femenino con un 42.4% y 41,9% respectivamente., 

seguida de los varones con percentajes mas bajos, lo que implica que existe una 

diferencia entre lo que perciben las mujeres y los valores en una misma situación.  
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Tabla 4 

 
Nivel de satisfacción laboral post pandemia según el tiempo de servicio docente en 

las dos instituciones educativa.  

 

 

Nota. En ambas instituciones educativas los docentes con mayor número de tiempo 

de servicio son los que muestran un nivel de insatisfacción notable con un 30,3% y 

25,8% respectivamente, encontrando también que en la institución educativa 2 hay 

un porcentaje mínimo de muy insatisfecho con un 3.2% equivalente a un docente. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nivel 

Institución educativa 1  
Total 

 Institución educativa 2 
Total 

1 a 3 4 a 6  7 a 9  10 a 12  1 a 3 4 a 6  7 a 9  10 a 12  13 a 15  

n % n % n % n % n % n % n % n % n % n % n % 

Satisfecho 4 12.1% 1 3.0% 4 12.2% 1 3.0% 10 30.3% 2 6.1% 3 9.7% 4 12.9% 2 6.5% 0 0.0% 9 35.2% 

Insatisfecho 4 12.1% 7 21.2% 10 30.3% 2 6.1% 23 69.7% 3 9.7% 5 16.1% 8 25.8% 3 10% 0 0.0% 16 61.6% 

Muy 
insatisfecho 

0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0% 1 3.2% 1 3.2% 

Total 8 24.2% 8 24.2% 14 42.5% 3 9.1% 33 100% 5 15.8% 8 25.8% 12 38.7% 5 16.5% 1 3.2% 26 100% 
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Hipótesis  

Hi: Existe diferencia entre el nivel de satisfacción laboral post pandemia en dos 

instituciones estatales de secundaria en un distrito de Chiclayo. 

Ho: No existe diferencia entre el nivel de satisfacción laboral post pandemia en dos 

instituciones estatales de secundaria en un distrito de Chiclayo.  

 
Tabla 5 

 

Satisfacción laboral post pandemia en dos instituciones estatales de secundaria en 

un distrito de Chiclayo. 

 

Estadísticas Valor 
Grados de 

libertad 
p-valor 

(bilateral) 

Chi -cuadrado de Pearson 1,136 
3 0,768 

Número de casos  64 

 

Estadísticas Valor Grados de libertad p-valor (bilateral) 

Chi -cuadrado de Pearson 1,136 3 0,768 

Número de casos  64   

 

Como se observa en la tabla 5, el Chi cuadrado de Pearson toma un valor de 1,136 

con 3 grados de libertad, además, p-valor es igual 0,769, siendo mayor al grado de 

significancia estadística (p-valor > 0.05), lo que indica que no se rechaza la 

hipótesis nula, es decir no existe diferencia entre el nivel de satisfacción laboral 

post pandemia en dos instituciones estatales de secundaria en un distrito de 

Chiclayo. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Esta investigación tuvo lugar en el distrito de Chiclayo, en dos instituciones 

educativas estatales que continuaron su labor después del retorno a la 

presencialidad post pandemia. Sin embargo, se identificaron conflictos y 

situaciones de hostigamiento entre los docentes, lo que afectó la satisfacción 

laboral en ambas instituciones. Ante esta situación, surgió la siguiente pregunta de 

investigación: ¿Hay alguna diferencia en el nivel de satisfacción laboral post 

pandemia entre dos instituciones estatales de secundaria en el distrito de Chiclayo? 

Dado el reconocimiento de las deficiencias en la satisfacción laboral, se consideró 

relevante llevar a cabo el presente estudio. Su finalidad fue comparar y analizar el 

nivel de satisfacción laboral en ambas instituciones, buscando identificar si se 

encuentran diferencias considerables en la opinión de los profesores con respecto 

a su satisfacción en el contexto post pandemia. 

En ese sentido, esta investigación se desarrolló alrededor de una variable, 

la Satisfacción laboral, misma que tuvo como dimensiones (1) diseño de trabajo, 

(2) condiciones de vida asociadas al trabajo,(3) realización personal,(4) promoción 

y supervisión, (5) salario. 

Según los resultados que obtuvimos, hay evidencia que el nivel de 

satisfacción laboral, de acuerdo a los maestros de ambas instituciones educativas, 

es insatisfactorio, con un 69,7% y 61,3% de valoraciones negativas, y muy 

insatisfactorio con un 0% y 3,2%, respectivamente. Esto evidencia que los docentes 

en su mayoría, muestran una actitud menos positiva hacia sus labores 

profesionales y tienen relaciones menos favorables con sus colegas de trabajo en 

instituciones ambas. Estos datos son consistentes con la teoría de Herzberg (1959), 

él sostiene que los factores extrínsecos se encuentran asociados con la 

insatisfacción laboral, puesto que se refiere al contexto laboral, estos aspectos 

incluyen las normas de trabajo y el ambiente laboral. Es razonable deducir que los 

profesores de estas instituciones educativas no estuvieran satisfechos con estos 

aspectos laborales. Concuerdan con la perspectiva de Robbins (2018), que define 

la satisfacción laboral como la actitud que una persona tiene hacia su trabajo y de 

que forma esto se vincula con su crecimiento personal y profesional, así como con 

sus compañeros de trabajo. 
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Así mismo, los hallazgos obtenidos son congruentes con los resultados de 

otras investigaciones realizadas por Borja y Vilca (2018) con una población de 70 

docentes, en las cuales se evidenció que el 98 % de los profesores en instituciones 

educativas presentan un nivel de satisfacción laboral considerado como regular. 

Además, en instituciones de gestión, se encontró que el 15,4 % y el 23,1 % de los 

docentes se encuentran parcialmente insatisfechos o parcialmente satisfechos, 

respectivamente. Estos resultados indican que en general, los docentes que 

trabajan en entidades estatales tienden a sentir que sus labores no les generan una 

satisfacción plena, lo que explica los porcentajes de sujetos que reportaron un nivel 

moderado de satisfacción en sus respuestas. 

Siendo asi que, en relación a los datos obtenidos para el objetivo específico 

(1) conocer el nivel de satisfacción laboral de cada una de las instituciones, según 

el diagnóstico en la institución educativa 1 es insatisfactorio con 69,7% y 

satisfactorio con 30,7% y en la institución educativa 2 es muy insatisfactorio con 

32,2%, insatisfactorio con 61,3%, y satisfactorio con 35,5%; esta situación 

evidencia que la satisfacción laboral en ambas instituciones educativas está en un 

nivel insatisfactorio, generando diversas causas – problemas, como aumento en el 

absentismo laboral, falta de oportunidades de desarrollo y crecimiento o una 

disminución en el rendimiento laboral docente, entre otras.  

Así mismo en relación al objetivo específico (2): identificar el nivel de las 

dimensiones de satisfacción laboral, se obtuvo que las dimensiones evaluadas en 

las instituciones educativas da como resultado (1) diseño de trabajo con un 72,7% 

y 74,2% insatisfecho, (2) condiciones de vida asociadas al trabajo con un 75,8% y 

74,20% insatisfecho, (3) relación personal docente con un 72,7% y 74,2% 

insatisfecho, (4) promoción y supervisión con un 69,7% y 64,5% insatisfecho, (5) 

Salario con un 51,5% y 51,6% insatisfecho. Es decir que la participación de los 

profesores en la gestión escolar, la autonomia en toma de decisiones se ve 

afectada y muchas veces no desarrollada, de igual forma el confort y la comodidad 

ofrecida por la institución es reducida, la motivación, compromiso y autoeficiencia 

se ven muy afectados, la calidad de las relaciones interpersonales no es óptima y 

la remuneración no es la esperada por los docentes de ambas instituciones 

educativas. 
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De este modo nuestra investigación concuerda con la de Perea y Castro 

(2018) en donde se muestra que la satisfacción laboral no difiere relevantemente 

entre instituciones educativas. En su estudio realizado en Lima, su objetivo general 

fue determinar el nivel de satisfacción laboral de los docentes en colegios públicos 

y privados para llevar a cabo una comparación y análisis de los resultados. Al igual 

que en su investigación, este estudio utilizó una metodología descriptiva, 

comparativa y no experimental. Estos resultados revelaron que en ambas 

instituciones, no hay desigualdades relevantes en la satisfacción laboral de los 

profesores, con un valor de Z de -0,25 y un nivel de significancia asintótica (bilateral) 

de 0,804. De igual manera, no hay variaciones relevantes entre los promedios de 

las dimensiones de significación de la tarea y beneficios económicos, según la 

institución a la que pertenecen. Estas dimensiones comparten un significado común 

y están relacionadas con las dimensiones de diseño del trabajo y salario, las cuales 

son relevantes en este estudio. 

Así mismo discrepamos con las conclusiones de Medina (2022) cuya 

investigación buscó evaluar la diferencia en la satisfacción laboral entre profesores 

de dos instituciones educativas públicas. Al igual que en este estudio, Medina llevó 

a cabo una investigación comparativa y aplicó encuestas en el lugar de trabajo de 

los profesores, a una muestra de 75 docentes. Los resultados indicaron que 

efectivamente hay variaciones importantes en los niveles promedio de los factores 

intrínsecos y extrínsecos de satisfacción laboral entre profesores. Estos resultados 

refutan la idea de que un estudio comparativo sobre satisfacción laboral entre dos 

empresas o muestras, no dará diferencias perceptibles en la variable y sus 

dimensiones. Al parecer, en el caso puntual de los docentes de las instituciones 

estudiadas por Medina, sí existen discrepancias en los niveles de satisfacción 

laboral entre los factores intrínsecos y extrínsecos obteniendo un 92,3% de 

satifacción contra un 44,9% entre ambas insituciones educativas. 

Teniendo en cuenta los resultados que se obtuvieron en el objetivo 

específico (3) comparar el nivel de satisfacción laboral según el género en cada 

una de las instituciones educativas; según el diagnóstico se obtuvo que en la 

institución educativa 1 encontramos en los hombres un 27 % de insatifacción y en 

las mujeres un 42,4%, en la institución educativa 2 en los hombres un 19,4% de 

insatisfacción y en las mujeres un 41,9%, esto refleja que las mujeres presentan 
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mayor insatisfacción laboral dentro de ambas instituciones educativas, estos 

resultados presentan discrepancias con el estudio realizado por Villaveces et al. 

(2018), cuyo objetivo fue determinar el nivel de satisfacción laboral y compararlo 

según género, teniendo un grupo de 492 docentes en el Estado de México, 

pertenecientes a escuelas públicas y privadas, donde había 239 hombres y 253 

mujeres como participantes. En esta investigación, se utilizó la escala satisfacción 

con el trabajo. Al realizar el análisis comparativo por género, se hallaron diferencias 

importantes en los factores de crecimiento personal con un 13,09% en las hombres, 

en las mujeres un 14,3% y satisfacción con la vida con un 10,42% en los hombres 

y 11,6% en las mujeres. 

Con respecto a los resultados del objetivo específico (4) comparar el nivel 

de satisfacción laboral según el tiempo de servicio en las dos instituciones 

educativas, hemos obtenido que los profesores de la institución educativa 1 que se 

encuentran laborando entre 7 a 9 años, presentan un 30.3% de insatisfacción; en 

la institución educativa 2, los docentes con tiempo de servicio de 7 a 9 años 

presentan un 25,8% de insatisfacción, donde los porcentajes son muy similares en 

ambas instituciones educativas y con un nivel de insatisfacción notable. Respecto 

a estos datos Atalaya (2018) en su estudio menciona que el grupo con menos 

tiempo al servicio mostró el grado más alto de satisfacción laboral 35,7% , lo cual 

es comprensible ya que aún no han pasado suficiente tiempo en el trabajo como 

para experimentar descontento, y es posible que estén en una fase inicial de 

entusiasmo. Por otro lado, los niveles bajos de satisfacción laboral en un 10,7%, 

encontrados no afectaron a muchos trabajadores, ya que al considerar a todos los 

grupos de tiempo de servicio, se evidencia insatisfacción laboral en general.  

En relación a los resultados de confiabilidad, al aplicar el estadístico Alfa de 

Cronbach se obtuvo una confiabilidad alta de 0.819 para la variable de satisfacción 

laboral. Esto indica que los instrumentos utilizados son altamente confiables para 

medir dicha variable. 

Asimismo, se llevó a cabo la prueba estadística de Chi cuadrado de Pearson, 

la cual indica que no existen variaciones relevantes en cuanto satisfacción laboral 

entre los docentes de ambas instituciones educativas, donde el Chi cuadrado de 

Pearson toma un valor de 1,136 con 3 grados de libertad, además, p-valor es igual 

0,769, siendo mayor al grado de significancia estadística (p-valor > 0.05), Esto 
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sugiere que la hipótesis nula no puede ser rechazada. Podemos afirmar que no hay 

diferencias en ninguna de las dimensiones de satisfacción laboral entre ambas 

instituciones educativas. 

El conjunto de estos resultados muestra similitudes con la tesis de Toralva 

(2018) la cual se centró en comparar la satisfacción laboral entre docentes de dos 

instituciones del Callao. Al igual que en nuestro estudio, Toralva llevó a cabo una 

investigación comparativa utilizando una encuesta, con una muestra de 80 

profesores. En ambas investigaciones, los datos obtenidos indicaron que la 

satisfacción laboral se situó en un nivel satisfactorio con 50% de los profesores, 

mientras que un 30% manifestó insatisfacción, y un 20% se mostró moderadamente 

satisfecho. Además, ambas investigaciones concluyeron que no se observó una 

diferencia relevante en la satisfacción laboral entre los profesores de ambas 

instituciones. Estos hallazgos, sumados a los obtenidos en nuestro propio estudio, 

sugieren que al comparar la satisfacción laboral entre diferentes muestras de 

profesores, es posible que se presenten o no diferencias significativas en la variable 

y sus respectivas dimensiones. 

De igual forma se comparte la concordancia con el trabajo de Terreros (2018) 

quien realizó un estudio comparativo en dos instituciones de Lima. Su fin principal 

fue investigar si existieron diferencias en la satisfacción laboral de los docentes 

entre ambas sedes del IEP Johannes Gutenberg en Lima, el año 2018. Para lograr 

este propósito, se adquirió una metodología con un diseño no experimental, de 

corte transversal, descriptivo y comparativo. Similar a este estudio, Terreros empleó 

una encuesta como instrumento para recopilar datos y lo aplicó a 89 profesores de 

la sede El Agustino y a 51 docentes de la sede Comas del IEP Johannes 

Gutenberg. Los resultados obtenidos no mostraron diferencias importantes en la 

satisfacción laboral entre los profesores de ambas sedes, lo que sugiere que el 

nivel de satisfacción laboral era similar para ambos grupos. Las pruebas realizadas 

concuerdan con los resultados obtenidos en nuestra investigación, lo que indica 

que al ejecutar un estudio comparativo de satisfacción laboral entre distintas 

instituciones, es probable que no se encuentren diferencias relevantes en la 

variable y sus respectivas dimensiones. 

Dado estos resultados se menciona que los elementos vinculados a la 

satisfacción laboral pueden generar tanto satisfacción como insatisfacción en el 
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trabajo, lo cual coincide con la Teoría de los dos factores de Herzberg et al. (1959). 

Esta se enfoca en dos aspectos importantes relacionados con la satisfacción 

laboral: los factores de motivación y los factores de higiene. Los factores de 

motivación se relacionan con aspectos internos y propios de la labor que realizan 

los individuos, mientras que los factores de higiene están enfocados en el contexto 

externo del trabajo. Robbins (2005) sostiene que la satisfacción laboral es una 

reacción emocional y afectuosa hacia diferentes aspectos del trabajo que se 

realiza. No se trata de una concepción unitaria, ya que un individuo puede estar 

más o menos satisfecho con ciertos aspectos de su trabajo y no satisfecho con 

otros. Además, se resalta la influencia de los directivos en la satisfacción laboral, 

ya que la estabilidad, el ambiente de trabajo y la competencia demostrada por los 

líderes pueden generar sentimientos de agrado o desagrado en los empleados con 

respecto a su trabajo ejercido. 

De ese modo esta investigación destaca la importancia de la satisfacción 

laboral y su impacto con la salud y funcionamiento de una organización. Se ha 

observado que cuanto mayor sea la satisfacción laboral en una organización, esto 

será más saludable y se asociará con menores niveles de problemas laborales. 

Esto, a su vez, puede mejorar los procesos internos de la organización. Es 

relevante destacar las implicancias de este estudio en términos de prevención e 

intervención en organizaciones similares, ya que puede beneficiarse 

significativamente a los trabajadores de instituciones estatales al mejorar sus 

estándares de calidad de vida laboral. Este estudio sugiere que implementar 

programas para mejorar la satisfacción laboral puede contribuir a reducir el 

absentismo, aumentar el deseo de permanecer en la organización y fomentar el 

compromiso con la misma, tal como lo han encontrado en la investigación realizada 

por FigueiredoFerraz et al. (2012). 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se concluye que ambas instituciones estatales muestran un nivel muy similar de 

insatisfacción laboral, presentando la institución educativa 1 un 69,7% y la 

institución educativa 2 un 61,3%, con una diferencia de 8,4%. 

2. Teniendo en cuenta las dimensiones de la variable de estudio: Diseño de trabajo 

con un nivel insatisfactorio de 72,7% y 74,2% , condiciones de vida asociadas al 

trabajo en un nivel de insatisfacción de 75,8% y 74,20%, relación personal docente 

en un nivel de insatisfacción de 72,7% y 74,2%, promoción y supervisión en un nivel 

de insatisfacción de 69,5% y 64,5%, salario de igual forma en un nivel de 

insatisfacción de 51,5% y 51,6%, según los profesores de las dos instituciones 

educativas el nivel es insatisfactorio.  

3. Contrastando los resultados en ambas instituciones educativas basándonos en el 

género de los profesores, podemos encontrar al grupo femenino como el mas 

instisfactorio con un 42,4% y 41.9%, pero teniendo en cuenta que el grupo 

masculino también se encuentra insatisfecho pero con un porcentaje de 27,3% y 

19,4%. 

4. Analizando el tiempo de servicio de los docentes en ambas instituciones educativas, 

se observa que aquellos con mayor tiempo de servicio muestran un índice más 

elevado de insatisfacción con un 30,3% en los docentes con 7 a 9 años de tiempo 

de servicio, mientras que los docentes con menor tiempo de servicio también están 

insatisfechos, aunque en menor proporción. Esto sugiere la necesidad de una 

reforma educativa que mejore las condiciones laborales para que los profesores 

puedan desempeñarse de manera óptima y así lograr una educación de mayor 

calidad. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se sugiere implementar estrategias de gestión para mejorar la satisfacción laboral, 

ambas instituciones deben identificar las causas subyacentes de la insatisfacción 

laboral y diseñar planes de acción específicos para abordarlas. Es importante 

considerar aspectos como la carga de trabajo, el ambiente laboral y las 

oportunidades de desarrollo profesional. Al hacerlo, se puede reducir la brecha de 

insatisfacción entre ambas instituciones. 

2. En relación a las dimensiones del diseño de trabajo, condiciones de vida asociados 

al trabajo, relación personal docente, promoción y supervisión, así como el salario, 

muestran niveles insatisfactorios, es fundamental implementar cambios que 

atiendan cada una de estas áreas. Se pueden realizar encuestas y consultas para 

obtener información más detallada de los profesores y así implementar acciones 

específicas. 

3. En función a los grupos de género, es importante promover la equidad en las 

oportunidades, remuneración y reconocimiento para ambos grupos. Establecer 

políticas que valoren y respeten la diversidad de género puede contribuir a crear un 

ambiente laboral más inclusivo y satisfactorio para todos. 

4. Se recomienda diseñar programas de apoyo para docentes con mayor tiempo de 

servicio, la insatisfacción laboral más alta en docentes con mayor experiencia 

sugiere la necesidad de implementar programas de capacitación, reconocimiento y 

oportunidades de este grupo. Valorar la experiencia y ofrecer incentivos para 

mejorar su calidad de vida laboral puede contribuir a una mayor satisfacción y 

retención de los docentes con experiencia. 
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Graw Hill. Sexta Edición. https://www.esup.edu.pe/wp-

content/uploads/2020/12/2.%20Hernandez,%20Fernandez%20y%20Baptist

a-Metodolog%C3%ADa%20Investigacion%20Cientifica%206ta%20ed.pdf 

Herzberg, F., Mausner, B., y Snyderman, B. (1959). The motivation to work. 

Transaction Publisher. Relations Industrielles. 15(2).  

https://www.amazon.com/-/es/FrederickHerzberg/dp/156000634X 

Limaymanta-Álvarez, C. H. (2019). Tendencias de diseños metodológicos en las 

publicaciones indexadas sobre la satisfacción laboral del profesorado. 

Revista Electrónica Educaré. 23(3) https://doi.org/10.15359/ree.23-3.6 

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. M. D. Dunnette (Ed.), 

Handbook of industrial and organizational psychology. 1.  

Locke, E. A. (1969). What is job satisfaction? Organizational Behavior and Human 

Performance, 4, 309-336. https://doi.org/10.1016/0030-5073(69)90013-0 

Maldonado, L. (2019). Satisfacción laboral en trabajadores de una empresa de 

Lima. [Tesís de maestría, Universidad Inca Garcilazo de la Vega] Repositorio 

UIGV. 

https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/UIGV_d5f4e7604771cab359dd

06d376f6207c/Details  
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Anexo. Tabla de operacionalización de variable 

 
  
Variable de estudio Definición 

conceptual 
Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Satisfacción 
laboral docente 

La satisfacción 
laboral docente 
es una actitud 
general que 
abarca aspectos 
cognitivos, 
afectivos y 
conductuales, 
relacionados con 
las 
características y 
circunstancias 
específicas del 
trabajo docente, 
y que generan 
experiencias 
subjetivas de 
satisfacción en el 
mismo. 
Cavalcante 
(2004) 

Se aplicará una 
escala valorativa 
de satisfacción 
laboral VD (ESL-
VD) para medir en 
nivel de 
satisfacción 
laboral en los 
docentes a nivel 
secundario, en la 
cual se evalúan 
cinco dimensiones 
que incluyen el 
diseño de trabajo, 
las condiciones de 
vida relacionadas 
con el trabajo, la 
realización 
personal, la 
promoción y los 
superiores, el 
salario. 

Diseño de trabajo Gestión escolar Ordinal: 
 
Satisfactorio: 
119 – 160 
 
Insatisfactorio: 
77 – 118 
 
Muy 
insatisfactorio: 
32 – 76 
 

Autonomia 

Formación y capacitación 

Materiales educativos 

Condiciones de vida 
docente  

Comodidad y confort 

Flexibilidad 

Realización personal Autoeficiencia 

Compromiso 

Motivación laboral 

Reconocimiento 

Promoción y superiores Relaciones interpersonales 

Estructura organizacional 

Salario Remuneración económica 

Bienestar personal 

 
 



 

Anexo. Instrumento de recolección de datos 

Escala Valorativa “Satisfacción laboral_VD – Post pandemia ” 

Estimado(a) docente: 

El propósito de esta escala es obtener su opinión sobre cómo se siente con 

respecto a su trabajo como docente, y con base en sus respuestas, se formularán 

recomendaciones a las autoridades superiores para mejorar su situación laboral. 

Antes de responder, se debe saber que:  

1. El cuestionario es anónimo y confidencial, por lo que es importante responder de 

manera franca y honesta.  

2. Asegúrese de responder todas las preguntas o enunciados.  

 

SEXO:       EDAD:    CONDICIÓN 

LABORAL:                          AÑOS DE SERVICIO:  

Instrucciones: A continuación, se le proporciona una lista de situaciones o eventos 

que ocurren en su lugar de trabajo como docente, y debe responder indicando su 

nivel de satisfacción seleccionando el recuadro correspondiente y marcando con 

una "X". 

 

N 

 

 

¿Cuál es el grado de satisfacción que experimentas en 

tu trabajo actual como docente, en relación a las 

siguientes situaciones o hechos descritos? 
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I.- Diseño de trabajo 

1 Es muy importante la participación activa de los docentes en el 

establecimiento de objetivos y metas institucionales 

     

2 Los docentes deben participar activamente en la elaboración 

de planes e instrumentos de gestión   

     



 

3 Es necesaria la autonomía en el desarrollo de las actividades 

educativas 

     

4 La capacidad de los docentes es necesaria para la toma de 

decisiones en la planificación  

     

5 Tener un plan anual concreto, consensuado y asumido es la 

base en la labor docente 

     

6 Se deben de desarrollar una diversidad de actividades y 

compromisos docentes. 

     

7 A los docentes se les debe de invitar a programas de 

formación docente contínua  

     

8 La actualización docente debe darse , sin embargo no es 

necesario que sea de manera permanente. 

     

9 El asesoramiento y ayuda de un lider pedagógico es siempre 

un apoyo en la labor docente, pero a veces suele ser 

innecesario. 

     

10 En la labor docente adquirimos nuevas habilidades 

pedagógicas, pero siempre es importante poder tener la 

posibilidad de desarrollarlas constantemente. 

     

11 No es imprescindible contar con los suficientes equipos, 

recursos y materiales educativos para la labor docente. 

     

II. Condiciones de vida docente asociadas al trabajo 

12 El tiempo libre fuera de su centro de labores es necesario para 

desempeñar mejor nuestra labor docente. 

     

13 La movilidad y/o desplazamiento del hogar con la Institución 

educativa no es un ente que afecte a su labor docente. 

     

14 La distancia entre la institución educativa y su domicilio son 

factores importantes que atribuyen a su desempeño docente.  

     

15 Disponer de suficiente tiempo en familia es necesario para 

poder sentirse a gusto ejerciendo su trabajo docente. 

     

16 Tener un horario flexible ayuda a mejorar la productividad y 

rendimiento docente. 

     

17 La seguridad siempre es muy importantes en nuestra vida, 

perosonal y laboral, pero el disponer de una buena seguridad 

social no siempre suele ser relevante para nuestro 

desempeño.  

     

18 La seguridad y la higuiene no tienen relevancia en la labor 

docente. 

     

III. Relación personal docente 



 

19 Sentir que se está realizando algo valioso en la labor docente 

ayuda a potenciar su motivación. 

     

20 Es de vital importancia sentirse realizado con el trabajo 

docente y que este le ayude a lograr sus necesidades y 

metas. 

     

21 El obtener reconocimiento de la calidad de tus actuaciones 

profesionales por parte de estudiantes y/o padres no influye en 

su labor docente. 

     

22 Encontrar motivación en el trabajo que realiza en la institución 

educativa ayuda a mejorar su desempeño docente. 

     

23 Realizar un trabajo colaborativo siempre es la mejor decisión 

dentro de la labor pedagógica, pero el tener buenas relaciones 

con todos los docentes es un ente que no juega un papel muy 

importante dentro de ella. 

     

24 Sentirse realizado profesionalmente involucra el darse cuenta 

que su desempeño laboral es adecuado a sus posibilidades 

     

25 Dentro del trabajo docente siempre nos encontramos con 

nuevos retos, pero sería mas conveniente que el trabajo 

docente sea deacuerdo a sus habilidades y competencias 

     

26 Un docente debe de sentirse un profesional autorealizado      

IV. Promoción y superiores 

27 La posibilidad de promoción sobre la base del propio 

desempeño laboral y habilidades, cumple un rol importante. 

     

28 Dentro de la institución educativa es escencial contar con 

relaciones interpersonales positivas y solidas con los 

directivos. 

     

29 Los directivos deben de poseer competencia y equidad en su 

desempeño dentro de la institución educativa. 

     

30 La labor educativa se lleva a cabo siguiendo politicas de 

coherencias personales y bien diseñadas. 

     

V. Salario 

31 Es importante recibir una remuneración justa y adecuada en 

consonancia con la labor docente desempeñada. 

     

32 El reconocimiento económico por el rendimiento laboral no es 

una prioridad.  

     

 

 

 



 

Anexo. Confiabilidad del instrumento 

 

El coeficiente de Alfa de Cronbach 

 

<Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Número de elementos 

0,819 32 

  

 

Tabla 6 

 

Prueba de normalidad de la satisfacción laboral 

 

 

 

Nota. De la tabla 6 se evidencia la prueba de normalidad para la variable 

satisfacción laboral, según los datos analizados por el coeficiente de Kolmogorov 

Smirnov es e indicado para su interpretación (datos mayores a 50). Por ello se 

establece que el nivel de significancia estadística para la variable, reportando un 

sig. bilateral = 0,000 < 0,05, lo cual se admite que los datos no provienen de una 

distribución normal y por ende se empleará pruebas no paramétricas. En ese 

sentido corresponde empelar el coeficiente no paramétrico de rangos con signo de 

Mann Whitney para la contratación de hipótesis.  

Pruebas de normalidad 

Satisfacción laboral 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

,186 64 ,000 ,916 64 ,000 



 

Anexo. Matriz de Evaluación por juicio de expertos 
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Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente: 

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador.  Rubén Marín Sánchez                             DNI. 16751344 
 
Especialidad del validador (a): Licenciado en Educación Artística y Doctor en Educación 

 
 

                                                                                                                                                16 de junio del 2023 
 
 
 

 
 

 

 
 
 
 
 

 
 

 

 
1Claridad: El ítem se comprende fácilmente, es decir, su 

sintáctica   y  semántica son adecuadas. 
2Coherencia: El ítem tiene relación lógica con la dimensión o indicador que está         

midiendo 
3Relevancia: El ítem es esencial       o importante, es decir debe ser incluido 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes 

para medir la dimensión  
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CONSTANCIA DE INSCRIPCIÓN EN EL REGISTRO NACIONAL DE 

GRADOS Y TÍTULOS

La Dirección de Documentación e Información Universitaria y Registro de Grados y Títulos, a través del 

Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Títulos, deja constancia que la información contenida en este 

documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Títulos administrada por la Sunedu.
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