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Resumen 

La investigación tuvo el objetivo de desarrollo sostenible (ODS) número ocho, 

promoviendo el mayor crecimiento económico inclusivo, el empleo pleno y el trabajo 

decente, de manera que, se planteó el objetivo general, en el cual se buscó establecer 

el nivel de relación de la satisfacción laboral con el compromiso organizacional en los 

docentes de la Institución, sede SJM, 2024. El estudio fue de tipo básica, de diseño 

no experimental de corte transversal y de enfoque cuantitativo, mientras que, la 

población estuvo conformada por 90 docentes de una institución educativa, además 

por el muestreo no probabilístico por conveniencia, se contó con la participación de 

todos los docentes de primaria de una institución educativa, de manera que, se tuvo 

una muestra también de 90 docentes. Además, conforme a los resultados del 

programa SPSS versión 25, con la prueba de Rho de Spearman, se halló una 

correlación positiva de 0.462, donde según Valderrama citado por Guillen (2020) fue 

una correlación media; además, el sig, bilateral fue de 0,000. En conclusión, se aceptó 

la hipótesis general, donde la satisfacción laboral se relacionó con el compromiso 

organizacional, por lo tanto, los docentes de primaria que están satisfechos tendrán 

el mayor compromiso, identificándose con la institución. 

Palabras clave: Satisfacción laboral, condiciones de trabajo, recompensa. 
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Abstract 

The research had sustainable development objective (SDG) number eight, promoting 

greater inclusive economic growth, full employment and decent work, so that the 

general objective was raised, in which it sought to establish the level of relationship of 

job satisfaction with organizational commitment in teachers of the Institution, SJM 

headquarters, 2024. The study was basic, with a non-experimental cross-sectional 

design and a quantitative approach, while the population was made up of 90 teachers 

from a educational institution, in addition to non-probabilistic convenience sampling, 

the participation of all primary school teachers of an educational institution was 

included, so that there was also a sample of 90 teachers. Furthermore, according to 

the results of the SPSS version 25 program, with Spearman's Rho test, a positive 

correlation of 0.462 was found, where according to Valderrama cited by Guillen (2020) 

it was a medium correlation; Furthermore, the bilateral sig was 0.000. In conclusion, 

the general hypothesis was accepted, where job satisfaction was related to 

organizational commitment, therefore, primary teachers who are satisfied will have the 

greatest commitment, identifying with the institution. 

Keywords: Job satisfaction, working conditions, reward. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad, el campo de estudio a nivel educativa y la práctica de los 

catedráticos, exigió a las instituciones educativas a nivel mundial a tomar relevancia 

por la satisfacción laboral, porque, se puede asegurar el involucramiento, la 

comunicación, las remuneraciones, al ambiente de trabajo, instalaciones y recursos 

del centro (Maldonado, et al., 2024). De esta manera, al satisfacer los requerimientos 

de los docentes en las instituciones de educación, se encontraron motivados 

realizando las funciones con el esfuerzo requerido, además, se garantizó el desarrollo 

profesional, postulando a los exámenes de ascenso para incrementar el salario 

(Pérez, et al., 2023). De modo que, se tuvo el mayor compromiso, donde predecir un 

mejor desempeño de los docentes, ya que, se identifican con la institución, realizando 

sus labores de manera eficiente con una mejor calidad de enseñanza (Álvarez, 2022). 

Del mismo modo, las instituciones a nivel internacional en una institución 

educativa de Estados Unidos, la satisfacción del personal docente se presentó en 

relación a su actividad y la apreciación sobre su experiencia laboral, en funciones 

como la certificación, administración de recursos, formación; por ello, se reforzó las 

capacitaciones de los docentes para mejorar el trabajo (Olsen y Huang, 2019). Así 

mismo, en las instituciones de España, se garantizó la satisfacción en los docentes, 

ya que, las tareas que realizan son relevantes como cualquiera en la institución, 

porque de lo contrario tienen efectos negativos en las relaciones interpersonales 

(Gómez, et al, 2023). De esta manera, en Etiopia en el sector educativo, los docentes 

se sintieron comprometidos, con una actitud adecuada con su trabajo y con la 

institución porque se incluyó la misión, valores y su filosofía; por lo tanto, se puede 

generar un ambiente y condiciones primordiales ante situaciones adversas (Tezera, 

et al., 2024). 

Por consiguiente, en la ciudad de Bau Bau, las instituciones de Indonesia se 

favorecieron, ya que, se consiguió información valiosa al medir la satisfacción del 

docente, en relación a los medios materiales y la relación interpersonal, para que los 

responsables de políticas educativas, los administradores y los educadores mejoren 

la productividad docente (Arifin, 2024). Mientras que, en España, fue como un 

compendio de factores interactivos, como la capacitación, actualización de 

información, estrategias educativas, la tecnología de información, comunicación y 
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motivación, con el objetivo de garantizar la satisfacción profesional (Echevarria y 

Sanchez, 2021). Por lo tanto, los docentes en Malaysia, se sintieron comprometidos, 

demostrando una identificación psicológica con la institución, y con la prioridad para 

trabajar con el mayor esfuerzo y continuar en la institución (Talib, et al., 2019). 

Prosiguiendo, en Latinoamérica la satisfacción de los docentes, se determinó 

con el grado de conformidad según el desempeño mostrado en sus funciones, por 

ello, se implementaron estrategias para conseguir las metas (Tinoco, et al., 2022); 

mientras que, en Chile, se relacionó con el absentismo y bajo rendimiento, por la 

sobrecarga laboral, de manera que, se aseguraron recursos tecnológicos y 

recompensas (Salazar, et al., 2023); por lo tanto, se demostró el compromiso 

responsable, con una actitud favorable hacia la institución y los compañeros (Araya 

y Alfaro, 2019); además, en Colombia, el compromiso fue una conducta psicológica 

entre el docente y la institución (Carrillo y Leon, 2023). Por ello, en México, fue un 

estado emocional que conlleva a la competitividad de las universidades, donde el 

género, el puesto, pudo condicionar la satisfacción (Castañeda y Sánchez, 2022). 

Mientras que, a nivel nacional la satisfacción de los docentes en la Institución 

Educativa República de Chile, Lima, hizo referencia a la actitud del docente según 

impresiones que fueron positivas o negativas hacia su trabajo, por ello, se verificó la 

disposición del director cuando se le realizó alguna consulta sobre el trabajo y el 

reconocimiento con un mayor sueldo. (Porras, et al., 2021). Además, en los 

profesores de educación básica regular, la satisfacción con las condiciones de 

trabajo, fue relevante para un mejor compromiso, asegurando el sentimiento de 

orgullo por la donde trabajan (Estrada, et al., 2023). Por ello, se aseguró el 

compromiso continuo en las   instituciones   educativas,   donde   el   personal 

pudo invertir su tiempo en la institución y brindar beneficios durante su permanencia 

(Heredia y Sulca, 2022) 

Así mismo, el compromiso se mostró en la calidad de los métodos 

pedagógicos y la motivación de los docentes, evidenciando un vínculo emocional con 

su trabajo para brindar una enseñanza eficaz consiguiendo los objetivos 

educativos (Álvarez, et al., 2022); de la misma manera, en Arequipa, el compromiso 

se demostró con el apego emocional hacia la institución educativa según las 

expectativas de pérdidas y ganancias, mientras que, el personal adoptó conductas, 

como el deseo de mantenerse en la institución, con el comportamiento de pertenencia 

y con esfuerzos extras en beneficio de esta. (Duche, et al., 2019), Por lo tanto, en la 
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universidad Federico Villarreal, la satisfacción de los docentes tuvo relevancia para 

determinar la actitud que se puede manifestar de las experiencias en la vida laboral 

de los docentes, además, los docentes se encontraron satisfechos según lo que se 

recibe por su esfuerzo físico y mental (Licas, et al., 2022). 

A nivel local, en la institución, se tomó relevancia por la satisfacción de los 

docentes, porque al mantener un ambiente laboral adecuado, esta acondicionada 

para el desarrollo de actividades académicas, con equipamiento y recursos, así 

mismo, el jefe tuvo una relación oportuna con el personal, resolviendo las consultas 

en cuanto a la misión, metas y actividades (Quispe, et al., 2024); como también los 

directivos se preocuparon por el logro del personal para ascender en la escala 

magisterial, por ello, se consideró las recomendaciones, para considerar mejores 

decisiones que mejoren el desarrollo de las funciones, de modo que, se reconoció 

los logros del docente, y brindó compensaciones con incentivos económicos 

(Huarcaya y Dávila, 2023). De modo que, de acuerdo a estos escenarios se mantuvo 

el compromiso, porque el personal reconoció la labor desarrollada; garantizando la 

lealtad con la institución, y tener un bajo rendimiento laboral (García, et al., 2023). 

Por otro lado, se afirmó que el objetivo de desarrollo sostenible (ODS) número 

ocho, promueve el mayor crecimiento económico inclusivo y el trabajo decente, por 

lo tanto, en la institución, se buscó llamar la atención del público para trabajar con un 

ambiente laboral adecuado para garantizar su satisfacción laboral, con una 

distribución física confortable para los docentes y con las políticas y directivas, 

cumpliendo con el reglamento interno (Gonzales, 2022). Así mismo, se acompañó a 

los docentes de primaria, para cumplir con las metas profesionales como, los 

formatos de evaluación y el seguimiento a las notas, manteniendo los estándares de 

desempeño y buenas relaciones con los colegas (Rosales, et al., 2022); de manera 

que, se tuvo el mayor compromiso en el control de los procedimientos y resultados 

de las actividades, con mayor habilidad y experiencia en un cargo mayor e 

incrementar sus habilidades y metas profesionales (Estrada, et al., 2024). 

Se elaboró el problema general ¿Cómo la satisfacción laboral tiene relación 

con el compromiso organizacional de los docentes de la Institución, sede SJM, 2024 

Y los problemas específicos: a) ¿Cómo las condiciones de trabajo se relaciona con 

el compromiso organizacional de los docentes de la Institución, b) ¿Cómo las 

oportunidades de promoción tiene relación con el compromiso organizacional de los 

docentes de la Institución c) ¿Cómo el reconocimiento se relaciona con el 
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compromiso organizacional de los docentes de la Institución, d) c) ¿Cómo la 

compensación se relaciona con el compromiso organizacional de los docentes de la 

Institución 

Sobre este alcance del problema general y específicos, se destacó la 

justificación teórica, donde le estudio se enfocó en el concepto de la satisfacción 

laboral, es el estado emocional que demuestran los trabajadores, en la cual pueden 

responder de manera afectiva en relación a las actitudes que se perciben en el 

trabajo, por ello, las instituciones brindaron mayores oportunidades para que el 

personal docente progrese, mientras que, para comprender el compromiso 

organizacional, es el nivel en el cual los miembros se pueden identificar con la 

entidad, por lo tanto, se debe identificar para la conformidad de realizar todos los 

esfuerzos en beneficio de la institución educativa. 

Además, el estudio se justificó de manera metodológica, en el cual se realizó 

instrumentos para encuestar a los docentes para tener respuestas que permitan 

comprender las causas del problema y solucionar la situación de la institución. 

Mientras en el tema social, el estudio se justificó porque se tiene la prioridad de 

mejorar el método de trabajo, porque se ha brindado recomendaciones para que el 

personal progrese en la participación, comunicación y desarrollo personal, 

asegurando un compromiso mayor para realizar las actividades. 

Por lo tanto, con respecto a los temas planteados en la realidad problemática, 

antecedentes y teorías se planteó el objetivo general como, establecer el nivel de 

relación de la satisfacción laboral con el compromiso organizacional en docentes de 

la Institución, sede SJM, 2024. Y los objetivos específicos; establecer como las 

condiciones de trabajo se relaciona con el compromiso organizacional en docentes 

de la Institución; establecer como las oportunidades de promoción se relaciona con 

el compromiso organizacional en docentes de la Institución. Establecer como el 

reconocimiento se relacionan con el compromiso organizacional en docentes de la 

Institución. Establecer como la compensación se relacionan con el compromiso 

organizacional en docentes de la Institución. 

 
En cuanto a los antecedentes, se tuvo investigaciones tanto nacionales como, 

Larroche, et al. (2024) en su artículo, planteó el objetivo: establecer si la satisfacción 

laboral puede influir en el compromiso organizacional de empresas comerciales. 

Dentro de los principales resultados, los colaboradores que se sintieron 
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satisfechos con su trabajo, presentaron un mayor compromiso con la empresa, 

porque en el contexto del trabajo se pueden destacar aspectos, como tomar 

decisiones de manera centralizada o descentralizada, sin embargo, no se pudo 

fomentar mejores relaciones entre los superiores y subordinados. En conclusión, en 

el entorno no se priorizó el desarrollo profesional y el bienestar, además, no se realiza 

una adecuada evaluación del trabajo; por lo tanto, no se puede reconocer el interés, 

voluntad e intención de realizar las actividades. 

Cruz y Bernui (2019) en su artículo se destacó el objetivo donde, se requirió 

determinar como la Satisfacción en docentes de una universidad pública puede 

influenciar en el compromiso, así mismo, destacaron que, conforme a los resultados 

se brindó una compensación justa y competitiva para retener a los trabajadores más 

talentosos y experimentados, de manera que, se puede minimizar la rotación de 

personal. En conclusión, los docentes se encontraron satisfechos, porque la 

compensación adecuada motivó al personal docente a realizar las actividades de 

manera más efectiva y comprometida. 

Duche (2019) en su artículo se verificó el objetivo, identificar la influencia de la 

satisfacción laboral y compromiso en docentes universitarios. Se tuvo como 

resultados que, de acuerdo a la gestión institucional que se rige en la institución, la 

satisfacción y el compromiso de los docentes tienen una correlación positiva fuerte 

de 0.89, mientras que el p valor fue de 0.000, evidenciando que las variables se 

relacionan. En conclusión, se verificó que los trabajadores no están satisfechos 

porque en la institución educativa no se busca reconocer el eficiente trabajo que 

realiza un docente, de manera que, es relevante recomendar alternativas, de tal 

manera que los empleados se comprometan con sus tareas en beneficio de la 

institución y se puede asegurar el compromiso para lograr los resultados esperados. 

Estrada, et al. (2024) en su artículo, planteó el objetivo: estimar como el 

compromiso laboral guarda relación con la satisfacción del personal docente. Se 

determinó como resultados que, la satisfacción del personal implica un papel 

primordial porque en el entorno laboral, se mantiene un clima favorable, donde los 

directivos pueden asegurar que las relaciones interpersonales y el intercambio de 

experiencias entre el personal docente, garantice la mayor productividad en beneficio 
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de las instituciones. En conclusión, se verificó que la satisfacción de los trabajadores 

es favorecida por el estado del entorno laboral como las instalaciones de la 

institución, que puede ser la óptima para favorecer el desarrollo de actividades 

académicas. 

García, et al. (2023) en su artículo, estableció el objetivo: estimar como el 

bienestar laboral puede tener relación con el compromiso docente. Entre los 

resultados se estimó que, el bienestar laboral está enfocado en la manera como los 

docentes están satisfechos con el ambiente laboral, sin embargo, las condiciones de 

trabajo no son favorables porque se perciba la falta de apoyo o colaboración entre 

los compañeros en las diversas labores que realizan, además, de no contar con las 

alternativas de desarrollo y carrera, y el confort con el lugar de trabajo. Para concluir, 

ante este escenario la institución aseguró una mejor condición de trabajo, donde los 

docentes puedan contar con el salario acorde a sus requerimientos y la posibilidad 

de realización personal, de manera que, las actividades fueron realizadas de la mejor 

manera, y garantizó la productividad y compromiso en beneficio del área y la entidad. 

Goicochea (2019) en su investigación, el objetivo fue corroborar como la 

satisfacción del personal presenta un nivel de relación con el compromiso 

organizacional de Mi Banco. Así mismo, se estableció resultados como el valor de 

correlación de 0.68, además, se halló un valor de significancia mínimo al 0.05; de 

manera que, se verifica que hay relación entre los factores; sin embargo, no se 

estableció los programas requerido para los empleados estén involucrados, además, 

no reciben un mayor sueldo y no acceden a un mayor sueldo. En conclusión, no se 

pudo realizar la capacitación sobre la afectividad y con perfiles de desarrollo de 

capacidades, y en consecuencia, los trabajadores desearon abandonar la institución. 

Argumedo (2021) en su investigación, el objetivo fue determinar si la 

satisfacción laboral guarda relación en el compromiso laboral de una empresa textil 

de confecciones. Se verificó, el resultado de la prueba de correlación, con un valor 

significativo de 0.000, por lo tanto, las variables se relacionan; sin embargo, se 

necesita desarrollar el bienestar laboral para conseguir el objetivo de tener la mayor 

rentabilidad en la organización. En conclusión, se aseguró el plan organizacional para 
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tener técnicas y estrategias para fomentar la innovación y la productividad, con la 

finalidad que se pueda realizar las actividades con efectividad. 

Quintero (2020) con su estudio, su objetivo fue verificar el nivel de relación de 

la satisfacción laboral y el compromiso de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Cangallo. En conclusión, estos factores se relacionaron, porque con la 

prueba de spearman, se halló el 0.576, mientras que, el nivel de 0.000, determinó 

que los factores se relacionan; de modo que, se desarrollaron políticas con la 

finalidad que los trabajadores estén satisfechos que involucran desafíos personales. 

En conclusión, se pudo evaluar si los empleados están interesados en su entorno de 

trabajo, si han visto las comodidades que aseguran realizar con eficiencia el trabajo y 

percibir si las instalaciones están equipadas. 

Así mismo, en el ámbito internacional, se consideró investigaciones como, 

Chiang y Tapia (2023) en su artículo, el objetivo fue identificar si la satisfacción laboral 

influye en el compromiso en la administración pública. Conforme a los resultados, la 

compensación fue considerado por los trabajadores en un nivel bajo con el 79%, de 

manera que, no se garantizó la satisfacción laboral debido a que el nivel remunerativo 

que percibes mensualmente. En conclusión, el docente se encontró satisfecho ya 

que, existe equidad salarial con respecto a otros profesionales, de manera que, los 

empleados satisfechos están más comprometidos con la misión para garantizar la 

eficiencia e innovación en las actividades. 

Santiago (2023) destacó el objetivo principal, como la satisfacción laboral 

puede afectar el rendimiento de los trabajadores en el Ministerio de Trabajo, en el 

cual se destacó que, entre sus resultados el personal no cuenta con la oportunidad 

de crecer de manera profesional, porque, no tomaron interés por proponer nuevos y 

mejores objetivos, y adquirir habilidades que les permitió enfrentarse a nuevos retos. 

En conclusión, los trabajadores pueden tener oportunidades de promoción, donde se 

verificó una trayectoria clara en favor de los trabajadores para mejorar su rendimiento 

brindando ideas más innovadores para el éxito en la entidad. 

Castañeda y Sanchez (2022) en el cual se tuvo como objetivo de, determinar 

si la Satisfacción laboral puede influir en el burnout de los docentes, además, 
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conforme a sus resultados, se demostró que los trabajadores están satisfechos con 

su trabajo, porque se mantienen políticas de promoción de manera justa, para 

mejorar el clima laboral, por lo tanto, el personal pudo contar con mayores 

oportunidades de manera equitativa. En conclusión, según la dedicación que tengan 

los trabajadores, por lo tanto, se fomentó el crecimiento personal y profesional, como 

también la estabilidad laboral, para seguir trabajando en la institución. 

Sanjinez (2023) en su artículo, consideró el objetivo: identificar si el 

compromiso laboral puede influir en la satisfacción laboral en una entidad privada en 

Bolivia. Como resultados se verificó que, existe influencia entre los factores, ya que, 

el personal estuvo motivado para trabajar con todo su esfuerzo, sin embargo, se 

mostraron actitudes negativas con los miembros del equipo, de manera que, se debe 

mejorar el ambiente para mantener a los trabajadores satisfechos. En conclusión, los 

trabajadores se encontraron comprometidos con sus funciones porque se tuvo un 

mayor involucramiento con su trabajo, por ello, se encontraron satisfechos a los 

colaboradores, brindándoles recompensas como el mayor sueldo, al conseguir 

mejores resultados a la hora de realizar sus actividades laborales. 

Mora, et al. (2022) en su artículo, planteó el objetivo, establecer si la 

satisfacción laboral influye en el compromiso en empresas peruanas. Con los 

resultados se verifica que el compromiso organizacional puede afectar de manera 

significativa a la satisfacción laboral, por ello, se demuestra que los trabajadores 

están satisfechos con su trabajo, por los beneficios que encuentran en el ambiente 

laboral, porque contó con los recursos tecnológicos para realizar sus actividades, por 

lo tanto, el personal tuvo estabilidad laboral, para seguir trabajando en la institución. 

Pedraza (2020) en su artículo, el objetivo general fue analizar como la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional tiene una relación de acuerdo a 

la realización de prácticas en la gestión del personal. Se concluyó, se determinó que 

el capital como los recursos humanos y la satisfacción laboral contribuyen en el 

rendimiento según el ámbito educativo. Ambas fueron consideradas prácticas de 

valor en la administración de los trabajadores, para que el personal cuente con 

experiencia, habilidades y conocimientos en beneficio de las actividades y la 
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institución, y que den su mejor esfuerzo; tanto por el mejor trabajo en equipo y el 

aprendizaje continuo. 

Durán, et al. (2021) en su artículo, tuvo como objetivo: estimar como la 

Satisfacción laboral puede relacionarse con la actitud integradora de los trabajadores 

en las instituciones no gubernamentales. Se destacó como resultados que, no se 

cuenta con las óptimas condiciones en el centro de trabajo, porque no se pueden 

ejercer las funciones por la falta de recursos y equipamiento requerido. En 

conclusión, se debe implementar al centro de trabajo con los recursos necesarios, 

como también realizar programas de recompensa, para que se asegure un alto 

rendimiento, evidenciando que el personal se siente comprometido para ejercer las 

tareas con la eficiencia requerida de manera diaria. 

Cantú (2023) en su artículo, el objetivo, fue establecer la satisfacción laboral y 

su relación con el compromiso laboral en dependencias de educación superior. Se 

verificó entre los resultados que la cantidad y calidad de las actividades dependen de 

la complacencia del personal docente, es decir asegurar que estén satisfechos, ya 

que, perciben que el ambiente laboral es relevante para tener un mayor compromiso. 

En conclusión se brindó beneficios salariales para los colaboradores para tener un 

trabajo de manera eficiente, de manera que, se podrá contar con la información, 

consiguiendo mejores resultados en el cumplimiento de las tareas. 

Muñoz (2022) en su artículo, el objetivo, fue identificar cómo influye la 

satisfacción laboral en relación a compromiso en suplentes de enfermería de un 

hospital general. En conclusión, se estableció que si la satisfacción es mayor, 

también será mayor el compromiso, además, el personal se sientan mejor que los 

trabajadores de otras instituciones locales, además, los jefes resaltan sus logros a 

nivel de área, mientras que, la satisfacción del personal se definió como un estado 

emocional agradable que deriva de la propia experiencia; de modo que, este estado 

se consiguió mediante el trabajo, que uno satisface ciertos requisitos individuales. 

Reyes y Pérez (2022) en su artículo, se planteó el objetivo, analizar la 

satisfacción laboral y cómo influye en el compromiso en docentes de México. Se 

verificó que existe relación entre los factores porque se tuvo mediante la evaluación 



10 

de Spearman, se demostró que los factores se relacionan, de manera que, se logra 

la satisfacción de los docentes, con el reconocimiento de los directivos y la comunidad 

educativa hacia los logros del personal docente, es así que se fomenta la cultura 

organizacional, asegurando el respeto y el apoyo mutuo, fortaleciendo la identidad 

de la institución educativa, además, se pueden brindar ascensos y capacitaciones 

adicionales para alcanzar el éxito a largo plazo. En resumen, se concluyó que la 

satisfacción de los docentes se garantiza porque el personal es reconocido por los 

directivos en favor de su desarrollo personal y profesional, además, es relevante para 

que el personal este identificado con la participación en sus organizaciones. 

Por consiguiente, se describió las teorías de la Satisfacción, es el nivel de 

manifestación de las percepciones y actitudes que muestra los trabajadores con 

respecto a las características laborales en una institución, de modo que, las 

manifestaciones emocionales y actitudinales están relacionadas con el ambiente 

laboral (Gómez, 2019). Prosiguiendo, la satisfacción laboral, es la actividad en el cual 

los trabajadores pueden evidenciar sus habilidades y que pueda representar un 

desafío, para que sienta la necesidad de conseguir resultados adecuados, por lo 

tanto, es un aspecto crucial tanto para el personal y la empresa, porque puede incidir 

en la retención de talento, el ambiente de trabajo y la productividad en general 

(Cuesta, 2020). De la misma manera, este factor evidencia el grado en que los 

trabajadores se sienten motivados con su trabajo, además, entre los factores que 

tienen incidencia en la satisfacción son, la posibilidad de crecimiento en la empresa, 

así como la capacitación y el desarrollo de habilidades (Hernández, et al., 2023). 

Es así que, la teoría en la que refiere el autor Gómez (2019) es la teoría de la 

equidad propuesta por John Stacy Adams, en la cual se indica al personal la 

comparación de la relación entre los esfuerzos realizados, como también las 

recompensas de sus compañeros para evaluar la equidad que se puede percibir en 

el lugar de trabajo, como también, las condiciones laborales, como el ambiente de 

trabajo y las relaciones interpersonales, que puede afectar esta perspectiva de 

equidad de los colaboradores. De esta manera, si esta teoría se relaciona con la 

realidad de las instituciones educativas, se puede verificar que, la motivación, el 

reconocimiento, la estabilidad laboral, la confianza y la calidad del entorno que 

percibe los docentes hacen que mantengan un compromiso mayor con sus labores 

pedagógicas. 
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Por ello, se destacó tres dimensiones: como la primera dimensión condiciones 

de trabajo, que es un conglomerado de factores físicos, sociales, psicológicos y 

organizacionales que pueden determinar la relación de los trabajadores con la 

institución, como también influyen en el ambiente laboral y las experiencias de los 

colaboradores; de manera que, estos factores pueden ser el entorno de trabajo, el 

sueldo, el equilibrio entre las labores y la vida personal, las relaciones interpersonales 

y los recursos o materiales, para realizar de forma eficiente el trabajo (Gómez, 2019). 

Así mismo, estos factores que engloban a las condiciones de trabajo son, El entorno 

de trabajo, el horario laboral, el salario, que puede determinar la relación entre un 

empleado y su empresa (Sabastizagal, et al., 2020). 

En segundo lugar, estuvo la dimensión, oportunidades de promoción, hace 

referencia a las posibilidades del personal para avanzar en su carrera profesional en 

la institución, así mismo, estas oportunidades es según el nivel jerárquico del 

empleado, por lo tanto, se podrá asumir una tarea o cargo de mayor responsabilidad 

y con mejoras salariales, ya que, el trabajo mostrado o desarrollado cumplía las 

expectativas, con sus habilidades y destrezas de manera correcta (Gómez, 2019). 

Además, son cruciales para asegurar que los trabajadores estén satisfechos dentro 

de una organización, por lo tanto, se puede ascender a posiciones de mayor 

responsabilidad (Santiago, 2023). 

Otro fue el caso, de la tercera dimensión reconocimiento, se refiere a la 

valoración y aprecio que se muestra hacia el trabajo realizado por alguien en su 

entorno laboral, es decir, la consideración de los esfuerzos del personal, por lo tanto, 

se puede reconocer como elogios, menciones honoríficas, y retroalimentación 

positiva (Gómez, 2019). Así mismo, el personal que siente que su trabajo es 

reconocido, están más comprometidos, productivos y satisfechos en sus roles, por lo 

tanto, se puede mejorar el rendimiento y asegurar la retención de talento, como 

también, la cultura organizacional al fomentar un ambiente positivo y de apoyo mutuo 

entre los colaboradores (Herrera, et al., 2021). 

Finalmente, está la dimensión compensación, es el grado de agradar como un 

componente fundamental entre el supervisor y el personal y juega un papel en la 

retención y motivación del personal en la institución, como también promover el 

compromiso y el bienestar, por lo tanto, se puede brindar los incentivos económicos 

acorde a las actividades desarrolladas (Gómez, 2019). Mientras que, es una práctica 

de parte de las empresa, para garantizar los logros y el desempeño laboral, de 
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manera que, se puede valorar el trabajo de los empleados, por ello, no solo gratifica 

al empleado por su esfuerzo, sino que también refuerza comportamientos positivos y 

promueve una cultura de aprecio (Palacios, et al., 2024). 

Por consiguiente, se verificó las teorías en relación del compromiso 

organizacional, como un estado en que el trabajador se siente realizado, es decir una 

visión psicológica en cuanto al personal de una entidad, ya que, tienen lealtad y cierto 

vínculo con su centro de trabajo e influye en la decisión de seguir trabajando en la 

institución (Gallegos, et al., 2019). Así mismo, es el nivel de identificación psicológica 

de los empleados con la institución, y tener la prioridad para trabajar con el mayor 

esfuerzo y seguir trabajando en la institución (Saldaña, 2023). Por lo tanto, los 

trabajadores pueden estar comprometidos para laborar de manera racional, en el 

cual pueden realizar una tarea para generar beneficios económicos, para tener 

un desarrollo profesional y personal; sin embargo, también puede ser de manera 

emocional, en que el trabajador puede relacionar su tarea con los valores y creencias 

(Estrada, 2024). 

De manera que, el autor Gallegos, et al. (2019) consideró a la teoría de Meyer 

y Allen en 1991, en la cual se crearon un modelo tridimensional con componentes; 

conforme con el grupo de trabajo, el supervisor, la carrera o el sindicato. En relación 

de las dimensiones se consideraron tres, el compromiso continuo, afectivo y 

normativo En primer lugar, está el afectivo, puede referirse a una institución 

comprometida con la satisfacción del personal, de manera que, se puede determinar 

la estima con el personal, y se puede encontrar afectivamente comprometido para no 

tener la disposición de abandonar y esforzarse por aumentar la productividad 

(Gallegos, et al., 2019). Además, un colaborador puede sentir apego hacia la 

institución, lo que le anima a seguir por encima de su pago, de la misma manera, se 

puede definir como identificar de manera psicológica al personal que considere la 

misión y cultura de la organización (Calderón, 2022). 

Luego estuvo el Compromiso continuo, es una conciencia de tiempo, dinero y 

esfuerzo en la que el personal tiene un compromiso con oportunidades mayores 

estando en la institución, por lo que se refiere al esfuerzo invertido y el periodo 

referido a la permanencia en la empresa, cuyas consecuencias en este caso se 

pierden al salir (Gallegos, et al., 2019). Por ello, el personal tiene el requerimiento de 

permanecer en la institución educativa, sin embargo, las oportunidades son mínimas 
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cuando se encuentran fuera de la institución, perdiendo todo lo que se invierte (Cantú, 

2023). 

Mientras que, estuvo la tercera dimensión como el Compromiso normativo, es 

aquel compromiso que representa al personal con la obligación moral hacia el 

empleador, con la idea o norma interna basada en el deber, los principios y la ética. 

Por lo tanto, según esta perspectiva, existe lealtad a la institución y permanece 

comprometido independientemente de las mejoras o mayores niveles de satisfacción 

laboral a lo largo de los años (Gallegos, et al., 2019). Por lo tanto, el empleado se 

siente obligado a seguir en la institución, porque sentirá un sentimiento de culpa si 

no se mantiene en la institución (Reyes y Pérez, 2023). 

 
Por último, se destacó la hipótesis general, la satisfacción laboral guarda 

relación con el compromiso organizacional de los docentes de la Institución, sede 

SJM, 2024. Además, se plantearon las hipótesis específicas fueron, a) las 

condiciones de trabajo guarda relación con el compromiso organizacional de los 

docentes de la Institución, sede SJM, 2024, b) las oportunidades de promoción 

guarda relación con el compromiso organizacional de los docentes de la Institución, 

sede SJM, 2024, c) la recompensa guarda relación con el compromiso organizacional 

en docentes de la Institución Educativa. 
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II. METODOLOGÍA

El estudio fue considerado de tipo básica, que se puede centrar en comprender una 

problemática a partir de la descripción de ciertos factores o variables para tener un 

mayor conocimiento (Arias, 2022). De modo que, el estudio tuvo interés por contar 

con el conocimiento necesario a partir de la información de artículos científicos tantos 

nacionales e internacionales, para tener un mejor concepto sobre las variables. 

Mientras que, se definió que el estudio es de enfoque cuantitativo, en el cual a 

partir de la evaluación estadística con el procesamiento de datos, se puede debatir si 

se acepta la hipótesis de estudio (Sánchez, 2019). De modo que, la investigación es 

nombrado como cuantitativo, porque se puede concluir en la aceptación de la 

hipótesis donde la satisfacción de los docentes se puede relacionar con el 

compromiso, ya que, a partir del análisis estadístico para hallar resultados para 

aprobar la hipótesis. 

Así mismo, la investigación realizada con la observación y descripción de las 

variables, sin afectar o modificar su naturaleza, se le denomina no experimental 

(Guevara, 2020). De manera que, dicho estudio se basó en una descripción mas no 

manipulación de los factores, por ello, es no experimental para no modificar la 

naturaleza de las variables. Además, puede considerase como transversal para 

verificar la recopilación de información en un momento establecido (Manterola, 2023). 

Por lo tanto, el estudio se enfocó en recopilar información en un momento dado que 

rige la investigación. 

Prosiguiendo, también se incluyó el nivel correlacional, en el cual mediante un 

análisis estadístico de las variables, se busca la relación o correspondencia (Osada y 

Carrillo, 2021). Por ello, el estudio fue correlacional para destacar que tanto la 

satisfacción con el compromiso organizacional, presentan una relación. 

Por consiguiente, la definición de las variables, se puede comprender de 

acuerdo a la definición conceptual, donde la satisfacción fue definida es el nivel de 

manifestación de las percepciones y actitudes que muestra los trabajadores con 

respecto a las características laborales en una institución, de modo que, las 

manifestaciones emocionales y actitudinales están relacionadas con el ambiente 

laboral (Gómez, 2019). Así mismo, también se tuvo una definición operacional en la 

cual la satisfacción puede medirse de acuerdo a las siguientes dimensiones, 
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condiciones de trabajo, oportunidades de promoción, reconocimiento y 

compensación. 

Prosiguiendo, estuvo la definición conceptual del compromiso organizacional, 

como un estado en que el trabajador se siente realizado, es decir una visión 

psicológica de los miembros de una institución, ya que, tienen lealtad y cierto 

vínculo con su centro de trabajo e influye en la decisión de seguir trabajando en la 

institución (Gallegos, et al., 2019). Así mismo, se tuvo un concepto operacional, en el 

cual la variable se pudo medir mediante dimensiones, como el compromiso continuo, 

afectivo y normativo. De acuerdo a la escala se consideró la ordinal para ambas 

variables, ya que, se consideró como alternativa las respuestas según Likert, desde 

la opción totalmente de acuerdo hasta totalmente en desacuerdo (Anexo 2). 

Por otro lado, el estudio contó con una población que fue definida como un 

conglomerado de personas que guardan ciertas semejanzas o características que 

comparten (Armijo et al., 2021). Por ello, en el estudio se contó con la población de 

90 docentes de primaria. De acuerdo a esta descripción la población se estableció 

conforme el criterio de inclusión, donde solo se incluyó en la encuesta a los docentes 

contratados de nivel primaria, que se encargan de la supervisión y enseñanza a los 

niños, evaluando el rendimiento en las tareas, notas de examen y comportamiento en 

las clases; además, participaron en las reuniones y demás sesiones con otros 

maestros sobre cuestiones educativas. Mientras que, se tuvo el criterio de exclusión, 

donde se excluyó al director y trabajadores del área de recursos humanos, porque no 

realizan las funciones de enseñanzas en los salones de clase de nivel primaria. 

De la misma manera, el muestreo fue no probabilístico por conveniencia, donde 

las personas que están en una población pueden formar parte de un subgrupo, por la 

participación en la encuesta o por decisión del investigador (Hernández & Carpio, 

2019). Por ello, se consideró una muestra de 90 docentes que tienen disponibilidad 

para participar en la encuesta. Por lo tanto, la muestra es una fracción mínima, para 

conseguir respuestas más coherentes y que demuestran las causas de la realidad 

problemática (Zuñiga, et al., 2023). 

Así mismo, se tuvo la técnica que es aquella herramienta esencial para contar 

con información necesaria en el estudio de las variables, por lo tanto, se puede contar 

con la encuesta como prioridad para recopilar respuestas más precisas (Ávila, et al., 

2020). De la misma manera, el instrumento de prioridad fue el cuestionario, como un 

conglomerado de preguntas que están ordenadas y coherentes para medir factores o 
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variables (Caicedo, 2022). Por ello, las variables pueden medirse a partir de dos 

cuestionarios, contando con 24 preguntas para la satisfacción laboral y 13 preguntas 

para el compromiso organizacional (Anexo 2). 

De la misma manera, el estudio puede tener cierta validez en el cuestionario, 

como un método para destacar el nivel de pertinencia y claridad en el cuestionario, 

para dar conformidad que al aplicarse se puede conseguir respuestas primordiales en 

la investigación (Acosta, 2019). Por lo tanto, se contara con la evaluación de 

docentes, para validar el cuestionario, y determinar si se cumple con ciertos aspectos 

que se debe cumplir para aplicarse en la población. 

Otro fue el caso de, la confiabilidad que, es el nivel en que el cuestionario puede 

permitir hallar resultados consistentes y coherentes, de manera que, al ser aplicado 

de manera repetitiva se puede conseguir resultados iguales en diferentes pruebas 

(Meléndez, 2023). El estudio tendrá un cuestionario cuya confiabilidad permitirá 

adquirir resultados estadísticos como el alfa de cronbach que fue de 0.958 para la 

satisfacción laboral y el 0.957 para el compromiso organizacional (Anexo 3), cuyo 

valor demostrara que el cuestionario puede aplicarse para tener resultados de 

acuerdo a la problemática en la institución educativa. 

En otro tema, está el método de análisis de datos, en el cual se tendrá el 

análisis estadístico, para que mediante el análisis estadístico en SPSS versión 25, se 

puede describir con frecuencias y porcentajes cada variable y dimensión. Así mismo, 

se realizó la prueba de Spearman, como el análisis inferencial para verificar la 

aceptación de la hipótesis. 

Finalmente, estuvo el aspecto ético, porque conforme a los reglamentos éticos 

de la universidad, se puede cumplir con el principio de la justicia, en el cual el personal 

docente puede participar en la encuesta, como también, se puede considerar el 

principio de la autonomía, en el cual se puede responder con la fiabilidad de contar 

con la información requerida, y se cumple con el principio de no maleficencia, donde 

se brinda protección a los docentes, porque se guarda el anonimato. 
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III. RESULTADOS

Tabla 1 

Variable Satisfacción laboral 

Frecuencia Porcentaje 

BAJO 17 18,9 

MEDIO 29 32,2 

ALTO 44 48,9 

Total 90 100,0 

Nota. Elaboración propia según el SPSS versión 25 

Se identificó en la tabla 1, que el 48.9%, donde 44 docentes de una institución 

educativa, destacaron que la satisfacción laboral es de un nivel alto. Mientras que, el 

32.2% que representaron a 39 docentes consideraron que en la institución educativa 

están satisfechos en un nivel medio y el 18.9%, en el cual 17 docentes declararon que 

la satisfacción laboral de nivel bajo. 

Tabla 2 

Dimensión Condiciones de trabajo 

Frecuencia Porcentaje 

BAJO 19 21,1 

MEDIO 21 23,3 

ALTO 50 55,6 

Total 90 100,0 

Nota. Elaboración propia según el SPSS versión 25 

Se identificó que en la tabla 2, el 55.6% que engloba 50 docentes de una institución 

educativa se destacó que las condiciones de trabajo son de un nivel alto. Mientras 

que, el 23.3% con 21 docentes, consideraron que en la institución educativa están 

satisfechos los docentes porque las condiciones de trabajo de un nivel medio y 21,1% 

con 19 docentes declararon que las condiciones de trabajo son de nivel bajo. 
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Tabla 3 

Dimensión Oportunidades de promoción 
 

Frecuencia Porcentaje 

BAJO 18 20,0 

MEDIO 25 27,8 

ALTO 47 52,2 

Total 90 100,0 

Nota. Elaboración propia según el SPSS versión 25 
 
Se identificó que en la tabla 3, el 52.2% que engloba 47 del personal docente de una 

institución educativa se destacó que las oportunidades de promoción son de un nivel 

alto. Mientras que, el 27.8% con 25 docentes consideraron que en la institución 

educativa están satisfechos los docentes porque las oportunidades de promoción son 

de un nivel medio y el 20.0% con 18 del personal docente declararon que la dimensión 

es de nivel bajo. 

Tabla 4 

Dimensión reconocimiento 
 

Frecuencia Porcentaje 

BAJO 18 20,0 

MEDIO 20 22,2 

ALTO 52 57,8 

Total 
90 100,0 

Nota. Elaboración propia según el SPSS versión 25 

 
Se identificó que en la tabla 4, el 57.8% que engloba a 52 docentes de una institución 

educativa se destacó que el reconocimiento es de un nivel alto. Mientras que, el 

22.2% con 20 trabajadores consideraron que en la institución educativa están 

satisfechos los docentes porque el reconocimiento son de un nivel medio y el 20.0% 

que equivalen del personal docente declararon que la dimensión es de nivel bajo. 



19  

Tabla 5 

Dimensión compensación 
 

Frecuencia Porcentaje 

BAJO 12 13,3 

MEDIO 32 35,6 

ALTO 46 51,1 

Total 90 100,0 

Nota. Elaboración propia según el SPSS versión 25 

 
 

Se identificó que en la tabla 5, el 51.1% que engloba 46 del personal docente de una 

institución educativa se destacó que la compensación es de un nivel alto. Mientras 

que, el 35.6% con 32 docentes consideraron que en la institución educativa están 

satisfechos los docentes porque la compensación es de un nivel medio y el 13.3% con 

12 del personal docente declararon que la dimensión es de nivel bajo. 

 

 
Tabla 6 

Variable Compromiso organizacional 
 

Frecuencia Porcentaje 

BAJO 27 30,0 

MEDIO 28 31,1 

ALTO 35 38,9 

Total 90 100,0 

 
Nota. Elaboración propia según el SPSS versión 25 

 
Se identificó que en la tabla 6, el 38.9% que engloba 35 docentes en una institución 

educativa se destacó que el compromiso organizacional es de un nivel alto. Mientras 

que, el 31.1% con 28 docentes, consideraron que en la institución educativa están 

satisfechos los docentes porque el compromiso organizacional es de un nivel medio 

y el 30.0% del con 27 docentes declararon que la dimensión es de nivel bajo. 
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Tabla 7 

Prueba de normalidad 
 
 

Kolmogorov-Smirnova
 

Estadístico gl  Sig. 

Satisfacción 
laboral 

,135 90 ,000 

Compromiso 
organizacional 

,143 90 ,000 

Nota. Elaboración propia en base al SPSS versión 25 

 
 

Se evidenció que en la tabla 7, el resultado inferencial a partir de una prueba de 

normalidad, en el cual se aceptó la evaluación de Kolmogorov-Smirnova, porque 

se contó con una muestra mayor a 50 elementos, ya que fue una cantidad de 90 

docentes de una institución educativa, además, mediante esta prueba se halló un 

valor de significancia que es menor comparable con el margen de error de 0,05, de 

manera que, la distribución de los datos es no normal, por lo tanto, se desarrolló el 

estudio con la prueba de Rho de Spearman. 

Tabla 8 

Rangos de correlación 
 

 
Rangos 

 
-0.91 a -1.00 

Correlación 

perfecta 
-0.76 a -0.90 buena 
-0.51 a -0.75 considerable 
0.26 a -0.50 media 
-0.11 a -0.50 debil 

-0.01 a -0.10 Muy débil 

0 No hay correlación 

0.01 a + 0.10 Muy débil 
0.11 a +0.25 débil 
0.26 a +0.50 media 
0.51 a +0.75 considerable 
0.76 a +0.90 buena 
0.91 a +1.00 perfecta 

Nota: Valderrama citado por Guillen, 2020. 

 
En la siguiente tabla 8, se estimó los rangos de correlación, en el cual se identificó 

el rango positivo muy débil de 0.01 a 0.10 y el rango perfecto de 0.91 a 1, de 

manera que, se demostró según el autor Guillen (2020) la correlación fue positiva. 
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Tabla 9 

Prueba de hipótesis general 
 

Tipo de coeficiente Variable Estadístico CP 

  Coeficiente de correlación 0.419** 

Rho de Spearman SL Sig. (bilateral) 0.000 

  N 90 

Nota. SL: Satisfacción laboral; CP: Compromiso organizacional 

 
 

De la misma manera, se realizó la prueba de hipótesis, donde se estableció la 

prueba de hipótesis general en la tabla 9, que conforme a la hipótesis general, se 

verificó que la evaluación de Spearman, fue relevante con un dato de 0.462 que 

conforme al autor Valderrama citado por Guillen (2020) fue una correlación media. 

Otro fue el caso del sig, bilateral de 0,000; de manera que, al ser mínimo en 

comparación con el margen de error, se aceptó la hipótesis alternativa, 

demostrando que la relación de las variables es significativa, donde al mantener a 

los docentes satisfechos se aseguró el mayor compromiso organizacional en la 

institución educativa. 

 

Tabla 10 

Prueba de hipótesis entre condiciones de trabajo y compromiso organizacional 
 

Tipo de coeficiente Variable Estadístico CP 

  Coeficiente de correlación 0.451** 

Rho de Spearman CT Sig. (bilateral) 0.000 

  N 90 

Nota. CT: Condiciones de trabajo; CP: Compromiso organizacional 
 
Se estimó en la tabla 10, que conforme a la hipótesis específica, se verificó que la 

evaluación de Spearman, fue relevante con un dato de 0.451 que conforme al autor 

Valderrama citado por Guillen (2020) fue una correlación media. Otro fue el caso 

del sig, bilateral de 0,000; de manera que, al ser mínimo en comparación con el 

margen de error, se aceptó la hipótesis alternativa, demostrando que la relación de 

los factores es significativa, donde al mantener a los docentes satisfechos con las 

condiciones de trabajo se aseguró el mayor compromiso organizacional en la 

institución educativa. 
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Tabla 11 

Prueba de hipótesis entre las oportunidades de promoción y compromiso 

organizacional 

 
 

Tipo de coeficiente Variable Estadístico CP 

  Coeficiente de correlación 0.355** 

Rho de Spearman OP Sig. (bilateral) 0.001 

  N 90 

Nota. Oportunidades de promoción; CP: Compromiso organizacional 

 
Se estimó en la tabla 11, que conforme a la hipótesis específica, se verificó que la 

evaluación de Spearman, fue relevante con un dato de 0.355 que conforme al autor 

Valderrama citado por Guillen (2020) fue una correlación media. Otro fue el caso del 

sig, bilateral de 0,001; de manera que, al ser mínimo en comparación con el margen 

de error, se aceptó la hipótesis alternativa, demostrando que la relación de los 

factores es significativa, donde al mantener a los docentes satisfechos con las 

oportunidades de promoción se aseguró el mayor compromiso organizacional en la 

institución educativa. 

 

Tabla 12 

Prueba de hipótesis de reconocimiento y compromiso organizacional 

 
Tipo de coeficiente Variable Estadístico CP 

  Coeficiente de correlación 0.376** 

Rho de Spearman R Sig. (bilateral) 0.000 

  N 90 

Nota. R: Reconocimiento; CP: Compromiso organizacional 

 
Se estimó en la tabla 12, que conforme a la hipótesis específica, se verificó que la 

evaluación de Spearman, fue relevante con un dato de 0.376 que conforme al autor 

Valderrama citado por Guillen (2020) fue una correlación media. Otro fue el caso 

del sig, bilateral de 0,000; de manera que, al ser mínimo en comparación con el 

margen de error, se aceptó la hipótesis alternativa, demostrando que la relación de 

los factores es significativa, donde al mantener a los docentes satisfechos con el 

reconocimiento se aseguró el mayor compromiso organizacional en la institución 

educativa. 
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Tabla 13 

Prueba de hipótesis compensación y compromiso organizacional 

 
Tipo de coeficiente Variable Estadístico CP 

  Coeficiente de correlación 0.330** 

Rho de Spearman C Sig. (bilateral) 0.002 

  N 90 

Nota. C: Compensación; CP: Compromiso organizacional 

 
Se estimó en la tabla 13, que conforme a la hipótesis específica, se verificó que la 

evaluación de Spearman, fue relevante con un dato de 0.330 que conforme al autor 

Valderrama citado por Guillen (2020) fue una correlación media. Otro fue el caso 

del sig, bilateral de 0,002; de manera que, al ser mínimo en comparación con el 

margen de error, se aceptó la hipótesis alternativa, demostrando que la relación de 

los factores es significativa, donde al mantener a los docentes satisfechos con la 

compensación se aseguró el mayor compromiso organizacional en la institución 

educativa. 
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IV. DISCUSIÓN

Conforme al objetivo general del estudio que es, establecer el nivel de relación de la 

satisfacción laboral con el compromiso organizacional en docentes de la Institución, 

sede SJM, 2024, se evidencia los resultados con la evaluación de Spearman, fue 

relevante con un dato de 0.462 que es una correlación moderada; y con el sig, bilateral 

de 0,000; que demuestra que la hipótesis general se acepta, donde al mantener a los 

docentes satisfechos se asegura el compromiso organizacional en la institución 

educativa. Por lo tanto, referente a los resultados de la prueba de hipótesis, se 

coincide con Pedraza (2020) donde destaca que la variables satisfacción y 

compromiso se relacionan, de manera que, se determina que el capital como los 

recursos humanos y la satisfacción laboral contribuyen en el rendimiento según el 

ámbito educativo; como también están los resultados de Mora, et al. (2022) coincide 

con los resultados del estudio, ya que, se verifica que el compromiso organizacional 

puede afectar a la satisfacción laboral, por ello, los trabajadores están satisfechos con 

su trabajo, por los beneficios que encuentran en el ambiente laboral, con los recursos 

tecnológicos; sin embargo, los resultados no guardan relación con los resultados de 

Argumedo (2021) porque a pesar de verificar que, la satisfacción laboral guarda 

relación en el compromiso laboral de una empresa textil de confecciones, se necesita 

desarrollar el bienestar laboral para conseguir el objetivo de tener la mayor rentabilidad 

en la organización; otro es el caso de Larroche, et al. (2024) cuyos resultados no 

coinciden porque si bien existe relación entre la satisfacción laboral con el compromiso 

organizacional de empresas comerciales, no se puede fomentar mejores relaciones 

entre los superiores y subordinados, mientras que, en el entorno no se prioriza el 

desarrollo profesional y el bienestar de los trabajadores, porque, no se realiza una 

adecuada evaluación del trabajo. 

Mientras que, de acuerdo al primer objetivo específico, se verifica que la 

evaluación de Spearman, es relevante con un dato de 0.451 que es una correlación 

moderada; de manera que, la relación de la primera dimensión con el compromiso es 

significativa. Otro fue el caso del sig, bilateral de 0,000; que demuestra que la hipótesis 

especifica se acepta, evidenciando la correspondencia donde si se mantiene a los 

docentes satisfechos con las condiciones de trabajo se asegurara el compromiso 

organizacional. De manera que, estos resultados coinciden con los resultados de 
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Quintero (2020) se relacionan las variables de la Municipalidad Provincial de Cangallo, 

de manera que, se desarrollaron políticas con la finalidad que los trabajadores estén 

satisfechos que involucran desafíos personales; además, se evalúa a los empleados, 

en cuanto a su por su entorno de trabajo; de la misma manera, estos resultados 

coinciden con Estrada, et al. (2024) porque, el compromiso laboral guarda relación 

con las condiciones laborales, por lo tanto, concluye que, la satisfacción del personal 

implica un papel primordial porque en el entorno laboral, se mantiene un clima 

favorable, donde los directivos pueden asegurar que las relaciones interpersonales y 

el intercambio de experiencias entre el personal docente; sin embargo, no se coincide 

con Durán, et al. (2021) ya que, no se cuenta con las óptimas condiciones en el centro 

de trabajo, porque no se pueden ejercer las funciones por la falta de recursos y 

equipamiento requerido, por lo tanto, se debe implementar al centro de trabajo con los 

recursos necesarios, como también realizar programas de recompensa; mientras que, 

García, et al. (2023) no coincide con los resultados inferenciales del estudio, porque 

las condiciones de trabajo no son favorables y no se perciba la falta de apoyo o 

colaboración entre los compañeros en las diversas labores que realizan, además, de 

no contar con las alternativas de desarrollo y carrera, y el confort con el lugar de 

trabajo. 

 
Mientras que, según el objetivo secundario, se detalla que, la evaluación de 

Spearman, con un dato de 0.355 que es una correlación moderada; de manera que, 

la relación de las variables es significativa. Otro fue el caso del sig, bilateral de 0,001; 

que demuestra que la hipótesis general se acepta, evidenciando la correspondencia 

donde al mantener a los docentes satisfechos con las oportunidades de promoción se 

asegurara el compromiso organizacional. De acuerdo a estos resultados se coincide 

con Sanjinez (2023) porque los trabajadores se encontraron comprometidos con sus 

funciones porque se tiene un mayor involucramiento con su trabajo, por ello, se debe 

mantener satisfechos a los colaboradores, brindándoles recompensas como el mayor 

sueldo, al conseguir mejores resultados; de la misma manera, Castañeda y Sánchez 

(2022) presenta resultados que guardan relación con el estudio, porque los 

trabajadores están satisfechos con su trabajo, al mantener políticas de promoción de 

manera justa, para mejorar el clima laboral, por lo tanto, el personal pueden contar 

con mayores oportunidades de manera equitativa según la dedicación que tengan los 

trabajadores, por lo tanto, se fomenta el crecimiento personal y profesional; sin 
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embargo, no se coincide con Goicochea (2019) porque según sus resultados, no se 

estableció los programas requerido para los empleados estén involucrados, además, 

no reciben un mayor sueldo y no acceden a un mayor sueldo; como también, los 

resultados no coinciden con, Santiago (2023) porque entre sus resultados, el personal 

no cuenta con la oportunidad de crecer de manera profesional, porque, no toman 

interés por proponer nuevos y mejores objetivos, y adquirir habilidades que les permita 

enfrentarse a nuevos retos. 

Por consiguiente, conforme al tercer objetivo, se verificó que la evaluación de 

Spearman, fue relevante con un dato de 0.376 que fue una correlación moderada; de 

manera que, la relación de los factores es significativa. Otro fue el caso del sig, 

bilateral de 0,000; que demostró que la hipótesis especifica se aceptó, evidenciando 

la correspondencia donde si se mantiene a los docentes satisfechos con el 

reconocimiento se asegurara el compromiso organizacional; por lo tanto, se coincide 

con Muñoz (2022) porque se encuentras que existe relación entre el reconocimiento 

con el compromiso, en el cual el personal se sienta mejor reconocido que los 

trabajadores de otras instituciones locales, además, los jefes resaltan sus logros a 

nivel de área; de manera que, estos escenarios se relacionan con Reyes y Pérez 

(2022) porque, se logra la satisfacción de los docentes, con el reconocimiento de los 

directivos y la comunidad educativa hacia los logros del personal docente, es así que 

se fomenta la cultura organizacional, asegurando el respeto y el apoyo mutuo; 

mientras que no se coincide con Duche (2019) porque los resultados, evidenciaron 

que los trabajadores no están satisfechos porque en la institución educativa no se 

busca reconocer el eficiente trabajo que realiza un docente, de manera que, es 

relevante recomendar alternativas, de tal manera que los empleados se 

comprometan con sus tareas en beneficio de la institución. 

Por último, está el cuarto objetivo específico, donde la evaluación de Spearman, 

fue relevante con un dato de 0.330 que fue una correlación moderada; de manera que, 

la relación de los factores es significativa. Otro fue el caso del sig, bilateral de 0,002; 

que demostró que la hipótesis especifica se aceptó, evidenciando la correspondencia 

donde si se mantiene a los docentes satisfechos con la compensación se asegurara 

el compromiso organizacional. De manera que, se coincide con Cantú (2023) porque 

se demuestra la relación entre la compensación y el compromiso, en el cual se brindó 
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beneficios salariales para los colaboradores para tener un trabajo de manera eficiente, 

de manera que, se podrá contar con la información, consiguiendo mejores resultados 

en el cumplimiento de las tareas; así mismo, los resultados guardan relación con los 

resultados de Cruz y Bernui (2019), porque, se brinda una compensación justa y 

competitiva para retener a los trabajadores más talentosos y experimentados, de 

manera que, se puede minimizar la rotación de personal; sin embargo, no se coincide 

con los resultados de Chiang y Tapia (2023) porque las compensaciones fue 

considerado por los trabajadores en un nivel bajo con el 79%, de manera que, no se 

garantizó la satisfacción laboral debido a que el nivel remunerativo que percibes 

mensualmente, de manera que, el docente está satisfecho ya que, existe equidad 

salarial con respecto a otros profesionales. 

 
Finalmente, estas evidencias de resultados del objetivo general y específicos 

se pueden corroborar según la teoría de la equidad propuesta por John Stacy Adams, 

que es citada por Gómez (2019), en el cual se define a la satisfacción como, el nivel 

de manifestación de las percepciones y actitudes que muestra los trabajadores con 

respecto a las características laborales en una institución, de modo que, las 

manifestaciones emocionales y actitudinales están relacionadas con el ambiente 

laboral. Por ello, se indica al personal la comparación de la relación entre los esfuerzos 

realizados, como también las recompensas de sus compañeros para evaluar la 

equidad que se puede percibir en el lugar de trabajo. Como también se consideran las 

condiciones laborales, como el ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales, 

que puede afectar esta perspectiva de equidad de los colaboradores. De esta manera, 

si esta teoría se relaciona con la realidad de las instituciones educativas, se puede 

verificar que, la motivación, el reconocimiento, la estabilidad laboral, la confianza y la 

calidad del entorno que percibe los docentes hacen que mantengan un compromiso 

mayor con sus labores pedagógicas. 
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V. CONCLUSIONES 

Primera. Se concluye en que existe relación entre las variables satisfacción laboral y 

el compromiso organizacional, ya que, mediante la prueba de spearman se tuvo un 

valor de correlación positiva media de 0.462, mientras que, se halló el p valor de 

0.00. De modo que, la hipótesis de estudio se aceptó, donde la satisfacción laboral 

guarda relación con el compromiso organizacional de los docentes de la Institución, 

sede SJM, 2024. 

 
Segunda. Se concluye en que existe relación entre las condiciones de trabajo y el 

compromiso organizacional, ya que, mediante la prueba de spearman se tuvo un valor 

de correlación positiva media de 0.451, mientras que, se halló el p valor de 0.000. De 

modo que, la hipótesis de estudio se aceptó, donde las condiciones de trabajo guarda 

relación con el compromiso organizacional de los docentes de la Institución, sede 

SJM, 2024. 

 
Tercera. Se concluye en que existe relación entre las oportunidades de promoción y 

el compromiso organizacional, ya que, mediante la prueba de spearman se tuvo un 

valor de correlación positiva media de 0.355, mientras que, se halló el p valor de 

0.01. De modo que, la hipótesis de estudio se aceptó, donde las oportunidades de 

promoción guarda relación con el compromiso organizacional de los docentes de la 

Institución, sede SJM, 2024. 

 
Cuarto. Se concluye en que existe relación entre el reconocimiento y el compromiso 

organizacional, ya que, mediante la prueba de spearman se tuvo un valor de 

correlación positiva media de 0.376, mientras que, se halló el p valor de 0.000. De 

modo que, la hipótesis de estudio se aceptó, donde la compensación guarda relación 

con el compromiso organizacional de los docentes de la Institución, sede SJM, 2024. 

 
Quinto. Se concluye en que existe relación entre la compensación y el compromiso 

organizacional, ya que, mediante la prueba de spearman se tuvo un valor de 

correlación positiva media de 0.330, mientras que, se halló el p valor de 0.002. De 

modo que, la hipótesis de estudio se aceptó, donde la recompensa guarda relación 

con el compromiso organizacional de los docentes de la Institución, sede SJM, 2024. 



29  

VI. RECOMENDACIONES 

Primera. Se recomienda que se pueda realizar capacitaciones de liderazgo para el 

personal docente, dotándolos de herramientas para realizar una eficiente gestión y 

dirección, además, se debe asegurar una mejor gestión de los directivos que favorece 

las relaciones interpersonales y facilitan el intercambio de experiencias entre 

docentes. Por lo tanto, el personal se dotara de competencias para mejorar las 

condiciones del trabajo y tener la compensación del personal asegurando que se 

sientan satisfechos con su trabajo. 

 
Segunda. Se debe fomentar una comunicación fluida, por lo tanto, se puede brindar 

aportes valiosos para tomar decisiones mejorando y cumpliendo las propuestas de 

educación que son fijados como objetivos, además, se puede exigir a la institución, 

estar acondicionada para favorecer el desarrollo de actividades académicas. 

 
Tercera. Se podría sugerir que los docentes puedan compartir sus ideas en reuniones 

e identificar las oportunidades para colaborar con otros equipos, además, en la 

institución se debe motivar a los trabajadores para que desarrollen las habilidades 

necesarias adquirir y mejorar constantemente las habilidades técnicas, de liderazgo, 

gestión de proyectos y comunicación efectiva. 

 
Cuarta. Se recomienda que los directivos reconozcan los logros a nivel de área, como 

también tomando interés por las preparación de los docentes para asumir nuevos 

retos educativos, de manera que, los docentes de la institución se sentirán mejor que 

los docentes de otras instituciones locales, mientras que, la comunidad educativa 

reconoce a los docentes con mejores logros institucionales. 

 
Quinta. Se debe mejorar las políticas de compensaciones, como en la remuneración 

básica, por lo tanto, se demostrara que la labor que se realiza se ajusta al salario, de 

manera que, manejar una adecuada gestión de salarios, vacaciones y CTS, 

ofreciendo una remuneración equilibrada a todos sus empleados. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de Operacionalización de las variables: Satisfacción laboral y compromiso organizacional 
 

Variables de estudio 
Definición Conceptual 

Definición 
Operacional Dimensiones Indicadores 

Escala de 
Medición 

 
Satisfacción Laboral 

es el nivel de manifestación 
de las percepciones y 

actitudes que muestra los 
trabajadores con respecto a 
las características laborales 
en una institución, de modo 

que, las manifestaciones 
emocionales y actitudinales 
están relacionadas con el 
ambiente laboral (Gómez, 

2019). 

 

La satisfacción puede 
medirse de acuerdo a las 
siguientes dimensiones, 
condiciones de trabajo, 

oportunidades de promoción, 
reconocimiento y 
compensación. 

 
Condiciones de trabajo 

• Acondicionamiento institucional 

• Clima favorable y apoyo al 
docente 

• Compromiso y relaciones 
interpersonales 

 
 
 
 

Ordinal 

 
 

Nunca 
Casi nunca 
A veces 
Casi siempre 
Siempre 

 

Oportunidades de 
promoción 

• Oportunidades salariales 

asensos laborales 

• Apoyo al crecimiento 

profesional 

• Cargos y funciones 

• Valoración laboral 

Reconocimiento • Reconocimiento de las 
capacidades y logros 

• Sentido de identidad 

• Preparación y retos 

Compensación 
• Satisfacción salarial 

• Desprendimiento y 
compensación 

• Beneficios laborales 

Compromiso 
Organizacional 

Es un estado en que el 
trabajador se siente 

realizado, es decir una visión 
psicológica de los miembros 
de una institución, ya que, 

tienen lealtad y cierto 
vínculo con su centro de 

trabajo e influye en la 
decisión de seguir 
trabajando en la 

institución (Gallegos, et al., 
2019) 

 

La variable se pudo medir 
mediante dimensiones, como 

el compromiso continuo, 
afectivo y normativo. 

 
Afectivo 

• Identificación 

• Implicancia 

• Permanencia 

Continuidad • Sacrificio Personal 

• Percepción de alternativa 

 
 

Normatividad 

• Obligación Moral 

 
• Lealtad 



 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

INSTRUCCIONES: Se presentan afirmaciones sobre la Satisfacción laboral, por favor leer con 

detenimiento cada una para luego marcar con una X según la alternativa de respuesta. Recordar que 

no existen respuestas buenas, ni malas. Contamos con la total parcialidad para las respuestas. 

OPCIONES DE RESPUESTA: 
 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

A veces 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 
 
 

DIMENSIÓN CONDICIONES DE TRABAJO 1 2 3 4 5 
1.   La institución esta acondicionada para favorecer el desarrollo de 

actividades académicas. 

     

2. El clima de la institución fortalece la labor docente.      

3. L os directivos apoyan el trabajo que realiza como docente.      

4. L os directivos comprometen a los padres en la labor pedagógica del docente.      

5. La gestión de los directivos asegura las  relaciones interpersonales y el 

intercambio de experiencias entre docentes. 

     

6. Se otorgan   los   recursos   y/o   materiales para realizar de forma eficiente mi 

trabajo. 

     

DIMENSIÓN OPORTUNIDADES DE PROMOCIÓN      

7. La gestión de los directivos promueve oportunidades de mejoras salariales.      

8. La labor es reconocida por los directivos para lograr ascender en la escala 

magisterial. 

     

9. L os directivos se preocupan para que el personal logre el ascenso en la 

escala magisterial. 

     

10. En el área anualmente uno de los docentes tiene el reto de asumir la 

coordinación pedagógica. 

     

11. Las funciones laborales se asignan por el perfil profesional.      

12. Los directivos de la institución valoran el esfuerzo que se demuestra en el 

trabajo. 

     

DIMENSIÓN RECONOCIMIENTO      

13. Los directivos se preocupan porque el docente este dotado de mejores 
capacidades para su mejor desempeño. 

     

14. Los directivos reconocen los logros del docente a nivel de área.      

15. La comunidad educativa reconoce al docente con mejores logros institucionales.      

16. Los docentes de tu institución se sientan mejor que los docentes de otras 

instituciones locales. 

     

17. Los directivos toman interés por la preparación del docente para asumir 

nuevos retos educativos 

     

18. En la institución educativa se reconoce el eficiente trabajo que realiza un docente.      

DIMENSION COMPENSACIÓN      

19. E l nivel remunerativo que perciben los docentes 

Mensualmente es satisfactorio 

     

20. El salario mínimo que percibes es acorde a las funciones que se asignan      

21. existe equidad salarial con respecto a otros profesionales.      

22. Los docentes están conformes con los trabajos más allá de la jornada laboral 

porque los directivos reconocen su desprendimiento. 

     

23. El trabajo extra tiene una compensación por parte de los 

directivos 

     

24. Los beneficios que tiene el docente son bastante aceptables.      

Gracias por completar el cuestionario. 



 

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

INSTRUCCIONES: Se presentan afirmaciones sobre el compromiso organizacional, por favor leer con 

detenimiento cada una para luego marcar con una X según la alternativa de respuesta. Recordar que 

no existen respuestas buenas, ni malas. Contamos con la total parcialidad para las respuestas. 

OPCIONES DE RESPUESTA: 
 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

A veces 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 
 
 

AFECTIVO 1 2 3 4 5 

1. El personal demuestra identificación 
con la institución 

     

2. El aprecio que tiene por la institución le permite 
sentirse identificado 

     

3. Demuestra un compromiso afectivo por la 
implicancia que tiene con la institución 

     

4. se siente comprometido por el aprecio que le tiene a la 
institución 

     

5. Mantiene un compromiso afectivo por la 
participación q u e t i e n e en la institución 

     

6. Su compromiso afectivo influye en su 
permanencia en la institución 

     

7. Su compromiso afectivo implica su 
estadía en la institución 

     

CONTINUIDAD 1 2 3 4 5 
8. Demuestra sacrificio personal por seguir en la 

institución 
     

9. La continuidad con la institución se puede ver 
afectada por otras oportunidades laborales 

     

10. Se demuestra el compromiso de continuidad 
hacia la institución a u n q u e  
e x i s t a n nuevas oportunidades 
laborales 

     

NORMATIVIDAD 1 2 3 4 5 
11. El compromiso de los docentes hacia la 

institución se debe a la obligación moral y a 
las normas que la rigen 

     

12. La normatividad permite a los docentes 
realizar acciones correctas en la institución 

     

13. La lealtad a las normas de la institución es 
relevante en el compromiso organizacional 
de los docentes 

     

Gracias por completar el cuestionario. 



 

 

Anexo 3. Ficha de validación de contenido para el instrumento 
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Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

Confiabilidad 
Satisfacción laboral  

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

  ,958  24  

 
Compromiso organizacional 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

  ,957  13  

 
 

Como resultado de las encuestas concretadas a 90 docentes, se halló un valor de alfa 

de cronbach de 0.958 y de 0.957, por lo tanto, se verifica que la confiabilidad es muy 

alta, demostrando que el cuestionario es aplicable para realizar el estudio. 



 

Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV 
 
 
 





Anexo 7. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 
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