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Resumen 

La investigación busco determinar la relación entre satisfacción laboral y el 

compromiso en docentes de Educación Básica en la ciudad de Huaraz 2020. La 

metodología fue de tipo básica, cuantitativa, diseño no experimental, transversal-

correlacional. Con muestra de 273 docentes. La técnica fue la Escala 

Multidimensional de Satisfacción Laboral Docente y Escala del Grado de 

Compromiso de los Empleados Universitarios. Los resultados evidenciaron que 

existe relación entre satisfacción laboral y el compromiso en  docentes, con una 

correlación de Spearman = (0,788); también existe relación entre satisfacción 

laboral y participación, con una correlación Spearman = (0.826), asimismo, existe 

relación entre satisfacción laboral e interacción, con una correlación Spearman = 

(0,822), además existe relación entre satisfacción laboral e identificación, con una 

correlación Spearman = (0,633), también existe relación entre satisfacción laboral 

y el sentido de pertenencia, con una correlación Spearman = (0,712) y finalmente 

existe relación entre satisfacción laboral y lealtad, con una correlación Spearman = 

(0,786). En conclusión en la investigación existe relación entre las dos variables y 

dimensiones que son claves para el ejercicio laboral del docente en este nivel 

educativo, lo que requiere tomar acciones para mantener y mejor tales hallazgos. 

Palabras clave: Satisfacción laboral, compromiso docente, desempeño, 

motivación.  
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Abstract 

The research sought to determine the relationship between job satisfaction and 

commitment in basic education teachers in the city of Huaraz-2020. The 

methodology was basic, quantitative, non-experimental, cross-sectional-

correlational design. With a sample of 273 teachers. The technique used was the 

Multidimensional Scale of Teachers' Job Satisfaction and the Scale of the Degree 

of Commitment of University Employees. The results showed that there is a 

relationship between job satisfaction and commitment in teachers, with a Spearman 

correlation = (0.788); there is also a relationship between job satisfaction and 

participation, with a Spearman correlation = (0. 826), there is also a relationship 

between job satisfaction and interaction, with a Spearman correlation = (0.822), 

there is also a relationship between job satisfaction and identification, with a 

Spearman correlation = (0.633), there is also a relationship between job satisfaction 

and sense of belonging, with a Spearman correlation = (0.712) and finally there is a 

relationship between job satisfaction and loyalty, with a Spearman correlation = 

(0.786). In conclusion, in the research there is a relationship between the two 

variables and dimensions that are key to the work of teachers at this educational 

level, which requires taking action to maintain and improve these findings. 

Key words: Job satisfaction, teacher commitment, performance, motivation.     
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I. INTRODUCCIÓN 

Los avances que el mundo está experimentando de cerca en este milenio, han 

traído nuevos enfoques emergentes en el contexto educativo, que promueven 

cambios en el ejercicio del quehacer cotidiano del accionar docente, así lo ha 

evidenciado (Organización de Naciones Unidas, 2015, p.15) en los objetivos del 

milenio de la Agenda 2030, focalizados en asegurar en la medida de las 

posibilidades y oportunidades con acceso a todos a un sistema educativo con altos 

estándares de calidad, que disponga de profesionales docentes calificados, 

contemplando además programas de perfeccionamiento para formación continua. 

En tal sentido, se entiende que, todas estas transformaciones miden el 

compromiso y responsabilidad de los docentes como capital intelectual dinamizador 

de los sistemas educativos con dimensiones globales, que deben ser capaces de 

adaptar las competencias, habilidades y destrezas a los cambios que exige el 

ejercicio de la enseñanza. 

Conviene señalar algunos resultados logrados recientemente por Taddei, et 

al. (2019), quienes manifiestan que, en la praxis diaria del quehacer cotidiano de 

los docentes, habitualmente se observan un conjunto de factores que se traducen 

en estrés, los cuales modifican el comportamiento del docente, a tal punto de 

desmotivarlo dentro de las labores académicas. 

En el ámbito regional Pocco (2018), que, en Latinoamérica para lograr el 

desarrollo del objetivo, es fundamental una verdadera reforma en los sistemas 

educativos centrados en el trabajo de los docentes, evidenciándose falta de 

responsabilidad, donde la tipificación como profesional hace que la práctica 

académica no se encuentre a la altura de las exigencias. 

En lo concerniente al Perú, a partir de un informe del Ministerio de Educación 

del Perú (2017), evidencian las sistemáticas reformas por las cuales atraviesa el 

sistema educativo, lo que demanda que los docentes deben mantener en 

constantes adaptaciones y adecuaciones a las transformaciones curriculares, 

procedimentales y demás aspectos sobre la enseñanza, originado situaciones de 

angustia, inseguridad, insatisfacción y sobre todo desmotivación en el ejercicio de 

la profesión. Además, señalan serios cuestionamientos relativos con debilidades en 
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la formación profesional, la responsabilidad, procesos de enseñanza y aprendizaje, 

lo que deriva en una percepción negativa de la calidad, desempeño, baja valoración 

y reconocimiento.  

De allí, el componente conductual, motivacional, psicológico y sociológico que 

se debe abordar para referir los factores que están influenciado en el desempeño 

de los docentes de la ciudad de Huaraz, como una entidad territorial que no escapa 

a la situación que se ha contextualizado, en tanto y cuanto los educadores forman 

parte integral del sistema educativo nacional, no son un recurso aislado, son un 

capital esencial para el funcionamiento del sistema en sí, que requiere atención 

desde diversos campos: económico, social, motivacional, insumos, herramientas, 

infraestructuras, equipos, etc., necesarios para desarrollar las actividades 

pedagógicas en las aulas de clases. Conforme a la problemática de investigación, 

surgen las siguientes interrogantes que permitirán orientar los elementos que 

influencian, por medio de ¿qué relación tiene la satisfacción laboral y el compromiso 

en docentes de Educación Básica en la ciudad de Huaraz 2020? 

En tal sentido, la justificación teórica de la importancia de investigar la 

satisfacción laboral y el compromiso de los docentes de educación básica, se basó 

en la idea de que muchos educadores no se sienten satisfechos y por lo tanto no 

mantienen una identificación con las instituciones donde laboran, repercutiendo así 

la falta de aprendizaje en los estudiantes, por ello se analizaron diferentes 

investigaciones, tesis, aportes científicos y entre otros para analizar las variables 

mencionados. A razón de la justificación practica la presente investigación no 

mostro una acción directa a solucionar el problema, tan solo se enfatiza en 

incrementar aportes al conocimiento de las variables en mención para un uso 

posterior, en el aspecto metodológico se aplicó el cuestionario como instrumento, 

las cuales se procesaron y analizaron mediante un programa estadístico, llegando 

así a plasmar los resultados que ayudaran a futuras investigaciones.  

Por lo tanto, se establece el objetivo general: Determinar la relación entre 

satisfacción laboral y el compromiso en docentes de educación básica en la ciudad 

de Huaraz - 2020.  

Por lo cual los objetivos específicos son: 1. Establecer el grado de la 

Satisfacción laboral; 2. Establecer el nivel del Compromiso docente; 3. Establecer 
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la relación entre la satisfacción laboral y la participación; 4. Determinar la relación 

entre la satisfacción laboral y la interacción; 5. Describir la relación entre, la 

satisfacción laboral y la identificación; 6. Establecer la relación entre la satisfacción 

laboral y el sentido de pertenencia; y, 7. Determinar la relación entre la satisfacción 

laboral y la lealtad en docentes de educación básica en la ciudad de Huaraz - 2020. 

De igual manera, se definió la hipótesis como parte de las actividades de 

investigación que se requiere comprobar para darle mayor validez científica, donde 

la hipótesis general es: existe relación entre satisfacción laboral y compromiso en 

docentes de educación básica en la ciudad de Huaraz - 2020.     

Mientras las hipótesis específicas son: 1. Existe relación entre satisfacción 

laboral y participación. 2. Existe relación entre satisfacción laboral y la interacción. 

3. Existe relación entre satisfacción laboral y la identificación. 4. Existe relación 

entre satisfacción laboral y el sentido de pertenecía, 5. Existe relación entre 

satisfacción laboral y lealtad. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel internacional, Tomás et al. (2019), en un estudio sobre “Satisfacción 

Laboral en el Docente Dominicano: Sustentado en la República Dominicana, 

publicado en la Revista Colombiana de Psicología 2019”, cuyo objetivo es explorar 

un piloto integrador y dilucidador de la satisfacción laboral de un modelo 

representativo de los instructores en la República Dominicana. La metodología para 

dar respuesta a la problemática se fundamentó en un prototipo de ecuaciones 

estructurales que determinó la influencia negativa de Burnout y Engagement en la 

satisfacción laboral. La muestra estuvo representada por 978 educadores sin 

estudios superiores de la República Dominicana. Los resultados demostraron que 

los instructores reflejan un promedio de 12.7 años (de=8.6) laborando en el minerd, 

y un promedio de 9.7 (de=7.7) años en el puesto. A razón del nivel formativo, el 

0.9% cuentan con estudios superiores, el 9.4% docentes estándar, el 72.3% 

licenciados o titulados, técnicos había un 8.4%, un 8.7% contaban con una maestría 

y un 0.2% eran doctores. Se concluyó que se deben replantear planes educativos 

que promuevan la motivación del gremio, además como parte de las capacidades 

estatales en materia educativa, se pueden establecer un conjunto de acciones 

centradas en elevar la satisfacción laboral de los docentes, que propicie el mejor 

desarrollo posible de la profesión. 

Para Sagredo (2019), en su estudio “Relación entre Gestión Directiva, 

Satisfacción, Motivación y Compromiso Docente en Educación de Adultos”, la cual 

estuvo presentada en México y editada en la Revista Innovación Educativa. El 

objetivo estuvo centrado en conocer la relación que puede existir entre la 

administración directivo, el deleite, la responsabilidad y la incitación educativa de 

los centros educacionales para mayores. La metodología respondió a un estudio 

correlacional, a partir de un diseño no experimental y transversal. Integrado una 

muestra de 59 individuos. Los resultados determinaron una correlación positiva y 

significativa, ante lo cual logró concluir que la gerencia educativa debe cumplir un 

rol determinante que permita el desarrollo de un clima organizacional y una 

comunicación efectiva apropiada en el espacio de trabajo.  
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Cernas et al. (2018), su trabajo de “satisfacción laboral y compromiso 

organizacional: ensayo de simetría de cotejo entre México y Estados Unidos”, 

presentada en México y publicada en la Revista Contaduría y Administración 2018. 

El objetivo fue estudiar la simetría de cotejo de un grado de satisfacción laboral y 

de un compromiso organizacional entre la sapiencia azteca y la norteamericana. La 

metodología de investigación fue cuantitativa, con diseño de carácter no 

experimental, cuya muestra la integraron 583 educandos de maestría con práctica 

laboral. A modo de conclusión, indicaron que las escalas analizadas evidenciaron 

que existen disimilitudes significativas entre los países estudiados.  

Noboa et al. (2019), en un estudio titulado: “Relación del Clima Organizacional 

con la Satisfacción Laboral en una Empresa del Sector de la Edificación, en 

Ecuador”. Publicado en la Revista científica Eco ciencia, año 2018. El objetivo de 

focalizó en enjuiciar cómo se vincula el ambiente organizacional y la satisfacción 

laboral en una entidad ecuatoriana del sector mobiliaria. La metodología se ubicó 

en una investigación cuantitativa a través de un estudio correlacional. El resultado 

evidencio que preexiste una relación favorable entre los factores ambiente 

organizacional y satisfacción laboral, donde las dimensiones recompensa y 

liderazgo son muy favorables para los empleados. Se ultimó mencionando que 

existe una relación de dependencia. Entre las variables, ante lo cual la empresa 

debe propiciar el ambiente adecuado para que sus trabajadores mantengan un 

clima de confort que se refleje en su desempeño.  

Montoya et al. (2017), en un estudio titulado: “Satisfacción Laboral y su 

Relación con el Clima Organizacional en Funcionarios de una Universidad Estatal 

Chilena. Presentada en Chile”, para la revista Scielo Cienc Trab abril 2017. El 

objetivo principal estuvo encauzado a calcular la relación entre santidad gremial y 

clima organizacional de educadores y funcionarios. La metodología utilizada fue la 

orientación cuantitativa, apoyada en una investigación de tipo correlacional. La 

muestra la integraron 166 trabajadores. Los resultados arrojaron que un 95% de los 

educadores y el 90,6% de los funcionarios opinaron estar conformes laboralmente, 

por lo que se concluyó que el clima organizacional debe planificarse desde altos 

estándares de implementación y aceptación.  
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Mientras a nivel nacional, Quispe y Paucar (2020), en un estudio que lleva por 

título: “Satisfacción Laboral y Compromiso Organizacional de docentes en una 

Universidad Pública de Perú”. Editado en el diario Apuntes Universitarios octubre-

diciembre 2020. El objetivo fue evaluar la afinidad entre satisfacción laboral y 

tratado organizacional de magistrados de una facultad pública en el Perú. La 

metodología fue de carácter mixto, es decir, el enfoque cuantitativo y cualitativo, a 

partir de un diseño explicativo secuencial. La muestra fue intencional integrada por 

114 docentes. Los resultados encontraron que los trabajadores que mayor índice 

de satisfacción presentaban tenían mayor posibilidad de adquirir un compromiso 

organizacional. Como parte de las conclusiones, se determinó que hay una relación 

significativa y favorable entre las variables satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional; adicionalmente la falta de motivación que persiste en conjunto con 

el descuido por los factores higiénicos, los cuales son componentes que derivan en 

insatisfacción laboral, debilidades en el valor de compromiso. 

Paz et al. (2020), en un estudio sobre: “Endomarketing, Compromiso 

Organizacional y Satisfacción Laboral en Colaboradores de una Asociación 

Educativa”, presentado en Perú, en la Revista digital Apuntes Universitarios 2020. 

El objetivo estuvo centrado en evaluar la afinidad entre el Endomarketing, el 

convenio organizacional y la satisfacción sindical. La muestra fue no probabilística 

conformada por 125 participantes. Los resultados arrojaron una relación positiva 

con un (P-valor = 0.000). Concluyeron que el Endomarketing es un punto clave para 

el óptimo desarrollo en el compromiso y la satisfacción laboral. Lo que permitió 

concluir que en la medida que se empleen más prácticas de Endomarketing, en esa 

misma medida se fortalecerá el compromiso con el centro de formación académico 

y mayor será los niveles de satisfacción en los empleados. 

Estrada y Gallegos (2020), en una investigación de: “Satisfacción Laboral y 

Compromiso Organizacional en Docentes de la Amazonia Peruana”. Editado en 

Perú, Revista Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, 2021. El objetivo 

se orientó a sentenciar la afinidad entre la satisfacción laboral y el pacto 

organizacional en los educandos de instrucción básica regular de la Amazonía 

peruana. Con un enfoque cuantitativo, diseño no experimental y de tipo 

correlacional. Integrados con una muestra de 185 educadores. Los resultados 
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indican que 42% de los instructores exhiben un nivel de satisfacción laboral medio, 

lo que requiere un eficiente clima organizacional y comunicación asertiva que 

propicien en sentido de pertenencia para el desempeño laboral. Las conclusiones 

determinar que cuando los docentes estén más a gusto y satisfechos con los 

contextos laborales, se fortalece el nivel de responsabilidad e identidad con la 

institución donde se desempeña. 

Bendezú (2020), en una investigación titulada: “Gestión del Talento Humano 

y la Satisfacción Laboral de los Trabajadores de una Institución Educativa Privada”, 

publicada en Perú para la Revista Investigación Valdizana, año 2020. Donde el 

objetivo fue determinar la correlación entre la gestión de la aptitud humana y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la Institución Educativa Privada “Mave 

School”, San Juan de Lurigancho, Lima, 2019. El método de análisis fue 

cuantitativo, una investigación correlacional de nivel descriptivo. La muestra fue de 

18 docentes y 06 administrativos. Se demostró que la satisfacción laboral de los 

docentes estuvo supeditada al desarrollo de gestión de talento humano desde todas 

sus dimensiones, concluyendo que existió una correlación significativa y alcanzó 

un nivel de 0.892 que pertenece a un nivel de correlación alta. 

Holguín y Camarena (2019), en una investigación sobre “Satisfacción Laboral 

del Personal en el Servicio de Nefrología del Hospital Guillermo Kaelin de la Fuente 

(Villa María) en 2019”, publicada en Perú, en la Revista Horiz Med en el 2020. El 

objetivo fue asemejar el nivel de satisfacción laboral del personal del Servicio de 

Nefrología del Hospital. La metodología utilizada fue cuantitativa, a través de un 

estudio analítico. La muestra la representaron 76 trabajadores. Los resultados 

evidenciaron una complacencia laboral alta, mientras que el 28% es un nivel 

intermedio. Se consideraron que el tiempo de servicio influye en el confort 

profesional. El 48% de los sujetos se sitúo en un parámetro medio del factor de 

complacencia; además, uno de cada cuatro colaboradores presentó un nivel bajo 

de satisfacción. 

Como parte de los referentes teóricos, en cuanto a la variable satisfacción  

Anaya y Suarez (2007), definieron a la satisfacción laboral como una fase de 

afección auténtico, donde refleja una respuesta efectiva y afectiva al cometido. 

También se refiera a que como las personas se sienten en su obligatoriedad, el 
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cargo en que a un individuo le guste su cometido, se sienta satisfecho y agradado 

para madurar como individuo y profesional. (P: 218) 

Hanoun (2011), se trata de la actitud y se diferencia primordialmente de la 

motivación diferenciándose en que ésta última se describe como las habilidades de 

conducta, en otras palabras, a la variedad y elección de conducta, del mismo estilo 

que su energía e ímpetu, luego que la satisfacción se enfoca en las entrañas 

afectivos figura al deber y a las derivaciones de recursos que proceden de él. 

La satisfacción laboral tiene las siguientes dimensiones según Barraza y 

Ortega (2009), están compuesta por: relaciones interpersonales, desempeño 

docente, factores organizacionales, valoración del trabajo ejecutado, niveles de 

participación, condiciones laborales, el espacio físico y quienes forman parte del 

directorio. 

Calle (2013) Relaciones interpersonales son parte de las relaciones sociales 

que se generan entre dos o más individuos, a través de la socialización de ideas, 

pensamientos, conocimientos y demás puntos de vistas sobre una temática en 

particular, que se genera como consecuencia de los flujos de comunicación que 

existen en un ambiente. Estas comprenden las relaciones con el equipo directivo, 

los otros docentes que integran la plantilla de colaboradores y los estudiantes como 

la razón de ser. 

Ponce (2005), Desempeño docente, en los argumentos de se refiere a la 

actuación de un profesor de acuerdo con las competencias, habilidades, destrezas 

y capacidades pedagógicas que emplean dentro de las aulas de clases para facilitar 

las orientaciones, guiar y valorar los contenidos aplicados dentro del proceso de 

enseñanza y aprendizaje.  

Castillo et al. (2013), Los factores organizacionales son un conjunto de 

elementos que se generando dentro de una organización, los cuales se orientan 

hacia obtener información de los elementos que tienen énfasis en el ambiente 

laboral y, por ende, influyen en la materialización de los objetivos y metas, a partir 

de tomas de decisiones acertadas. Todos estos buscan regir las conductas y 

acciones de los colaboradores en las instituciones educativas, conformadas por el 

equipo de docentes y todos los integrantes. 
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Rodríguez (2016), valoración del trabajo desarrollo, está referido a las 

funciones, actividades y tareas que ejecuta un colaborador dentro de la 

organización, y que tiene una relevancia en los procesos y procedimientos, este 

como método busca mediar la eficacia, eficiencia y efectividad en términos 

cualitativo y cualitativo sobre el desempeño logrado. 

Barrientos (2005), participación trae consigo la circunspección de cubrir las 

expectativas no materiales, así como la prisa de incorporarse en las decisiones que 

afectan a la vida constante. La perentoriedad de intervención o de ser parte de su 

propio desarrollo es una de las necesidades no materiales que se deben elegir 

como condición y resultante de un proceso de evolución encauzado a elevar la 

eficacia de vivencia de una población. 

Respecto a las condiciones laborales, según Chiavenato, (2007) habla sobre 

que “Las condiciones laborales son las situaciones físicas en las que los empleados 

y/o trabajadores se encuentra ocupando un puesto en alguna organización. Es el 

ambiente material que rodea al colaborador mientras desempeña una ocupación” 

(p. 334) 

Letcaldas (2020), la parte física de las instituciones es de antelación para el 

adecuado aprendizaje del estudiante y demás instituciones educativas. La entidad 

se debe determinar diseñado con buenas ideas de mejoramiento de planta física, 

se considera la cimentación y un magnífico sostenimiento de los espacios 

formativos, culturales y recreativos, de igual modo el mejoramiento de los 

ambientes, adornadas y adaptadas por cada enseñante para inmolar una escena 

atractivo de trabajo para él y sus estudiantes para la buena educación y la 

convivencia. 

Osorno (2018), el directivo es claramente aceptado por todas las personas 

que trabajan en un núcleo educativo y por aquellos que desempeñan su tarea 

sindical en la agencia educativa. Cualquier maestro sabe quiénes son la junta del 

clan regente de su núcleo o círculo y, desde mientras, no le da quienes forman ese 

equipo. 

Choi y Tang (2009), definen el compromiso docente como “La relación 

psicológica que tiene implicancias partida en la aptitud como en el proceder de las 

personas y que les permite voluntariamente llevar a cabo considerables esfuerzos 
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en pos de beneficiar aquello que es esencia del compromiso”. Un maestro 

responsabilizado con su profesión está voluntariamente suministrar toda su 

competencia laboral para la adquisición de los conocimientos de los educandos de 

la institución al que pertenece. Por ende, el tratado maestro es la aptitud que 

muestra el docente en el recurso de las acciones que conlleva el recurso de 

educación y aprendizaje de los estudiantes, es decir el cumplir con el proceso de 

sus funciones de maestro que le impone la sociedad y la ocupación. 

Según Pocco (2018), se traduce la demostración de interés generoso en 

compartir recursos y conocimientos a favor de su práctica; para lo que se integra 

con la dedicación plena a su tarea, afecto a los objetivos educacionales, y 

compromiso por sus estudiantes, lleno de profesionalismo.  

Compromiso docente tiene las siguientes dimensiones según Grajales, T. 

(2000) están compuesta por: participación, interacción, identificación, pertenecía y 

lealtad.  

Galindo et al. (2009), La interacción se establece como huella decisiva de la 

psicología social y se define como la acción recíproca de comportamientos entre 

individuos al escabullirse, teniendo en cuenta el contexto en el que lo hacen. "El 

núcleo del estudio es pues la relación entre sistemas de comunicación. 

Cuali (2013), La identificación puede referirse a una idea, cuando la conozco 

y la distingo de otras, por una parte; y por otra puedo identificarme con ella cuando 

la adopto como propia.  

Ramírez (2007), Se denomina pertenencia a la circunstancia de tener un 

vínculo con alguna cosa o persona hasta tal punto de considerarse en sujeción con 

ésta. Así, es posible hablar de pertenencia a una nación, a un grupo social, a una 

familia. Se denomina pertenencia a la situación de poseer un vínculo con algún 

objeto o individuo hasta tal énfasis de considerarse en unión con ésta. Así, es 

posible conversar de pertenencia a un estado, a una senda social, a una 

ascendencia. 

En las ideas de Builes et al. (2011) la pertenencia representa un espíritu hacia 

la institución, que estimula vocación, devoción, compromiso y participación de todos 

en la comunidad educativa, reforzando lazos de identidad e integración. 
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Connor (2007), lealtad Hace referencia acciones de comportamiento 

fundamentado en la honestidad, regularmente la lealtad está asociada a 

características específicas como la dedicación y responsabilidad.  

Robbins y Coulter (2005), El compromiso también envuelve disponer de 

habilidades para manejar conflictos que se presentan en el seno de las aulas de 

clases, además de fuera de ella, no solo con los estudiantes, sino también con 

padres, representantes, colegas de trabajo y demás integrantes de la entidad 

educativa. 

Llanos, H. (2000), Otro aspecto que influye en la satisfacción laboral y el 

compromiso docente, es la participación que se puede producir a través de una 

mayor participación en los grupos de trabajo, respecto a la toma de decisiones 

aumenta la satisfacción e incrementa la productividad.  

Rojas (2004), “Se búsqueda un tópico compartido de toma de decisiones entre 

el profesorado y la audiencia parcial de expertos (…)” (p.30). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y Diseño de Investigación 

El tipo de investigación es básica por que se encamino a desarrollar el 

conocimiento de forma completa de las variables a fin de obtener la comprensión 

fundamental de la relación de los fenómenos (CONCYTEC, 2019). 

El estudio estuvo vinculado con el enfoque cuantitativo de investigación que 

se desprende la lógica deductiva, donde Hernández, et, al. (2014) manifiestan 

que es empleada en la valoración de carácter numérico y análisis estadístico 

como un mecanismo objetivista y verificable sobre el comportamiento de 

variables, que en este caso busca establecer la relación entre satisfacción laboral 

y el compromiso en docentes de Educación Básica en la ciudad de Huaraz. 

Su diseño es no experimental, por lo que ninguna variable manipulara a la 

otra por dicho motivo Ávila, (2016) refiere que se conoce a esta investigación 

como ipso facto ya que se evidencia después de ocurridos los hechos.  

Es de corte transversal, Bernal (2006), menciona que dio corte resulta por 

que los datos de ambas variables de estudio satisfacción laboral y compromiso 

docente se recolectaron en un solo instante. 

A la vez el estudio es de método hipotético deductivo. Sobre ello, Bernal, 

et al. (2010), refiere que este permite evidenciar la veracidad o falsedad de las 

hipótesis planteadas.  

Asimismo, es de nivel correlacional por que pretende especificar las 

características de la población respeto a las variables a investigar durante el 

aislamiento social, siendo este un contexto particular Caballero, (2014), expresa 

que es conocer la forma peculiar de como una variable se comporta ante el 

comportamiento de la otra variable relacional.  
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3.2 Variables y Operacionalización 

Satisfacción laboral  

Definición conceptual. - Es la actitud, y se diferencia primordialmente de 

la motivación diferenciándose en que ésta última se describe como las 

habilidades de comportamiento, es decir, al tipo y elección de conducta, del 

mismo modo que su pujanza e intensidad, mientras que la satisfacción se enfoca 

en las emociones afables frente al centro de labor y a las derivaciones que 

proceden de él, Hanoun (2011).  

Definición operacional. - Es el nivel de complacencia que tienen los 

docentes de Huaraz el cual será medido mediante un cuestionario de selección 

múltiple. 

Indicadores. - Relaciones interpersonales, desempeño docente, factores 

organizacionales, valoración del trabajo desarrollado, participación, condiciones 

laborales, ambiente físico y equipo directivo y compromiso docente. 

Escala de medición. - Ordinal  

Compromiso docente 

Definición conceptual. - la demostración de interés generoso en compartir 

recursos y conocimientos a favor de su práctica; para lo que se integra con la 

dedicación plena a su tarea, afecto a los objetivos educacionales, y compromiso 

por sus estudiantes, lleno de profesionalismo Poco (2018).  

Definición operacional. - El compromiso docente se medirá a través de 

sus dimensiones participación, interacción, identificación, sentido de pertenencia 

y lealtad. 

Indicadores. - participación, interacción, identificación, pertenencia y 

lealtad. 

Escala de medición. - Ordinal.  

3.3 Población, Muestra, Muestreo   

Población: estuvo establecido por 935 docentes de educación básica del 

departamento Áncash la UGEL, Provincia Huaraz distrito Huaraz.  
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Criterios de inclusión. -  Se envió un correo con las escalas 

correspondientes a todos los docentes para su participación de manera 

voluntaria de educación básica que estuvieron laborando en la UGEL de Huaraz.    

Criterios de exclusión. - algunos docentes se excluyeron de dicha 

participación de manera voluntaria ya que no se recibió ningún correo con su 

respuesta.   

Muestra. - La muestra estuvo establecido por 273 docentes de educación 

básica de la Ugel de departamento de Áncash, Provincia Huaraz distrito Huaraz, 

de allí se aplica un muestreo no probabilístico para obtener un número de 

elementos representativos que se analizan.  

Tamayo y Tamayo (2006), define como muestra "el conjunto de 

operaciones que se ejecutan para analizar la distribución de determinadas 

representaciones en totalidad de una población, o colectivo partiendo del análisis 

de una fracción de población estimada" 

Muestreo. -  Fue no probabilístico por conveniencia, porque admite un 

medio de elección orientado por las particularidades de la investigación, más que 

por un criterio estadístico de generalidad; y está formada por los casos 

disponibles a los cuales tenemos acceso Hernández, et, al. (2018).  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: usada para la obtención de los datos la cual es la encuesta, que 

de acuerdo con Arias (2012), es “una técnica que procura conseguir información 

que provea un conjunto o muestra de sometidos acerca de sí mismos, o en 

relación con un tema en particular” (p.72), que permitió pulsar la opinión de los 

docentes con respecto a la satisfacción laboral y el compromiso en el marco del 

ejercicio dentro del sistema educativo básico. 

Instrumentos: Se utilizaron dos cuestionarios con opciones múltiples, que 

se diseñaron a partir de las características siguiente: El primero, fue la escala 

multidimensional de satisfacción laboral docente (EMSLD) que desarrolló 

Barraza y Ortega (2009), orientada fundamentalmente en valorar el 
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comportamiento de satisfacción laboral del equipo de colaboradores docentes 

en un centro académico.  

La confiabilidad de la encuesta para el estudio de la Satisfacción laboral en 

Docentes de educación Básica en la ciudad de Huaraz, el resultado del Alfa de 

Cronbach es 0.949, significando que la confiabilidad es excelente. El valor de la 

medida de Kaiser-Meyer-Olkin es 0.457, indicando que la relación entre las 

variables es mediana, significando que se puede aplicar el análisis factorial. 

Cuenta con 34 ítems, distribuidos en 8 demisiones y 4 alternativas los niveles se 

establecen en los puntos de corte: Totalmente satisfecho, Algo satisfecho, Algo 

insatisfecho, Totalmente insatisfecho, esto conlleva luego que se obtengan los 

datos, que se interprete el nivel de Satisfacción Laboral con el baremo: 

insatisfacción laboral (34 a 68), poca satisfacción laboral (68 a 102) y satisfacción 

laboral (102 a 136), Barraza y Ortega (2009).  

La segunda variable compromiso docente tubo una Escala del Grado de 

Compromiso de los Empleados Universitarios (EGCEU) diseñado por Grajales. 

T, (2000), el resultado del Alfa de Cronbach es 0.961, significando que la 

confiabilidad es excelente. El valor de la medida de Kaiser-Meyer-Olkin es 0.658, 

indicando que la relación entre las variables es alta, significando que se puede 

aplicar el análisis factorial. Cuenta con 25 ítems, distribuidos en 5 demisiones y 

5 alternativas los niveles se establecen en los puntos de corte: Totalmente en 

desacuerdo, medianamente en desacuerdo, no lo tengo definido, medianamente 

de acuerdo, totalmente de acuerdo, esto conlleva luego que se obtengan los 

datos, que se interprete el nivel de compromiso docente con el baremo: bajo 

compromiso docente (25 a 59), compromiso docente medio (59 a 93) y alto 

compromiso docente (93 a 127), Grajales (2000).  

 

 

3.5 Procedimiento 

Para la compilación de los datos del presente trabajo se realizó  lo siguiente: 

en primera instancia se solicitó el permiso a los funcionarios de la Ugel, para 

recopilar los datos atravesó de los instrumentos previamente validados los 



 

16 

 

mismos que fueron aplicados de manera virtual, la recopilación se hizo a todos 

los educadores de la formación básica de la ciudad de Huaraz, en una semana 

una vez concluido la aplicación de los instrumentos se procedió a la depuración  

y organización de los datos en seguida se elaboró una base de Microsoft Excel 

para su posterior análisis estadístico.  

3.6 Método de Análisis de Datos 

Con los datos ya obtenidos se realizó el vaciado en el programa Microsoft 

Excel 2019, así poder construir la matriz de datos, seguidamente se utilizó el 

programa SPSS, v. 26 para efectuar el procesamiento de datos, los mismos 

fueron tratados mediante la estadística descriptiva, cuyos resultados se 

presentan en tablas de frecuencia y porcentajes en relación con los objetivos de 

la investigación. 

3.7 Aspectos éticos 

 El presente estudio tuvo en cuenta los principios éticos donde se 

respetaron la dignidad humana para lo cual se tuvo en cuenta el principio de la 

no maleficencia es respetar su individualidad y no hacer daño a los participantes, 

el principio de justicia, para lo cual se tuvo en cuenta la igualdad de las personas 

y de la sociedad, en este sentido, se evitó perjudicar a las personas. La 

beneficencia se implementó a través de la consideración de no causar daño y de 

asumir la responsabilidad de los hechos, a través del cuidado de las personas 

procurando el bienestar, respetando sus derechos y brindado sus beneficios, el 

principio de autonomía es reconocer los derechos de las personas a su 

privacidad y auto denominación, Asociación Americana de Psicología (2010).       
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1  

Matriz de evaluación de la variable Satisfacción laboral 

Evaluación de la puntuación 

Variable/dimensión  Rango 
puntuación 

Insatisfacción 
laboral 

Poca 
satisfacción 

laboral 

Satisfacción 
laboral 

Puntuación Evaluación 

V1satisfaccion laboral De 34 a 
136 

< 68 De 68 a 
102 

>102 92.38 Poca satisfacción laboral  

D1 Relaciones 
interpersonales 

De 3 a 12  < 6  De 6 a 9  >9 8.29 Poca satisfacción laboral 

D2 Desempeño docente De 5 a 20  < 10  De 10 a 15  >15 13.47 Poca satisfacción laboral 

D3 Factores 
organizacionales 

De 5 a 20  < 10  De 10 a 15  >15 13.78 Poca satisfacción laboral 

D4 Valoración de trabajo 
y desarrollo  

De 4 a 16  < 8  De 8 a 12 >12 11.09 Poca satisfacción laboral 

D5 Participación De 2 a 8 < 4  De 4 a 6  >6 5..89 Poca satisfacción laboral 

D6 Condiciones 
Laborales 

De 7 a 28  < 14 De 14 a 21  >21 19.20 Poca satisfacción laboral 

D7 Ambiente físico  De 3 a 12  < 6  De 6 a 9  >9 8.05 Poca satisfacción laboral 

D8 Equipo directivo  De 5 a 20 < 10  De 10 a 15  >15 12.61 Poca satisfacción laboral 

La variable satisfacción laboral, así como sus dimensiones, de acuerdo a la medición, teniendo en cuenta los promedios, 

obtiene una clasificación Poca satisfacción laboral. 
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Tabla 2 

Matriz de evaluación de la variable Compromiso docente 

Evaluación de la puntuación  

Variable/dimensión Rango y 
puntuación  

Bajo 
compromiso  

compromiso 
docente 
medio 

Alto 
compromiso 

docente   

Puntuación  Evaluación  

V2 Compromiso 
docente  

De 25 a 
127 

< 59 De 59 a 93  >93 78.36 Compromiso docente medio  

D1 Participación  De 7 a 36 < 17  De 17 a 26  >26 21.37 Compromiso docente medio  

D2 Interacción  De 4 a 21  < 10  De 10 a 15  >15 13.17 Compromiso docente medio 

03 Identificación  De 5 a 25  < 12  De 12 a 18  >18 14.88 Compromiso docente medio 

04 Sentido de 
pertenencia  

De 6 a 30  < 14  De 14 a 22  >22 19.19 Compromiso docente medio 

D5 Lealtad  De 3 a 15  < 7  De 7 a 11  >11 9.75 Compromiso docente medio 

La variable Compromiso docente, así como sus dimensiones, de acuerdo a la medición, teniendo en cuenta los promedios, 

obtienen una clasificación Compromiso docente medio.
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Tabla 3. 

Correlación entre la satisfacción laboral y el compromiso docente. 

   Compromiso 

docente  

Rhode Spearman  Satisfacción 

laboral  

Coeficiente de 

correlación  

,788”  

Si. (bilateral)  ,000 

N 273  

La correlación arroja un índice de 0.788, significando que existe una relación 

alta, mientras que el valor de la significación bilateral (p-valor) refleja un valor 

(0.000), siendo éste, menor el margen de error (0.05), por lo que rechazamos la 

hipótesis nula, optando por tomar como verdadera la hipótesis alterna. 
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Tabla 4.  

Correlación entre la satisfacción laboral y la participación 

   Participación  

Rho de Spearman  Satisfacción 

laboral  

Coeficiente de 

correlación  

,826” 

Sig. (bilateral) ,000 

N 273 

La correlación arroja un índice de 0.826, significando que existe una relación 

muy alta, mientras que el valor de la significación bilateral (p-valor) refleja un valor 

(0.000), siendo éste, menor el margen de error (0.05), por lo que rechazamos la 

hipótesis nula, optando por tomar como verdadera la hipótesis alterna. 
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Tabla 5.  

Correlación entre la satisfacción laboral y la interacción 

   Interacción 

Rho de Spearman Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación  

,822” 

Sig. (bilateral) ,000 

 273 

La correlación arroja un índice de 0.822, significando que existe una relación 

muy alta, mientras que el valor de la significación bilateral (p-valor) refleja un valor 

(0.000), siendo éste, menor el margen de error (0.05), por lo que rechazamos la 

hipótesis nula, optando por tomar como verdadera la hipótesis alterna. 
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Tabla 6.  

Correlación entre, la satisfacción laboral y la identificación 

   Identificación  

Rho de Spearman Satisfacción 

laboral  

Coeficiente de 

correlación  

,633” 

Sig. (bilateral) ,000 

N 273 

La correlación arroja un índice de 0.633, significando que existe una relación 

muy moderada, mientras que el valor de la significación bilateral (p-valor) refleja un 

valor (0.000), siendo éste, menor el margen de error (0.05), por lo que se rechaza 

la hipótesis nula, optando por tomar como verdadera la hipótesis alterna. 
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Tabla 7.  

Correlación entre la satisfacción laboral y el sentido de pertenencia 

   Sentido de 

pertenencia  

Rho de Spearman  Satisfacción 

laboral  

Coeficiente de 

correlación  

,712” 

Sig. (bilateral) ,000 

N 273 

La correlación arroja un índice de 0.712, significando que existe una relación 

alta, mientras que el valor de la significación bilateral (p-valor) refleja un valor 

(0.000), siendo éste, menor el margen de error (0.05), por lo que rechazamos la 

hipótesis nula, optando por tomar como verdadera la hipótesis alterna. 
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Tabla 8.  

Correlación entre la satisfacción laboral y la lealtad 

La correlación arroja un índice de 0.786, significando que existe una relación alta, 

mientras que el valor de la significación bilateral (p-valor) refleja un valor (0.000), 

siendo éste, menor el margen de error (0.05), por lo que rechazamos la hipótesis 

nula, optando por tomar como verdadera la hipótesis alterna. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Lealtad  

Rho de spearman  Satsifaccion 
laboral  

Coeficiente de 
correlacion  

,786” 

Sig. (bilateral) ,000 

N 273 
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V. DISCUSIÓN 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación 

entre satisfacción laboral y compromiso en docentes educación básica en la ciudad 

de Huaraz  2020. En la cual obtuvimos como resultado una correlación de 

Spearman con un índice de 0.788, es decir que existe una correlación alta entre las 

variables, conlleva a rechazar la hipótesis nula optando por tomar como verdadera 

la hipótesis alterna.  

Tales hallazgos son similares a los conseguidos por Tomás De los Santos y 

Fernández (2019), sobre satisfacción laboral en el docente dominicano, 

encontrándose que un hábitat medular interiormente del trabajo corriente de la labor 

de imputar como componente del compromiso en los educadores es 

respectivamente ejercitar relaciones interpersonales óptimas que van a producir un 

impacto directo en la satisfacción.  

La relación entre las variables, permite argumentar que, la satisfacción laboral 

en docentes influye ampliamente obtener un compromiso adecuado en la 

educación.    

En ese mismo orden de ideas, esta situación particular que se diagnosticó en 

los docentes de educación básica, es cónsona con los planteamientos de Calle, 

(2013), donde sostiene que las relaciones interpersonales son la expresión genuina 

de flujos y canales de comunicación óptimos para que las actividades dentro del 

desarrollo de estudios y adiestramiento se ejecuten con armonía, propiciando un 

clima apropiado. 

Respecto a los resultados adquiridos se contrastó la hipótesis específica 1, 

satisfacción laboral y participación nos dio como resultado el coeficiente de 

correlación un índice de 8.826 significando que existe una relación muy alta entre 

la variable y la dimensión. Por lo que se rechazamos la hipótesis nula optando como 

verdadera hipótesis alterna.  

Se encuentran los aportes presentados por Estrada y Gallego (2020), en lo 

concerniente a un estudio sobre satisfacción laboral y compromiso organizacional 

en docentes de la Amazonia Peruana, los resultados plasmaron que los instructores 
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exhiben un nivel de sentido de pertenencia normal, lo que afecta desde luego el 

desempeño en la experiencia de las actividades académicas. 

Es evidente según las pruebas estadísticas, la existencia de relación entre la 

variable satisfacción laboral y dimensión participación, lo cual tiene una influencia 

innegable en el ánimo de los docentes, azuzando con ello, la generación de 

conductas de apropiación e identificación con los valores del ente educativo. 

Respecto a los resultados logrados se contrastó de la hipótesis específico 2, 

en cuanto la relación existente satisfacción laboral y la interacción, nos dio como 

resultado el coeficiente de correlación en un índice de 0.822, significando que existe 

una relación muy alta entre la variable y la dimensión. Por lo que se rechazamos la 

hipótesis nula optando como verdadera hipótesis alterna. 

En los aportes presentados por Quispe y Paucar, (2020), sobre Satisfacción 

Laboral y Compromiso Organizacional de docentes en una Universidad Pública de 

Perú. Los resultados encontraron que los trabajadores de mayor índice de 

satisfacción laboral presentaban una mayor posibilidad de adquirir la interacción 

básica de la psicología social como la actividad equitativa de conductas entre 

individuos al concernir. 

En los resultados obtenidos podemos mencionar que la variable satisfacción 

laboral y la dimensión interacción tienen una relación significativa, por lo cual la 

influencia del comportamiento de individuos repercute en los demás, generando así 

una conducta recíproca entre ambas partes. 

Respecto a los resultados conseguidos en la contrastó de la hipótesis 

específico 3, la relación existente entre satisfacción laboral y la identificación, dio 

como resultado una correlación con un índice de 0.633, significando que existe una 

relación muy moderada entre la variable y la dimensión. Por lo que se rechaza la 

hipótesis nula optando como verdadera hipótesis alterna.  

Talles hallazgos por Bendezú (2020), sobre la Gestión del Talento Humano y 

la Satisfacción Laboral, donde se determina la correlación entre la gestión del 

talento humano y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Institución 

Educativa Privada “Mave School”. La relación fue significativa alcanzando un grado 
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de correlación fuerte. En cuanto a la identificación puede referirse a una idea y por 

otra puede identificarse con ella.  

En los resultados obtenidos podemos mencionar que la variable satisfacción 

laboral y la dimensión identificación tienen una relación significativa, por lo cual una 

buena satisfacción laboral ayuda identificarse con la institución. 

 Respecto a los resultados logrados contrastó la hipótesis específica 4, la 

relación existente entre satisfacción laboral y el sentido de pertenencia, dio como 

resultado un coeficiente de correlación con un índice de 0.712, significando que 

existe una relación alta entre la variable y la dimensión. Por lo que se rechaza la 

hipótesis nula optando como verdadera hipótesis alterna.  

Como parte de la contrastación, en el trabajo llevado a cabo por Montoya et 

al. (2017), sobre la Satisfacción Laboral y su Relación con el Clima Organizacional 

en Funcionarios de una Universidad Estatal Chilena. Los resultados arrojaron que 

un 95% de los educadores y el 90,6% de los funcionarios respondieron que se 

sentían conformes laboralmente, donde se designa pertenencia al momento de 

tener un lazo con algún objeto o individuo hasta tal punto de considerarse en 

sujeción con ésta.  

En los resultados obtenidos podemos mencionar que la variable satisfacción 

laboral y la dimensión, sentido de pertenencia tienen una relación alta, por lo cual 

una buena satisfacción laboral conlleva a tener un sentido de pertenencia ante una 

institución y/u otra entidad.  

Respecto a los resultados alcanzados en la contrastó de la hipótesis 

específico 5, la relación existente entre satisfacción laboral y la lealtad, dio como 

resultado un coeficiente de correlación con un índice de 0.786, significando que 

existe una relación alta entre la variable y la dimensión. Por lo que se rechaza la 

hipótesis nula optando como verdadera hipótesis alterna.  

Como parte de la contrastación, en el trabajo llevado a cabo por Sagredo 

(2019), en cuanto la relación entre gestión directiva, complacencia, estimulación y 

responsabilidad docente, evidencia resultados idénticos a los obtenidos en este 

estudio, donde la gestión directiva y compromiso docente tuvieron una correlación 

positiva y significativa. Haciendo referencia de comportamiento fundamentado en 
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la honestidad, regularmente la lealtad está asociada a características específicas 

como la dedicación y responsabilidad. 

En los resultados emanados podemos mencionar que la variable satisfacción 

laboral y la dimensión lealtad tienen una relación alta, por lo cual una buena 

satisfacción laboral genera la dedicación y responsabilidad de los docentes en su 

centro de labor.  

Una vez más se está en presencia de un cúmulo de hallazgos que dan 

muestra de las situaciones problemáticas que se están produciendo en los 

educadores del nivel de formación básica, aspectos que naturalmente van a incidir 

en el desempeño de las actividades en el accionar pedagógico del docente dentro 

de las aulas de clases, y por tanto afecta el proceso de ilustración para el 

amaestramiento de los alumnos en los términos cualitativo y cuantitativo.    
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: Existe correlación alta (0.788) entre satisfacción laboral y compromiso 

en docente y es altamente significativa (p-valor = 0.000), en docentes de 

educación básica. Por lo cual entiende que, una buena satisfacción 

laboral tenga un elevado nivel de compromiso con el centro de labor, 

colegas, etc. 

Segunda: Existe una correlación muy alta (0.826) entre satisfacción laboral y la 

participación y es altamente significativa (p-valor = 0.000), en docentes 

de educación básica. Se entiende que, docentes satisfechos tienen una 

participación activa con su metodología de trabajo. 

Tercera: Existe una correlación muy alta (0. 822) entre satisfacción laboral y la 

interacción y es altamente significativa (p-valor = 0.000) en docentes de 

educación básica. Por lo cual se entiende que existe una mayor 

interacción de docentes en su ámbito laboral.    

Cuarta: Existe una correlación muy moderada (0.633), entre satisfacción laboral 

y la identificación y es altamente significativo (p-valor = 0.000), en 

docentes de educación básica. Por ende, existe una identificación 

moderada por parte de los docentes con la institución donde laboran.   

Quinta: Existe una correlación alta (0.712), entre satisfacción labora y sentido de 

pertenencia y es altamente significativo (p-valor = 0.000), en docentes 

de educación básica. Por lo tanto, se entiende que los docentes 

satisfechos tienden a pertenecer en diferentes aspectos es su ambiente 

laboral.  

Sexta: Existe una correlación alta (0.786), entre satisfacción laboral y la lealtad 

y es altamente significativa (p-valor = 0.000), en docentes de educación 

básica. Por lo cual se parecía que los docentes tienen una alta lealtad 

con sus labores. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Se sugiere implementar gestiones de liderazgo en los integrantes de la 

sociedad educativa, puesto que está guiado en la implementación de 

buenas habilidades formativas y en la cuota al acrecentamiento de los 

resultados de la instrucción que conlleve incrementar la sacralidad 

profesional para así poder ocasionar un acuerdo juicioso. 

Segunda: Se sugiere un plan de actividad encarrilado al consenso de los docentes 

en las distintas actividades administrativas, académicas y operativas 

para aupar la participación activa, que estimule las relaciones 

interpersonales entre colegas 

Tercera: Alimentar programas de aprendizaje encauzado en torno a los docentes 

para fortalecer las nociones que rodean la filosofía de administración en 

las instituciones de este nivel, como una maniobra de interacción, que 

se saliente a agravar los lazos, la ficha organizacional y el dolido de 

pertenencia en el ámbito de la psicología social. 

Cuarta: Realizar un diagnosis situacional utilizado el instrumento de escenario 

dialéctico para identificar y preferir los problemas asociados con las 

condiciones laborales, que permitan establecer políticas, lineamientos y 

acciones encaminadas a reducir las brechas de estas circunstancias 

críticas para la ficha de los docentes íntegros, notable y encomiable 

cultivo de acostumbrar para exhibir. 

Quinta: Crear mesas conjuntas con los diferentes docentes de las instituciones 

con la intención de trazar una planificación clave para mejorar las 

condiciones laborales de la comunidad, donde la prospectiva sea el 

fortalecimiento de pertenencia de los docentes. 

Sexta: Se recomienda hacer promociones y destacar premiaciones a los 

docentes que demuestran su lealtad al ejercicio de su profesión y sentido 

de pertenencia, con la finalidad de motivar a otros.    
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Anexo 1. Matriz de Operacionalización 

Variables 
de Estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Satisfacción 
laboral 

La satisfacción 
laboral, se trata de la 
actitud, y se 
diferencia 
primordialmente de la 
motivación 
diferenciándose en 
que ésta última se 
describe como las 
habilidades de 
conducta, es decir, al 
tipo y selección de 
conducta, del mismo 
modo que su fuerza e 
intensidad, mientras 
que la satisfacción se 
enfoca en los 
sentimientos 
afectivos frente al 
trabajo y a las 
derivaciones posibles 
que proceden de él 
(Hanoun, G, 2011). 

Es el nivel de 
complacencia 
que tienen los 
docentes de 
Huaraz el cual 
será medido 
mediante un 
cuestionario 
de selección 
múltiple.  

Relaciones 
interpersonales 

Relación con los compañeros de trabajo. 

Ordinal 
 

Insatisfacción 
laboral 

[34 - 68] 
Poca satisfacción 

Laboral 
[68 - 102] 

 
Satisfacción laboral 

[102 - 136] 
 

Relación con los estudiantes. 

Relación con el personal directivo. 

Desempeño 
Docente. 

Actividades docentes. 

Motivación 
Motivador 

Autonomía. 

Innovación 

Factores 
Organizacionales

. 

Normas institucionales. 

Ambiente de trabajo. 

Respeto al estatus. 

Información oportuna  

Trabajo organizado 

Valoración del 
trabajo 

desarrollado.  

Valoración por parte de los estudiantes.  

Valoración por parte de la comunidad. 

Valoración por parte del personal directivo.  

Valoración con los compañeros de trabajo. 

Participación. 
Toma de Decisiones. 

Respeto a las opiniones. 

Condiciones 
laborales. 

Supervisión laboral. 

Actualización docente. 

Posibilidad de escalar en el gremio. 

Nivel de trabajo. 

Remuneración. 

Cantidad de trabajo. 

Crecimiento salarial. 

Ambiente Físico. 

Condiciones de ventilación 

Condiciones de iluminación  

Condiciones de estructura 

Equipo Directivo 

Equidad. 

Equipo. 

Atención.  

Resolución de conflictos  

Apoyo directivo. 
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Variables de 
Estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Escala de medición 

Compromiso 
docente 

En lo concerniente 
al compromiso 
docente se traduce 
la demostración de 
interés generoso 
en compartir 
recursos y 
conocimientos a 
favor de su 
práctica; para lo 
que se integra con 
la dedicación 
plena a su tarea, 
afecto a los 
objetivos 
educacionales, y 
compromiso por 
sus estudiantes, 
lleno de 
profesionalismo 
(Pocco, 2018) 

El compromiso 
docente se medirá 
a través de sus 
dimensiones 
participación, 
interacción, 
identificación, 
sentido de 
pertenencia y 
lealtad. 

Participación 

Opiniones 
Opinión de calidad  

Ordinal 
 

Bajo compromiso 
docente 
[25 - 59] 

 
Compromiso docente 

medio 
[59 - 93] 

 
Alto compromiso 

docente 
[93 - 127] 

 

Actividad docente 

Colaboración 

Valoración  

Motivación 

Cooperación 

Interacción 

Interacción con los directivos 

Interacción con los colegas 

Interacción con los alumnos 

Interacción con los padres de 
familia 

Identificación 

Esfuerzo 

Valores 

Referencias de la institución 

Representatividad institucional 

Orgullo 

Sentido de 
pertenencia 

Agrado por ser integrante de un 
grupo 
Parte de la institución 

Identificación institucional 
Identificación con valores 

Mejora de la autoestima 

Normas de convivencia 

Lealtad 

Respeto 

Fidelidad 

Compromiso 
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Anexo 2. Matriz de consistencia. 

TEMA: Satisfacción Laboral y Compromiso en Docentes de Educación Básica en la Ciudad de Huaraz- 2020  

Formulación del problema Objetivos de investigación Formulación de hipótesis Variables  Aspectos Metodológicos  

General General General Variable 1: 
 

Escala 
Multidimensional de 
Satisfacción Laboral 
Docente (EMSLD) 

diseñado por 
Barraza & Ortega en 

el 2009 
 
 

Variable 2: 
 

Escala del Grado de 
Compromiso de los 

Empleados 
Universitarios 

(EGCEU) diseñado 
por Tevni Grajales 

(2000), tiene 
originalmente el fin 
de medir el nivel de 

Compromiso 
Organizacional 

Enfoque: Cuantitativo 
Diseño y Tipo: No 

Experimental-Transversal-
Descriptico-Correlacional. 

 
Población: 935 docentes del 

departamento Áncash, Provincia 
Huaraz distrito Huaraz 

 
Muestra: No Probabilística 

 
n = Z2*p*q*N /(E2(N-1)+Z2*p*q)) 

= 273 elementos muestrales 
 

Técnica: Encuesta 
Instrumento: Escalas de 34 y 25 

ítems 
 

Análisis de los resultados: 
SPSS/frecuencia estadística y 
correlación Rho de Spearman 

¿Qué relación tiene la 
satisfacción laboral y el 
compromiso en docentes de 
educación básica en la 
ciudad de Huaraz - 2020? 

Determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y el 

compromiso en docentes de 
educación básica en la ciudad 

de Huaraz - 2020. 

La satisfacción laboral se 
relaciona con el compromiso 
en docentes de educación 

básica en la ciudad de 
Huaraz- 2020. 

Específicos Específicos Específicas 

¿Qué relación tiene la 
satisfacción laboral y la 
participación en docentes 
de educación básica en la 
ciudad de Huaraz - 2020? 

Determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y la 

participación en docentes de 
educación básica en la ciudad 

de Huaraz - 2020. 

La satisfacción laboral se 
relaciona con la 

participación en docentes 
de educación básica en la 
ciudad de Huaraz- 2020. 

¿Qué relación tiene la 
satisfacción laboral y la 
interacción en docentes de 
educación básica en la 
ciudad de Huaraz - 2020? 

Determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y la 

interacción en docentes de 
educación básica en la ciudad 

de Huaraz - 2020. 

La satisfacción laboral se 
relaciona con la interacción 
en docentes de educación 

básica en la ciudad de 
Huaraz- 2020. 

¿Qué relación tiene la 
satisfacción laboral y la 
identificación en docentes 
de educación básica en la 
ciudad de Huaraz - 2020? 

Describir la relación entre, la 
satisfacción laboral y la 

identificación en docentes de 
educación básica en la ciudad 

de Huaraz - 2020. 

La satisfacción laboral se 
relaciona con la 

identificación en docentes 
de educación básica en la 
ciudad de Huaraz- 2020. 

¿Qué relación tiene la 
satisfacción laboral y el 
sentido de pertenencia en 
docentes en la ciudad de 
Huaraz - 2020? 

Establecer la relación entre la 
satisfacción laboral y el 

sentido de pertenencia en 
docentes del en la ciudad de 

Huaraz - 2020. 

La satisfacción laboral se 
relaciona con el sentido de 

pertenencia en docentes del 
en la ciudad de Huaraz- 

2020. 

¿Qué relación tiene la 
satisfacción laboral y la 
lealtad en docentes de 
educación básica en la 
ciudad de Huaraz - 2020? 

Determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y la lealtad 

en docentes de educación 
básica en la ciudad de Huaraz 

- 2020. 

La satisfacción laboral se 
relaciona con la lealtad en 

docentes de educación 
básica en la ciudad de 

Huaraz- 2020. 



 

 

Anexo 3. Instrumentos de Recolección de Datos 

Estructura  

La Escala Multidimensional de Satisfacción Laboral Docente (EMSLD), contiene 34 

ítems distribuidos, en ocho dimensiones, de la siguiente manera: 

Dimensión   Ítems 

Relaciones interpersonales   1, 2 y 3  

Desempeño profesional   4, 5,6, 7 y 8   

Condiciones laborales   9, 10, 11, 12, 13, 14 y 15  

Valoración del trabajo desarrollado   16, 17, 18 y 19  

Participación  20 y 21  

Factores organizacionales   22, 23, 24, 25 y 26  

Ambiente físico   27, 28 y 29  

Equipo directivo   30, 31, 32, 33 y 34  

Propiedades Psicométricas (Barraza & Ortega, 2009)  

La EMSLD obtuvo los siguientes niveles de confiabilidad: a) en alfa de cronbach 

95, y b) en la confiabilidad por mitades, según la fórmula Spearman-Brown, .95; 

este nivel de confiabilidad puede ser considerado como muy bueno según De Vellis 

(en García, 2006).    

Se obtuvo evidencias de validez basadas en la estructura interna a partir de los 

procedimientos identificados como validez de consistencia interna y análisis de 

grupos contrastados, lo que permitió reconocer que: a) todos los ítems, a excepción 

del número dos y once, se correlacionan de manera positiva (con un nivel de 

significación entre .00 y .04) con el puntaje global de la escala y b) todos los ítems, 

a excepción del ítem dos, cuatro, once y veinticinco,  permiten discriminar (con un 

nivel de significación entre .04 y .00) entre los grupos que presentan un alto y bajo 

nivel de satisfacción laboral. 

Estos resultados, basados en la estructura interna, permiten confirmar la 

homogeneidad, y direccionalidad única de casi todos los ítems que componen la 

EMSLD.  

 



 

 

INSTRUCCIONES: Señale el nivel de satisfacción que tiene con los siguientes 

aspectos de su desempeño laboral; tomando como base la siguiente escala de 

valores: 

TI (Totalmente insatisfecho)   

AI (Algo insatisfecho)  

AS (Algo satisfecho)  

TS (Totalmente satisfecho) 

ÍTEMS TI AI AS TS 

1. Las relaciones interpersonales que tengo con mis 
compañeros docentes 

        

2. Las relaciones interpersonales que tengo con los alumnos 
de la institución  

        

3. Las relaciones interpersonales que tengo con el personal 
directivo de la institución. 

        

4. Las actividades docentes que desempeño en este 
momento  

        

5. El nivel de motivación que tengo en este momento hacia mi 
trabajo  

        

6. Lo motivador que es mi trabajo          

7. La autonomía que tengo para realizar mi trabajo          

8. La libertad que tengo para el diseño e implementación de 
mis actividades de trabajo  

        

9. La forma en que se respeta la normatividad institucional         

10. El ambiente de trabajo que existe en la institución          

11. El modo en que se respetan los estatutos sindicales         

12. La información que me brindan las distintas instancias de 
la institución para llevar a cabo mi trabajo 

        

13. La forma en que está organizada la institución.         

14. La forma en que valoran mi trabajo los estudiantes         

15. La opinión que tiene la comunidad duranguense sobre los 
académicos de esta institución  

        

16. La forma en que valora mi trabajo el personal directivo de 
la institución  

        

17. La forma en que valoran mi trabajo mis compañeros 
docentes  

        

18.  Mi forma de participar en la toma de decisiones          

19. La forma en que toman en cuenta mis opiniones          

20. La información que me brinda la institución con relación a 
mis condiciones o problemas laborales  

        



 

 

21. Las oportunidades que me brinda la institución para 
desarrollarme profesionalmente  

        

22. La forma en que me puedo promover a un puesto directivo         

23. El nivel laboral que tengo          

24. La remuneración económica que percibo.         

25. La cantidad de trabajo que se me asigna         

26. La forma en que puedo ascender de nivel salarial          

27. La ventilación del espacio físico donde laboro          

28. La iluminación del espacio físico donde trabajo          

29. El espacio físico donde realizo mi trabajo          

30. La equidad con que se nos trata por parte del equipo 
directivo  

        

31. La forma en que el equipo directivo de esta institución 
supervisa mi trabajo  

        

32. La forma en que me trata el equipo directivo          

33. El modo en que el equipo directivo resuelve los conflictos 
que se suscitan en la institución  

        

34. El apoyo y las facilidades que me brinda el equipo 
directivo para desarrollarme profesionalmente  

        

 

Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios 

 

Con el fin de conocer su la forma como usted percibe su experiencia laboral en esta 

institución le rogamos contestar este cuestionario eligiendo la opción que mejor 

describe su experiencia personal. Cada una de las declaraciones tiene cinco 

posibles valores de respuesta según la siguiente escala de acuerdo o aprobación. 

Dimensiones Ítems 

Participación 1, 2, 3, 4, 5, 6 y 7 

Interacción 8, 9, 10 y 11 

Identificación 12, 13, 14, 15 y 16 

Sentido de pertenencia 17, 18, 19, 20, 21 y 22 

Lealtad 23 ,24 y 25 

Fuente: (Grajales, 2000). 

 

 



 

 

Ponga una X en la columna que corresponda a su respuesta y que aparece a la 

derecha de cada declaración. 

Totalmente en 
desacuerdo 

Medianamente 
en desacuerdo 

No lo tengo 
definido 

Medianamente 
de acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Declaración 1 2 3 4 5 

1. En esta institución toman muy en cuenta mis opiniones.           

2. Mi opinión es tomada en cuenta cuando se analiza la 
calidad de lo que hacemos. 

          

3. La actividad docente que realizo contribuye enormemente a 
la consecución de los objetivos institucionales. 

          

4. Cuando se presenta algún problema en mi área de 
actividad se me permite colaborar en búsqueda de alguna 
alternativa de solución. 

          

5. En la institución donde laboro, valoran nuestra opinión.           

6. Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta 
institución, eso me motiva a seguir trabajando con muchas 
ganas. 

          

7. Existe mucha cooperación entre los que trabajamos aquí.           

8. Mi conducta dentro de la institución conlleva a que me 
relacione debidamente con los directivos 

          

9. Mi conducta dentro de la institución conlleva a que me 
relacione debidamente con mis colegas y trabajadores 

          

10. Mi conducta dentro de la institución conlleva a que 
interrelacione adecuadamente con los alumnos 

          

11. Mi conducta dentro de la institución conlleva a que 
interrelacione adecuadamente con los padres de familia 

          

12. Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, más allá 
de lo normalmente esperado, para ayudar en esta institución 
a ser exitosa. 

          

13. Encuentro que mis valores y los valores de la institución 
son muy similares. 

          

14. Comento sobre esta institución a mis amigos como una 
gran organización para trabajar. 

          

15. Con gusto uso o usaría una insignia o un uniforme que 
señale que pertenezco a esta institución. 

          

16. Estoy orgulloso de contar a otros que soy parte de esta 
institución. 

          

17. Siento agrado por ser integrante de la institución.           

18. Siento que soy parte de la institución.           



 

 

19. Me identifico con mi institución            

20. Me identifico con los valores y objetivos de mi institución           

21. El sentirme parte de la institución, mejora mi autoestima           

22. Me agrada cumplir las normas de convivencia en mi 
institución, pues permite un lazo más fuerte con la institución 
donde laboro. 

          

23. Guardo profundo respeto con la institución, así como por 
las autoridades y la comunidad educativa en su conjunto. 

          

24. Para mi esta es una de las mejores instituciones posibles 
para trabajar, por lo que le guardo fidelidad, por lo que 
mantengo firme y constate mis afectos, ideas y obligaciones, 
y en el cumplimiento de los compromisos establecidos hacia 
la institución. 

          

25. Honro mis obligaciones hacia la institución donde trabajo.           

 



 

 

Anexo 4.  Evidencia del consentimiento del autor Tevni Grajales para hacer 
uso del instrumento escala del grado de compromiso de los empleados 

universitarios en la presente investigación 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  

  

___________________________   

Dr. Arturo Barraza Macías   

Anexo 5.  Evidencia del consentimiento del autor Arturo Barraza Macias  
para hacer uso del instrumento escala Multidireccional Satisfacción Laboral 

en la presente investigación 
 

  

Asunto: Autorización  

  

  

  

Victoria de Durango, a 20 de agosto de 2021  

  

  

  

Salas Alva Seydy Maritsa  

Presente  

  

  

Por medio de la presente me permito autorizarle el uso de la Escala Multidimensional de 

Satisfacción laboral Docente. Dicha escala es de mi autoría y su ficha técnica se encuentra 

disponible en http://redie.mx/librosyrevistas/redieinv01.pdf   

  

  

Esta autorización es para su uso con fines exclusivamente académicos y otorgando los 

créditos correspondientes de autoría a un servidor.  

  

  

Sin otro particular por el momento me despido reiterándote las seguridades de mi atenta 

consideración.  

  

   

 

 

 

c.c.p. archivo 

 
E-mail: praxisredie2@gmail.com   Tel. (618) 817-6990   Cel. (618)132-1782    

Josefa Ortiz de Domínguez #104.    Fracc. Francisco Sarabia, Durango, Dgo., México,   C.P. 34214     

Dr. Arturo Barraza Macías   

http://redie.mx/librosyrevistas/redieinv01.pdf


 

 

Anexo 06. Aprobación para la aplicación de instrumentos de la institución 
Ugel de Huaraz  

 

 



 
 

 

Declaración Jurada 

 

Yo, Salas Alva Seydy Maritsa, estudiante de la Facultad de Ciencias de la Salud, 

escuela académico profesional de Psicología de la Universidad César Vallejo, 

identificada con DNI: 46838953, con la tesis titulada; “Satisfacción Laboral y 

Compromiso en Docentes de Educación Básica en la Ciudad de Huaraz-Perú 

2020” 

Declaro bajo juramento que:  

1) La tesis de investigación es de mi autoría  

2) He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las 

fuentes consultadas. Por tanto, el presente trabajo no ha sido plagiado ni total ni 

parcialmente.  

3) La tesis no ha sido auto plagiado, es decir, no ha sido publicado ni presentado 

anteriormente para obtener algún grado académico previo o título profesional. 

4) Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, 

ni duplicados, ni copiados y por tanto los resultados que se presenten en la 

investigación se constituirán en aportes a la realidad investigada.  

De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio, auto plagio, piratería o 

falsificación, asumo las consecuencias y sanciones que de mi acción deriven, 

sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.  

 

 

Lima, 04 marzo de 2021 

 

 

_____________________ 

Firma 

Nombre: Salas Alva Seydy Maritsa 

DNI: 46838953 



 
 

ACTA DE APROBACIÓN DE ORIGINALIDAD DE TESIS 

 

Yo, Velarde Camaqui Davis, docente de la Facultad de Ciencias de la Salud y 

Escuela Profesional de Psicología de la Universidad César Vallejo Lima, revisor (a) 

de la tesis titulada 

 “Satisfacción Laboral y Compromiso en Docentes de Educación Básica en la 

Ciudad de Huaraz-Perú 2020”, de la estudiante Salas Alva Seydy Maritsa,  constato 
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