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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como propósito establecer la relación entre la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional. Por el cual se empleó 

rigurosamente un tipo de investigación de carácter empírico con un diseño 

correlacional. Se seleccionó una muestra de 100 docentes de institutos 

superiores pedagógicos del departamento de San Martín a quienes se les aplicó 

el cuestionario de Satisfacción laboral de Warr cook y wall, y el cuestionario de 

compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los resultados demuestran que 

existe una correlación directa significativa entre la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional (rho=.592; p<.01). Asimismo, correlaciona de 

manera directa y significativa la satisfacción laboral con las dimensiones de 

compromiso afectivo (rho=.474; p<.01), continuidad (rho= .733; p<.01) y 

normativo (rho=.555; p<.01) Finalmente, el compromiso organizacional 

correlaciona directa y significativamente con la dimensión satisfacción extrínseca 

(rho=.207; p<.05) a excepción de la satisfacción intrínseca. 

Palabras clave: satisfacción laboral, compromiso organizacional, docentes. 
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ABSTRACT 

 

The present study aimed to establish the relationship between job satisfaction 

and organizational commitment. For which a type of empirical research with  

correlational design was rigorously used. A sample of 100 teachers from Higher 

Pedagogical Institutes was selected to whom the Warr cook and wall's Job 

Satisfaction questionnaire and the Meyer and Allen questionnaire on 

organizational commitment were applied. The results show that there is a 

significant direct correlation between job satisfaction and organizational 

commitment (rho = .592; p <.01). Likewise, it directly and significantly correlates 

job satisfaction with the dimensions of affective commitment (rho = .474; p <.01), 

continuity (rho = .733; p <.01) and normative (rho = .555; p <.01) Finally, 

organizational commitment directly and significantly correlates with the extrinsic 

satisfaction dimension  (rho = .207; p <.05) except for intrinsic satisfaction.  

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, teachers. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Los docentes son los verdaderos transformadores de un país da a conocer el 

Ministerio de Educación del Perú (Minedu, 2019). Asimismo, añade que un 

maestro lleva consigo una gran responsabilidad, pues contribuye 

significativamente en la responsabilidad y compromiso del ciudadano para con 

su país mediante una formación integral. Por ello, Minedu (2019) realizó su 

primer programa de fortalecimiento de capacidades dirigido a docentes de 

institutos de educación superior pedagógico de todo el país con el fin de 

fortalecer las competencias del docente formador. 

 Por esto, teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, citando a 

Demirtas (2015) da a conocer que el uso eficaz del factor humano como 

recurso básico se considera un importante indicador de éxito o fracaso. 

Por lo que es de interés abordar el estudio de la satisfacción en el trabajo ya 

que afecta la salud del personal, su eficiencia, las relaciones laborales y la 

eficiencia general de la organización (Demirtas, 2015). Desde su perspectiva, 

Barraza y Ortega (2009), lo definen como una expresión actitudinal del 

colaborador asociado a su trabajo. Adicionalmente los autores mencionan que 

la satisfacción del trabajador es un componente significativo en la labor del 

personal y que se le ha relacionado con el nivel de rendimiento en el trabajo. 

Asimismo, se deduce que mientras un trabajador se encuentre totalmente 

satisfecho este trabajaría duro y comprometido con su organización (Eliyana 

et al., 2012).  

Bajo este sentido, es de consideración abordar también el compromiso de los 

docentes, que se atiende a la compleja relación entre el docente con la 

enseñanza, el estudiante, profesión e institución (Fuentealba & Imbarack, 

2014). 

Este último también llamado compromiso institucional, es la identificación que 

el docente tiene con los valores de la institución, con el grupo y el anhelo de 

seguir permaneciendo en el recinto (Maldonado et al., 2014).  Por otro lado, 

con el tiempo autores como Bashir y Gani (2020) lo definen como un vínculo 
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emocional con los objetivos y valores, esto con el fin de promover un bien en 

la organización.   

Por este motivo, habiendo señalado la importancia que tiene estar satisfecho 

en el trabajo y comprometido en la organización, resulta relevante comprender 

la dependencia entre estas dos variables. Al respecto Marmaya (2008) 

menciona que los trabajadores satisfechos estarán más comprometidos con 

su trabajo y continuarán en la organización, mientras los que están 

insatisfechos trataran de desistir (citado en Nordin et al., 2017). 

Igualmente, a fin de mostrar una valoración sobre este nexo, otros autores 

como el caso de Kalaymar, et al. (2017) describen que es vital que la 

satisfacción laboral mejore junto con el compromiso organizacional para 

retener a los colaboradores. 

Terminando con Abdu y Nzilano (2018) refieren que la relación entre los dos 

conceptos no debe estar aislada, puesto que la dependencia entre ambas se 

considera importante para que la organización alcance sus logros. De igual 

modo mencionan que cuando está la satisfacción el compromiso es un hecho 

o también de forma inversa.  

Por lo tanto, habiendo señalado autores que indican la importancia de la 

correspondencia de ambos constructos; se evaluará esta relación bajo un 

contexto en particular. Como es el caso del departamento de San Martin, 

donde se desconoce estudios sobre la relación entre ambas variables en 

docentes de institutos superiores pedagógicos.  

A partir de lo señalado resulta pertinente y procedente formular la siguiente 

pregunta ¿Cuál es la relación que existe entre satisfacción laboral y 

compromiso organizacional en docentes de institutos superiores pedagógicos 

del departamento de San Martin?  

Después de haber formulado la interrogante es conveniente pasar a indicar la 

importancia del estudio, por esa razón se va tener en cuenta los siguientes 

criterios. 
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En primer lugar, dentro de su valor teórico, se justifica porque permitirá con 

los resultados obtenidos fortalecer las teorías propuestas de las variables de 

estudio. Asimismo, pueda conllevar a apoyar la perspectiva de aquellos 

autores que sostienen que existe nexo entre las variables y de ese modo 

mitigar la discusión de aquellos investigadores que afirman lo contrario.  

Igualmente, con los hallazgos permitirá conocer el grado de relación de los 

constructos en docentes en un ámbito pedagógico y pueda ampliarse para ser 

estudiado en otros entornos ajenos a lo académico. Por consiguiente, pueda 

marcar un antecedente en las investigaciones locales debido a que aún no se 

ha encontrado estudios en función a las variables analizadas.  

En segundo lugar, por su utilidad metodológica, se justifica porque esta 

investigación es de tipo empírico con un diseño correlacional simple, lo que 

incide, a que se pueda contribuir a la creación de un nuevo instrumento que 

facilite la recolección de datos, que respalde la definición de la relación entre 

los constructos y pueda conllevar a mejorar en la manera de experimentar con 

más variables. A la vez, pueda aportar al estudio adecuado de una población.  

Finalmente, por sus implicaciones prácticas, permitirá, que directivos y 

docentes reflexionen sobre los resultados que se encuentren, y de esa 

manera contribuya no solo a mejorar las medidas institucionales, sino también 

el bienestar de los docentes. Del mismo modo, servirá como base para diseñar 

programas de intervención acerca de las variables. 

En razón ante lo antes expuesto, la investigación planteó como objetivo 

principal evaluar la relación entre satisfacción laboral y compromiso 

organizacional en los docentes de institutos superiores pedagógicos del 

departamento de San Martín. En lo que respecta a los objetivos específicos, 

se plantea como primer objetivo específico analizar la relación entre 

satisfacción laboral y las dimensiones de compromiso organizacional y como 

segundo objetivo específico analizar la relación entre el compromiso 

organizacional y las dimensiones de satisfacción laboral. 
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II. MARCO TEORICO 
 

En este apartado se puede señalar algunos estudios previos de la 

investigación y asimismo las teorías que sustentan dicha investigación 

relacionados a las variables de estudio. 

El estudio de Barahona (2015), fue realizado con 52 colaboradores de una 

unidad educativa en Quito (Ecuador). Donde investigó el nexo que presenta 

la satisfacción y compromiso, y aplicó dos instrumentos que fueron el Job 

Descriptive Index y el Organizational Commitment Questionnaire. Encontró 

que ambos constructos se relacionaban de una manera positiva, 

Descubriendo que un nivel mayor de satisfacción dará un compromiso de 

mayor nivel.   

En ese mismo año, Bholane y Suryawanshi (2015) realizaron un estudio con 

274 profesores en Maharashtra (India). Cuyo objetivo fue estimar la 

correlación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional. La 

recopilación de información se hizo de manera primaria mediante dos 

cuestionarios, mediante libros, revistas y registros de las oficinas de las 

universidades.  Los autores encontraron la existencia de una correlación 

significativa.  

Al año siguiente, Hernández (2016) realizó un estudio con 31 docentes en 

Nuevo León (México). Donde diagnosticaron el nexo de la satisfacción y el 

compromiso. Para ello aplicó dos instrumentos, la EMSD para buscar agradar 

al personal y el grado de compromiso con el personal universitario. Para el 

propósito de su estudio, el autor encontró una relación significativa y 

moderada. 

Igualmente, Tekile y Solomon (2016) en su estudio con 100 docentes en Arba 

Minch (Ethiopia). Donde examinaron el nivel de satisfacción en el trabajo y su 

correspondencia con el compromiso organizacional. Para ello, aplicaron dos 

cuestionarios. De lo que adquirieron así que hay una relación positiva y de 

significancia.  
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De igual manera, Mejía (2017) Su estudio se llevó acabo con 100 docentes 

de la red UGEL en Lima. Allí trató de explicar la conexión entre la satisfacción 

laboral y el compromiso organizacional. Para la recolección de datos utilizaron 

como instrumento dos cuestionarios para su medición. A través del cual 

evidenció la presencia de una unión positiva entre los constructos. 

Así también un estudio realizado por Cárdenas (2018), donde pudo evaluar a 

30 maestros de la I.E Básica de La Salle de Urubamba. Estableciendo la 

intensidad de la unión compromiso organizacional con satisfacción laboral. 

Probando la Escala de Allen y Meyer y la Escala de Satisfacción de Minnesota 

Laboral. Concluyó que estos dos guardan correlación alta y directa. 

En otra instancia, Chuquisengo (2018) en su estudio estableció la asociación 

entre las dos variables satisfacción laboral y compromiso organizacional, 

donde la población fue de 80 maestros de una institución educativa, en el cual 

se aplicó dos cuestionarios. Finalmente se llegó a concluir que, existió una 

relación alta y directa de entre estos constructos. 

En ese mismo año, Muhammad y Imran (2018). En su investigación con 150 

maestros en Punjab (Pakistan) estudiaron el vínculo entre satisfacción laboral 

y compromiso organizacional y aplicaron dos instrumentos. De las cuales 

Llegaron a concluir que hay un nivel positivo de correlación y moderada.  

Al año siguiente, Inga y Segura (2019). Desarrollaron una investigación con 

144 profesores de una I.E de Lambayeque. En el cual investigaron la 

asociación entre satisfacción en el trabajo y compromiso organizacional. 

Asimismo, los cuestionarios aplicados fueron dos. Como conclusión 

evidenciaron una correlación significativamente directa y baja en las variables.  

Para finalizar en su investigación con 100 colaboradores de una empresa 

hospitalaria en Quito (Ecuador), Vizcaíno (2020), realizó un estudio con el fin 

de analizar la satisfacción laboral y el compromiso organizacional. Por el cual 

utilizó la escala bifactorial de warr cook y wall y el cuestionario de Allen y 

Meyer. Llegando a la conclusión que ambos constructos presentaron una 

correlación fuerte.  
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Habiendo señalado los antecedentes, se procederá a explicar los enfoques 

conceptuales y las teorías en donde se enmarca la investigación. 

En lo referente a la variable satisfacción laboral, a juicio de Warr et al. (1979), 

se define como el grado en una persona informa sobre su satisfacción con las 

características intrínsecas y extrínsecas de su actividad laboral.  

A continuación, se pasará a describir las teorías que explican la satisfacción 

laboral. 

Desde la teoría de la discrepancia, representada por Locke (1969), para el 

autor la satisfacción es un estado agradable resultado del juicio de valor 

individual, y se fundamenta en el planteamiento de que la satisfacción e 

insatisfacción laboral parte de la relación percibida entre lo que uno quiere del 

trabajo (juicio de valor), y de la percepción que obtiene de su trabajo (juicio 

cognitivo).   

Según el autor hay tres elementos que afectan la satisfacción y se 

experimentan juntas, 1) la percepción de alguna característica del trabajo, 2) 

un estándar de valor (lo que uno quiere del trabajo) y 3) juicio de la relación 

entre percepciones y valores propios. 

El producto de una discrepancia en la satisfacción laboral depende de la 

importancia del trabajo característico para el individuo, por ejemplo, el efecto 

de un aumento salarial dará mayor satisfacción laboral en alguien que valore 

más el dinero que en alguien que lo considera menos importante (Kucel & 

Vilalta-Bufí, 2013). 

En la teoría de los sucesos situacionales, fundamentada por Quarstein et al. 

(1992), Refieren que la satisfacción en el trabajo se determina por dos 

componentes principales las características y los sucesos situacionales. Los 

autores mencionan que las personas tienden a evaluar las características 

situacionales antes de aceptar un trabajo, estas suelen ser los pagos, las 

condiciones de trabajo, políticas y supervisión. Mientras que los sucesos 

situacionales pueden ser positivos, como reconocimiento y negativos como 

comentarios groseros entre compañeros. Además, tienden a evaluarse 

después de aceptar un trabajo.  
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Asimismo, los autores refieren que la combinación de características y 

sucesos situacionales pueden ser predictores fuertes de satisfacción laboral, 

que cada causante por sí solo.  

Por último, la teoría en donde se enmarca esta investigación es la propuesta 

por Herzberg (2003), denominada bifactorial, en donde postula que los 

motivadores en este caso intrínsecos, estos originan satisfacciones diferentes 

a los extrínsecos que causan insatisfacción en el empleado. El autor afirma 

que los elementos que motivan el trabajo se enfocan al contenido del cargo 

como reconocimiento por logros, mientras que los elementos de 

insatisfacción, corresponde al contexto laboral como política y privacidad del 

centro, supervisión, relaciones entre colaboradores condiciones, pagos, 

estado y el seguro que brinda la institución.  

 El autor explicó que los intrínsecos están asociados con la satisfacción del 

empleado cuando está presente, pero no generan insatisfacción cuando es 

ausente. Lo extrínseco se asocia con la insatisfacción del colaborador cuando 

está ausente, sin embargo, no a la satisfacción cuando está presente.  

Sin embargo, Wan et al. (2013) consideran que los factores extrínsecos deben 

aceptarse como elementos que tienen un efecto directamente en la 

satisfacción de los trabajadores  

Prosiguiendo con la segunda variable compromiso organizacional se pasará 

a explicar el enfoque conceptual. 

 Es un vínculo afectivo de los colabores con la organización, que interviene 

tanto en la decisión de permanecer o desistir en dicho recinto (Meyer & Allen, 

1991). 

Tomando en consideración lo mencionado anteriormente, resulta viable pasar 

a explicar el enfoque teórico que sustenta dicha variable. 

Meyer y Allen (1991) desarrollaron un modelo tridimensional que son: afectivo, 

continuidad y normativo. Cabe mencionar que los autores elaboraron su 

modelo en base a los estudios unidimensionales que ya existían (Llobet & Fito, 

2013).   
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Empleando las palabras de Meyer y Allen (1991), los empleados dentro del 

compromiso afectivo permanecen en su centro porque quieren hacerlo. 

Mientras que los empleados cuyo vínculo con su entidad se basan en la 

continuidad, porque derivan del precio que se asocia con dejar la organización 

y se mantienen porque necesitan hacerlo. Por último, los empleados cuyo 

apego con su organización basados en un compromiso normativo, sienten la 

obligación de continuar con su labor. 

Adicionalmente, los autores mencionan que es más apropiado considerar a 

los tres estados como componentes que como tipos, ya que estos 

componentes se pueden experimentar mutuamente, pero en distintos grados.  

III.  METODOLOGÍA  

 

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

 

El tipo de estudio es empírico, como proponen Ato et al. (2013) para responder 

a los problemas de investigación que la psicología plantea, en lo que respecta 

a su diseño se emplea la estrategia asociativa en su mayor expresión que 

representa a un estudio de índole no experimental y correlacional.  

3.2. Variable y operacionalización: 

 

Variable 1: Satisfacción laboral.  

Variable 2: Compromiso organizacional 

3.3. Población, muestra y muestreo: 

 

La población estuvo conformada por 129 docentes  (68 mujeres y 61 varones), 

que laboran en institutos superiores pedagógicos de las provincias de 

Moyobamba, San Martin, Mariscal Cáceres, Lamas, Picota y Tocache. Los 

criterios que se tomaron en cuenta para la inclusión fueron docentes entre 24 

a 70 años de edad, de ambos sexos, docentes nombrados y contratados. Por 

lo que los criterios de exclusión fueron, docentes indispuestos por motivos de 

salud, y/o no completaron en su totalidad los criterios de la prueba. 
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La muestra estuvo constituida por 100 docentes (54 mujeres y 46 varones), 

que representan un porcentaje de 77.5%. Para el Muestreo, se utilizó la 

técnica no probabilística por conveniencia. Este tipo de técnica se fundamenta 

en la selección de sujetos por su disponibilidad o accesibilidad (Otzen & 

Manterola, 2017). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 
 

Para el proceso de recogida de información se hizo uso de la técnica de la 

encuesta, que se define como un proceso de indagación que se realiza a los 

sujetos de la muestra que tiene como fin el de obtener determinada 

información que será conveniente para la investigación (López-Roldan & 

Fachelli, 2015).  

Por esta razón, en el estudio se utilizó dos instrumentos: uno perteneciente a 

Warr, Cook y Wall denominado escala de satisfacción laboral de 1979, la 

versión original obtuvo un nivel de confiabilidad de .85 y .88. por lo que el 

instrumento es válido. 

Para fines de esta investigación, con relación al primer cuestionario que fue 

creado por Warr, Cook y Wall, se utiliza la versión peruana adaptada por 

Fernández (2002). Este instrumento mide la satisfacción dentro del trabajo 

mediante cinco aspectos e incluye 16 preguntas. Tiene una escala de 

frecuencia tipo Likert con valores de 1 a 7 en las respuestas. Presentando un 

nivel de confiabilidad de 0.89 y adecuada validez.   

 El segundo instrumento que se utiliza corresponde al de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen en 1990, en su versión original tuvo un nivel 

de confiabilidad de .79 y un índice de validez de 0.972 

Este instrumento, fue adaptada por Figueroa (2016) para su investigación. La 

prueba que tiene 3 dimensiones e incluye 18 ítems. Contiene además ítems 

positivos y negativos. Con una serie de respuestas de tipo Likert con valores 

de 1 a 7. El cuestionario registra una confiabilidad muy buena, y en lo que 

concierne a su validez se relaciona de manera directa y significativa. 
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En suma, a esto, nos es necesario definir la conceptualización de validez y 

confiabilidad, según Martínez y March (2015) este último hace referencia a la 

facultad que mantiene una prueba para recoger los datos nuevamente de la 

misma manera, y que los resultados sigan siendo consistentes.  

Mientras que la validez tiene como facultad el poder cuantificar el grado en 

que una variable representa lo que debe representar. Si hay mayor presencia 

de estas evidencias, estará cerca de medir la variable o variables de la 

investigación (Hernández et al., 2014). 

3.5. Procedimientos: 

 

Para el recojo de información se realizó una llamada telefónica a los directivos 

de los institutos superiores pedagógicos explicándoles el motivo de la 

investigación. Luego de que accedieron a colaborar, se procedió a enviar el 

link del cuestionario en formato Google drive a los docentes por medio de 

WhatsApp. Dicho formulario tuvo como consigna manifestar la finalidad de la 

investigación y el consentimiento para su participación.   

3.6. Método de análisis de datos: 

 

Cuando se obtuvieron los datos registrados en la encuesta, se realizó una 

base de información en el formulario 23 de programación medible SPSS, lo 

que hizo concebible limpiar la información y registrar los instrumentos. Para 

generar las tablas correspondientes. La medición de Kolmogorov-Smirnov se 

consideró como una prueba de normalidad que ofrece una respuesta a los 

objetivos de esta exploración. Donde los datos del estudio no presentaron una 

difusión normal, por lo que se utilizó la medición de Rho spearman.  

3.7. Aspectos éticos: 
 

Se consintieron los estándares bioéticos que rigen la investigación, por el cual 

se da crédito que este estudio se desarrolló de forma voluntaria haciendo uso 

del consentimiento informado por lo que el sujeto fue libre de participar y 

preguntar ante cualquier duda que presentó, además se realizó con fines 
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educativos para dar la veracidad de la información obtenida y salvaguardando 

los datos que se obtuvieron de los participantes.  

En cuanto a la discusión, inferencias y la interpretación de los hallazgos se 

realizó teniendo como referencia a los conocimientos científicos existentes, 

más no en base a prejuicios de los investigadores. 

De igual manera se da fiabilidad que todas las fuentes citadas fueron 

referenciadas cuidadosamente. Por tanto, el estudio dispone de fuentes 

confiables de distintos claustros tanto nacionales como internacionales, 

asimismo, se utilizó el repositorio y la biblioteca virtual que nos brinda la 

Universidad César Vallejo, para obtener los conocimientos científicos 

actuales, como los artículos de revistas indexadas, entre otros. Las citas se 

desprendieron de la interpretación de los investigadores. 
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IV. RESULTADOS 

 

 En este apartado se procederá a presentar los resultados de la investigación    

teniendo en cuenta los objetivos planteados. 

De acuerdo con la tabla 1, se observa la prueba para determinar la normalidad de 

las variables satisfacción laboral y compromiso organizacional con sus 

dimensiones, considerando para este estudio la herramienta estadística 

Kolmogorov Smirnov, debido a que la muestra es mayor a 50 individuos, de este 

modo, los resultados arrojaron ser significativos indicando que no existe una 

distribución normal, por tanto la prueba estadística para determinar la correlación 

de las variables y dimensiones es una prueba no paramétrica, lo que corresponde 

al uso del Rho de Spearman. 

 

Tabla 1 

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov de los puntajes de las escalas del 

satisfacción laboral y compromiso organizacional en los docentes de institutos 

superiores pedagógicos del departamento de San Martín.  

 

                                  

Z de Kolmogorov-

Smirnov 

p 

Satisfacción laboral 

Satisfacción intrínseca 

Satisfacción extrínseca 

Compromiso organizacional 

Compromiso afectivo 

Compromiso de continuidad 

Compromiso normativo 

.123 

.186 

.099 

.222 

.210 

.125 

.140 

.001 

.000 

.018 

.000 

.000 

.001 

.000 

Nota: n=100; **p<.01 
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En la tabla 2, se puede apreciar la correlación entre la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional de los docentes de institutos superiores pedagógicos 

del departamento de San Martín resultó ser directa, significativa y con un tamaño 

del efecto grande. 

 

Tabla 2 

Correlación entre la variable satisfacción laboral y compromiso organizacional en 

los docentes de institutos superiores pedagógicos. 
 Compromiso Organizacional 

Satisfacción Laboral .592** 

Nota: N=100; **p<.01 

 

 

En la tabla 3, se aprecia que, en los docentes de institutos superiores pedagógicos 

del departamento de San Martín existe una correlación directa, significativa, y del 

tamaño del efecto mediano de la satisfacción laboral con la dimensión compromiso 

afectivo, a diferencia de las dimensiones de continuidad y normativo que presentan 

un tamaño del efecto grande. 

 

Tabla 3 

Correlación entre la variable satisfacción laboral y las dimensiones del compromiso 

organizacional en los Docentes de Institutos Superiores Pedagógicos. 

 

Compromiso Organizacional Satisfacción Laboral 

Compromiso Afectivo .474** 

Compromiso de Continuidad .733** 

Compromiso Normativo .555** 

Nota: N=100; **p<.01 

 

 

 



 

14 
 

En relación a la tabla 4, se observa que, en los docentes de institutos superiores 

pedagógicos del departamento de San Martin, la existencia de una correlación 

directa y significativa con tamaño del efecto pequeño entre el compromiso 

organizacional con la dimensión satisfacción extrínseca a excepción de la 

dimensión satisfacción intrínseca.  

 

 

Tabla 4 

Correlación entre la variable compromiso organizacional y las dimensiones de la 

satisfacción laboral en los docentes de institutos superiores pedagógicos. 

Satisfacción  Compromiso organizacional 

Satisfacción intrínseca .146 

Satisfacción extrínseca                                .207* 

  
Nota: N=100; *p<.05 
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V. DISCUSIÓN 

 

Luego del análisis de la información se procederá a realizar la discusión de 

los hallazgos del presente estudio y en conforme a los objetivos planteados. 

De acuerdo con el objetivo principal, se ha encontrado que existe una 

correlación directa, significativa y de tamaño del efecto grande entre la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional, aquello indica que a 

mayor satisfacción mayor predisposición al compromiso. Es decir, los 

docentes de institutos superiores que tengan mayor satisfacción dentro de su 

trabajo tendrán mayor predisposición a comprometerse con su organización, 

identificarse con ella lo que hará que siga considerando formar parte de la 

institución o también viceversa. Este resultado se ve corroborado por diversos 

estudios a nivel internacional que lograron detectar en muestras de docentes 

un nexo de la satisfacción con el compromiso organizacional, (Barahona, 

2015; Bholane & Suryawanshi, 2015; Hernández, 2016; Muhammad & Imran, 

2018). 

Un estudio similar fue el de Mejía (2017), en vista que trabajaron con 100 

docentes, se permite inferir que, a mayor satisfacción laboral, mayor será la 

predisposición del docente a comprometerse con su organización, dicho de 

otra manera, permanecerá en la organización por el vínculo afectivo que tiene 

con la misma. 

En relación al primer objetivo específico que postula la relación entre la 

satisfacción laboral y las dimensiones de compromiso organizacional, se logra 

apreciar la existencia de una correlación directa, significativa y de tamaño del 

efecto mediano, a excepción de las dimensiones de continuidad y normativo 

donde se detecta un tamaño del efecto grande en los docentes de los institutos 

superiores pedagógicos.  

Lo mencionado permite inferir que, a mayor satisfacción en el trabajo, mayor 

será la predisposición hacia el compromiso afectivo, continuo y normativo. En 

otras palabras, aquellos docentes que se caracterizan por estar satisfechos 

con sus actividades laborales demuestran una mayor predisposición a tener 

vínculos emocionales, lazos de carácter material y sentido individual de 



 

16 
 

obligación hacia su organización. Lo hallado reafirma lo encontrado en el 

objetivo general, de modo que, lo que se detecta en el primer objetivo 

específico fortalece la correspondencia entre las variables. En particular el 

nexo se encuentra más fortalecido a un tipo de compromiso de carácter 

material que es el de continuidad. Este resultado tiene similitud con el de 

Cárdenas (2018). Además, los resultados encontrados que corresponden al 

primer objetivo específico se ven corroborado por estudios como los de 

(Chuquisengo, 2018; Inga & segura, 2019; Tekile & Salomon, 2016). 

En cuanto al segundo objetivo específico, que señala el nexo entre el 

compromiso organizacional y las dimensiones de satisfacción laboral. Se logra 

detectar dicha relación, a excepción de la dimensión satisfacción intrínseca. 

Es decir, solamente se logra establecer correlación directa, significativa y de 

tamaño del efecto pequeño entre el compromiso organizacional con la 

dimensión extrínseca. 

De acuerdo a lo escrito, se puede inferir que a mayor presencia de satisfacción 

en el trabajo (extrínseca) mayor propensión hacia el compromiso 

organizacional.  Es decir, aquellos docentes de institutos superiores 

pedagógicos que están satisfechos con sus necesidades de sueldo, ambiente 

físico, clima laboral, relaciones laborales y seguridad tienden a demostrar 

predisposición a comprometerse con su centro de trabajo. Todos estos 

hallazgos fortifican aún más la estrecha unión entre las variables, de modo tal 

que más que sospechar una cuestión de causa-efecto entre la satisfacción 

laboral y el compromiso organizacional, debe ser comprendida como una 

correspondencia que pone a reflexión los acontecimientos de amenazan a las 

que se ven expuestas las instituciones cuando a los docentes no se les 

consideran sus necesidades. El resultado se ve respaldado por estudios 

internacionales como el de Vizcaíno (2020) donde se detectó la existencia de 

una correlación significativa entre el compromiso organizacional con los 

factores intrínsecos y extrínsecos de la satisfacción laboral. Siendo un tanto 

diferente ya que el presente estudio se estima relación solo con el factor 

extrínseco.  A pesar de ser en una muestra de una organización pública de 
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servicio hospitalario, es posible inferir que esta realidad de la vinculación se 

de en otros contextos y no solo en el académico. 

Finalmente, de todo lo discutido resultó pertinente demostrar la relación entre 

la satisfacción laboral y el compromiso organizacional, puesto que estos 

hallazgos que se presentaron en esta investigación se suman a favor de 

aquellos estudios que en la literatura científica apoyan la dependencia entre 

las variables que se derivan de la investigación empírica. Aun así, cabe 

resaltar ciertas limitaciones en este estudio.  Una de ellas es referida al tipo 

de muestreo no probabilístico, puesto que no generaliza y es subjetiva, 

asimismo no asegura la representación total de la población. De igual modo, 

otra limitación es el hecho de no haber realizado ciertos análisis de tipo 

comparativo teniendo en cuenta el sexo, la edad y el tiempo de servicio, lo 

cual hubiera permitido enriquecer mucho más la magnitud de los hallazgos.  

  

VI. CONCLUSIONES 

 

- Se establece relación directa entre la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional en los docentes de institutos superiores pedagógicos del 

departamento de San Martín.  

 

- Se establece relación directa entre la satisfacción laboral y las dimensiones 

de compromiso organizacional. 

 

 

- Se establece relación directa entre el compromiso organizacional y la 

dimensión satisfacción extrínseca a excepción de la dimensión satisfacción 

intrínseca.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

- Continuar con estudios de estas variables en docente de Institutos 

Superiores Pedagógicos para precisar la relación que tienen ambas. 

 

-  Trabajar la confiabilidad y validación de los instrumentos en una muestra de 

docentes para posibles estudios en donde se tengan en cuenta el contexto 

académico, asimismo pueda facilitar el proceso de recolección de datos.  

 

- Potenciar las capacidades y habilidades de los colaboradores, a través de 

capacitaciones para generar el compromiso con la Institución. 

 

- Se deben seguir efectuando estudios que contemplen las mismas variables 

considerando ciertos datos sociodemográficas como el sexo, la edad, tiempo 

de servicio con la finalidad de generar análisis de tipo comparativo.  
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Anexo 1. Matriz de operacionalización  

VARIABLE 
DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE MEDICIÓN 

Satisfacción 

Laboral 

” Es el grado en que una 
persona informa su 
satisfacción con las 
características intrínsecas 
y extrínsecas del trabajo” 
(Warr, Cook & Wall, p. 
133).  

  

 

Puntaje obtenido resultado 
del Cuestionario de 
Satisfacción Laboral que 
refleja la satisfacción del 
docente frente a su 
organización según las 
dimensiones satisfacción 
laboral intrínseca y 
satisfacción laboral extrínseca 

Satisfacción 

laboral Intrínseca 

 

2,4,6,8,10,12,14 

y 16 

 

Ordinal 
 

Estas categorías están 
ordenadas por rango, 
cada clase posee una 
misma relación posicional 
con la siguiente; es decir, 
la escala muestra 
situaciones 
Escalonadas. Si se usan 
números, su única 
significación está en 
indicar la posición de las 
distintas categorías en la 
serie; sin embargo, no 
asumen que la distancia 
del primer escalón al 
segundo sea la misma 
que la del segundo al 
tercero. 
(Ochoa & Molina, 2018, p. 
3) 

Satisfacción 

laboral extrínseca 

1,3,5,7,9,11,13 

y 15 

 

 

Compromis
o 
organizacio
nal 

“Es un estado psicológico 
que caracteriza la relación 
del empleado con la 
organización y tiene 
implicaciones para la 
decisión de continuar o 
dejar de ser miembro de 
la organización” (Meyer & 
Allen, 1991, p.67). 

Puntaje obtenido resultado 
del Cuestionario de 
Compromiso de Meyer y Allen 
que refleja el compromiso del 
docente frente a su 
organización según las 
dimensiones componente 
afectivo, componente 
continuo y componente 
normativo. 
 
 

Afectivo 1,2,3,4,5,6 

Continuidad 
 
 
 
 

7,8,9,10,11,12 

Normativo 
 
 

 

13,14,15,16,17,
18 
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Anexo 2. Instrumentos  

 

  

 

 



 

 



 

 

 


