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Resumen 

Antecedentes: La satisfacción con la vida, así como la satisfacción laboral de los docentes tiene un 

impacto significativo en los resultados educativos, considerando que la enseñanza es el objetivo 

principal del proceso educativo. Objetivo: Evaluar un modelo de factores que predicen la satisfacción 

con la vida mediante el rol mediador de la satisfacción laboral. Métodos: Es un estudio transversal de 

tipo explicativo, con una muestra de 300 docentes de nivel laboral inicial, primaria y secundaria de 

ambos sexos (68% mujeres, 32% hombres) y con una edad media de 42.52 años (DE=10.04) de 

diferentes grupos ocupacionales. A todos se les administró la Escala de Autoeficacia General, la Escala 

de Satisfacción con la Vida (SWLS), la Escala de Carga de Trabajo (ECT), la Escala de Satisfacción Laboral 

Genérica y la Escala de Compromiso Organizacional (OCQ). Donde se utilizó el modelo de ecuaciones 

estructurales (SEM) para el análisis de datos. Resultados: En el análisis SEM se encontró que para el 

modelo de mediación los índices de bondad de ajuste incremental fueron significativos X2 = 1111.330, gl 

= 622, p < 0.001, X2/gl = 1.787. Específicamente la autoeficacia (β = 0.208, P < 0.01) y compromiso 

organizacional (β = 0.733, P < 0.01) fueron predictores positivos de la satisfacción laboral. Mientras que 

la carga de trabajo fue un predictor negativo de la satisfacción laboral (β = -0.142, P < 0.01). Se confirmó 

el efecto mediador de la satisfacción laboral entre la autoeficacia, compromiso organizacional y carga de 

trabajo en   satisfacción con vida. Conclusión: La investigación proporciona evidencia de que la 

autoeficacia y compromiso organizacional influyen de manera positiva en la satisfacción laboral. 

Mientras que la carga de trabajo influye de manera negativa en la satisfacción laboral.  

Palabras clave: Autoeficacia; docentes; satisfacción con la vida; carga de trabajo; compromiso 

organizacional; satisfacción laboral. 

 



Introducción 

De acuerdo con la UNESCO, los docentes representan una de las fuerzas más sólidas e 

influyentes con miras a garantizar la equidad, el acceso y la calidad de la educación (UNESCO, 2021). El 

sistema educativo es considerado una pieza clave del desarrollo de un país. Los docentes de calidad son 

indispensables para que el sistema pueda funcionar (“Job Satisfaction among Secondary School 

Teachers: Emotional Intelligence, Occupational Stress and Self-Efficacy as Predictors,” 2014). No 

obstante, a nivel mundial los docentes enfrentan diversos desafíos, como su formación, contratación, 

permanencia, estatus y condiciones de trabajo son temas que siguen siendo preocupantes (UNESCO, 

2021). El modelo integrador de Lent y Brown (Lent & Brown, 2006, 2008) basada en la teoría cognitiva 

social (Lent et al., 1994) brinda la operación conjunta de diversas clases de predictores de la satisfacción 

laboral, integrando rasgos de personalidad, objetivos de resultados, autoeficacia, condiciones de 

trabajo, metas y eficacia y satisfacción con la vida (Lent et al., 2011).  

La satisfacción con la vida se basa en la valoración sobre la propia vida que una persona realiza a 

través de un proceso de comparación con un criterio establecido en forma subjetiva (Diener et al., 

2012). Es un indicador de bienestar y depende de la relaciones con salud, trabajo, ingresos económicos, 

espiritualidad y actividades de ocio (Diener & Biswas-Diener, 2008). Por lo tanto, la satisfacción laboral 

está influenciada por las características del entorno laboral y características de la personalidad 

(Marcionetti & Castelli, 2022). Los docentes que sienten que viven una vida significativa y cuyos valores 

y objetivos son importantes, podrían generar un buen desempeño laboral y mejores relaciones. Los 

docentes con una mayor satisfacción laboral son mejores agentes educativos, su mentalidad de trabajo 

como sus actitudes, valores e ideas están relacionados con su trabajo y con una visión individual y 

colectiva (Ignat & Clipa, 2012). Por tanto, la satisfacción con la vida es un importante indicador del 

bienestar de los trabajadores.  



Por otro lado, la satisfacción laboral generalmente se define como las reacciones afectivas de un 

empleado hacia un trabajo en función de una variedad de elementos (Jiménez Figueroa et al., 2020; 

Pecino-Medina et al., 2015). La satisfacción laboral es parte integral de cualquier ambiente laboral, esta 

se compone de características de valores intrínsecos y extrínsecos. Los factores intrínsecos de la 

satisfacción laboral se refieren al logro, el reconocimiento, la responsabilidad, el avance, el crecimiento 

y el trabajo mismo. Mientras que los factores extrínsecos se refieren a la supervisión, las condiciones de 

trabajo, los compañeros de trabajo, las políticas de pago, los procedimientos, el estado y la vida 

personal (Rahman et al., 2019). Asimismo, la literatura muestra que el vínculo entre la satisfacción 

laboral y la satisfacción con la vida podría ser bidireccional. Pues la satisfacción con la vida predice el 

afecto positivo, logro de objetivos, apoya la eficacia y las condiciones de trabajo (Marcionetti & Castelli, 

2022).  

La autoeficacia es percibida como un componente importante del bienestar laboral de los 

individuos, actúa como un pilar básico en la percepción de la competencia humana, y determina en gran 

medida la elección de actividades, así como la motivación y el esfuerzo que se dedica a las mismas 

(Moriano et al., 2012). Existen diferentes estudios que se han enfocado en evaluar la autoeficacia de los 

docentes (Cataudella et al., 2021; Hajovsky et al., 2020; Wettstein et al., 2021), en donde se muestra 

evidencia de la relación entre la autoeficacia y la satisfacción laboral, y sus implicaciones para el 

bienestar y la resiliencia de los docentes (Katsantonis, 2019; Salas-Rodríguez et al., 2021). Por lo que, la 

autoeficacia, apoyo organizacional, la promoción, el comportamiento positivo de los estudiantes, el 

capital psicológico (Li et al., 2017) y las condiciones de trabajo tienen efectos significativos en la 

satisfacción laboral y el bienestar en la profesión docente (Yoo & Rho, 2020), lo que lleva a un entorno 

de trabajo eficiente que por un lado disminuye la deserción, el agotamiento físico y emocional y la 

rotación de docentes, lo que aumenta el bienestar y la satisfacción laboral (Ortan et al., 2021).  



También, el compromiso organizacional se define como una actitud psicológica de los miembros 

de una organización y su apego al lugar de trabajo, el cual ha demostrado que influye para determinar si 

los trabajadores permanecerán y si lo harán con la pasión necesaria para alcanzar los objetivos 

establecidos o bien, abandonan la organización (Kotzé & Nel, 2020).  Se introducen tres tipos de 

compromiso para el docente: (UNESCO, 2021) el compromiso con la escuela, (Lin et al., 2019) la 

profesión y (Moriano et al., 2012) los estudiantes (Jara & Dagach, 2014), en donde el compromiso con la 

profesión puede considerarse como un apego positivo a la enseñanza. Por otro lado,  Meyer y Allen, 

(Sezen-Gultekin et al., 2021) proponen una conceptualización del compromiso organizacional dividido 

en tres componentes: (UNESCO, 2021) afectivo (apego emocional que un empleado tiene hacia la 

organización, significa que no sólo está contento, sino que además participa de manera proactiva), (Lin 

et al., 2019) de continuidad (es el compromiso en el que un empleado quiere permanecer en la 

organización por un período de tiempo más largo, ya que ha invertido suficiente energía y se ha 

apegado a la organización) y (Moriano et al., 2012) normativo (cuando el empleado se siente obligado a 

permanecer en la organización porque es lo correcto); de esta manera la naturaleza del compromiso es 

respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la organización. Asimismo, 

factores como el compromiso afectivo, normativo y de continuidad del compromiso organizacional 

influyen en la satisfacción y el desempeño laboral (Wayoi et al., 2021). También, el compromiso 

organizacional del maestro está relacionado con la satisfacción laboral, el rendimiento escolar y la 

autoeficacia (Park, 2007) (Dee et al., 2016; Park, 2007). Por su parte Wang et al., (Wang et al., 2020), 

determinaron la asociación entre el estrés laboral y el compromiso organizacional en docentes 

universitarios, integrando los efectos mediadores del agotamiento y la satisfacción laboral, donde se 

muestra una relación positiva del estrés laboral sobre el agotamiento laboral, y una relación negativa del 

agotamiento laboral sobre el compromiso organizacional, así como del desgaste laboral sobre la 

satisfacción laboral. 



Cada trabajo requiere exigencias determinadas, y pueden ser de carácter físico o mental, pero 

en función de la predominante en el puesto de trabajo, adquirirá más o menos importancia una u otra. 

Cuando las exigencias del trabajo no se ajustan a las capacidades o necesidades de las personas que van 

a desempeñar las tareas, es entonces cuando aparecen los daños para la salud (Voydanoff, 2004). La 

literatura muestra como se ha explorado la carga de trabajo de los docentes, ya que se deduce que ser 

docente es un trabajo arduo y requiere hacer frente a una cantidad considerable de eventos adversos 

(Bauer et al., 2007). Asimismo, se ha revisado el alcance de los eventos negativos o amenazantes 

relacionados con la escuela y la tensión en la salud mental (Y. M. Xiao et al., 2011) relacionado a la carga 

de trabajo. Se ha visto cómo ésta es un factor de riesgo importante, ya que una carga de trabajo mental 

demasiado alta o baja resultará en la disminución de la capacidad de trabajo de los maestros, mientras 

que la carga de trabajo mental moderada beneficiará el mantenimiento y la estabilización de su 

capacidad de trabajo (Y. Xiao et al., 2015). También, se menciona que la reducción de la carga laboral y 

la consiguiente disminución de la proporción de alumnos podría reducir el estrés de los docentes (Hojo, 

2021). Pocos estudios muestran que la carga de trabajo influye indirectamente a través de la 

satisfacción laboral con la satisfacción con la vida (Gardner & Parkinson, 2011).  

Existen pocos estudios en el Perú, por lo que es necesario identificar los efectos de la 

autoeficacia, compromiso organizacional, carga de trabajo en la satisfacción con la vida, así como el rol 

mediador de la satisfacción laboral en docentes de educación básica. Por lo que es importante 

identificar los factores relacionados con la satisfacción con la vida, los cuales se relacionan directamente 

con la satisfacción laboral, ya que pueden limitar la calidad en la práctica docente (Lin et al., 2019). Se 

postula que es probable que las personas se sienten generalmente satisfechas con sus trabajos cuando 

pueden alcanzar sus metas laborales (autoeficacia), están comprometidas con su trabajo debido al 

ambiente y condiciones de trabajo percibiendo metas y valores (compromiso organizacional), y también 



tienden a enfrentar cambios en la carga de trabajo. Asimismo, la satisfacción laboral está relacionada de 

manera recíproca con la satisfacción con la vida. Por lo que el propósito de este estudio fue evaluar el 

papel mediador de la satisfacción laboral en el efecto que tienen la autoeficacia, el compromiso 

organizacional y carga de trabajo sobre la satisfacción con la vida en los profesionales de educación 

básica. 

En base a la revisión de la literatura se plantean las siguientes hipótesis: 

Figura 1 

Modelo propuesto 

 

 

 

 

 

 

 



H1. Cuanto mayor es la autoeficacia y el compromiso laboral mayor son los niveles de la 

satisfacción laboral en los docentes. 

H2. Cuanto menor es la carga de trabajo mayores son los niveles de la satisfacción laboral en los 

docentes. 

H3. La satisfacción laboral media la relación entre la autoeficacia, el compromiso organizacional 

y la carga de trabajo, y la satisfacción con la vida. 

Materiales y métodos: 

Diseño y población de estudio 

Se diseñó un estudio transversal y explicativo considerando variables latentes representadas por 

un sistema de ecuaciones estructurales (Ato et al., 2013). Para el tamaño de la muestra, se analizó el 

tamaño del efecto por medio de la calculadora electrónica Soper (Soper, 2021), que considera el 

número de variables observadas y latentes en el modelo, el tamaño del efecto anticipado (λ = 0.3), la 

significancia estadística deseada (α = 0.05) y el nivel de poder estadístico (1 - β = 0.95). Los criterios de 

inclusión fueron: a) que tengan una formación laboral de licenciatura o maestría; b) maestros de 

educación básica (inicial, primaria y secundaria); c) de instituciones públicas o privadas, d) con más de 3 

meses trabajando en la institución. Participaron un total de 300 profesores de 4 instituciones educativas 

convenientemente seleccionadas de las tres regiones (costa, sierra y selva) del Perú. Se envió solicitudes 

a los directores de las instituciones educativas, indicando el propósito de la investigación. Una vez 

obtenido los permisos de las 4 instituciones educativas, se envió por las diversas plataformas a los 

docentes. Previo a la recolección de datos, se consideró los lineamientos estipulados en la Declaración 

de Helsinki y las normas de confidencialidad informando a los participantes sobre la naturaleza del 



proyecto, seguido de la obtención del consentimiento informado. La recolección se realizó durante el 

mes de noviembre de 2021 al mes mayo de 2022 

Consideraciones éticas 

Previo a la recolección de los datos, se garantizó el cumplimiento de las normas éticas. Se 

informó a los participantes sobre el objetivo del estudio, confidencialidad, ética, se les comentó que su 

participación era voluntaria, y también, se obtuvo el consentimiento informado de los participantes. El 

estudio fue evaluado por el Comité de Ética de Investigación de una Universidad Peruana (Cod. 2021-CE-

EPG-000067). El estudio se llevó a cabo considerando los lineamientos estipulados en la Declaración de 

Helsinki. 

Instrumentos 

Satisfacción con la vida:  

Se evaluó a través de la Escala de Satisfacción con la Vida (SWLS) en su versión para la población 

peruana (Calderón-de et al., 2018). Este instrumento evalúa el grado de satisfacción con la vida global y 

está compuesto por 5 reactivos, con 5 ítems tipo Likert: Muy en desacuerdo = 1; Ligeramente en 

desacuerdo = 2; Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3; Ligeramente de acuerdo = 4; Muy de acuerdo = 5. 

Además, en este estudio, el modelo presentó índices de confiabilidad adecuados en la escala total (α = 

0.88, ω = 0.86, H=0.88), y el modelo presentó índices de validez adecuados (χ2 = 18.154; df = 5; p = 

0.000; CFI = 0.997, TLI = 0.995, RMSEA = 0.062, SRMR = 0.029). 

Satisfacción Laboral: 



Se evaluó con la Escala de Satisfacción Laboral Genérica (Salessi & Omar, 2018), formada de 7 

reactivos, con respuesta tipo Likert de 5 puntos, variando de 1= Nunca; 2= Casi nunca; 3= A veces; 4= 

Casi siempre; 5= Siempre, en donde se mide los constructos de confianza, compromiso y cinismo 

organizacional. Además, en este estudio el modelo presentó índices de confiabilidad adecuados (α = 

0.88, ω = 0.89, H=0.93), y el modelo presentó índices de validez adecuados (χ2 = 41.411; df = 9; p = 

0.000; CFI = 0.995, TLI = 0.992, RMSEA = 0.073, SRMR = 0.037).  

Compromiso organizacional: 

Se utilizó la Escala de Compromiso Organizacional (OCQ) (Díaz et al., 2006), que se utiliza para 

medir el nivel de compromiso laboral, el deseo de permanecer en la organización, mantener altos 

niveles de esfuerzo y aceptación de metas y valores organizacionales. Esta escala se conforma por 9 

reactivos y está compuesta por 5 ítems tipo Likert: Totalmente en desacuerdo = 1; En desacuerdo = 2; Ni 

en acuerdo ni en desacuerdo = 3; De acuerdo = 4; Totalmente de acuerdo = 5. Además, en este estudio, 

el modelo presentó índices de confiabilidad adecuados para la dimensión 1 (α = 0.98, ω = 0.88, H=0.92) 

y dimensión 2 (α = 0.98, ω = 0.88, H=0.91), y el modelo presentó índices de validez adecuados (χ2 = 

68.586; df = 13; p = 0.000; CFI = 0.997, TLI = 0.995, RMSEA = 0.075, SRMR = 0.039). 

Autoeficacia: 

Se utilizó la Escala de Autoeficacia General  (Cid et al., 2010). Es un instrumento de autoinforme 

donde la persona responde a cada reactivo de acuerdo con lo que ella percibe de su capacidad en el 

momento.  Se conforma de 10 reactivos, con un puntaje mínimo de 10 puntos y un máximo de 40. Las 

respuestas son tipo Likert: Incorrecto (1 punto); Apenas cierto (2 puntos); Más bien cierto (3 puntos); 

Cierto (4 puntos). En esta escala a mayor puntaje mayor autoeficacia general percibida. Además, en este 



estudio, el modelo presentó índices de confiabilidad adecuados en la escala total (α = 0.88, ω = 0.92, 

H=0.96), y el modelo presentó índices de validez adecuados (χ2 = 174.899; df = 35; p = 0.000; CFI = 

0.997, TLI = 0.996, RMSEA = 0.072, SRMR = 0.041). 

Carga de trabajo: 

La Escala de Carga de Trabajo (ECT) (Calderón et al., 2018). examina la carga de trabajo 

cuantitativa y cualitativa y está compuesta por 6 reactivos y por ítems que son distribuidos 

aleatoriamente respecto a su contenido, y presentados en formato ordinal con cinco opciones de 

respuesta que van de 0 (Nunca); 1 (Casi nunca); 2 (A veces); 3 (Bastante frecuente); 4 (Muy 

frecuentemente: todos los días). Se obtiene un único puntaje desde la suma simple de las respuestas a 

los ítems. Además, en este estudio, el modelo presentó índices de confiabilidad adecuados en la escala 

total (α = 0.88, ω = 0.75, H=0.80) el modelo presentó índices de validez adecuados (χ2 = 13.739; df = 5; p 

= 0.000; CFI = 0.994, TLI = 0.989, RMSEA = 0.055, SRMR = 0.040). 

Análisis estadístico  

Se calcularon estadísticos descriptivos: media (M), desviación estándar (DE), y se consideraron la 

asimetría (g1) y curtosis (g2) con valores ± 2 (Gravetter & Wallnau, 2014; Pérez & Medrano, 2010) que 

indican una distribución normal. Mediante la estimación multivariada de Mardia se verificaron los 

supuestos de normalidad en el que valores menores a 5 indican normalidad, posteriormente se realizó 

un análisis bivariado para comprobar las relaciones entre variables.  

A continuación, se realizó un modelamiento de ecuaciones estructurales (SEM) que permite 

evaluar los efectos directos y mediadores de las variables predictoras latentes sobres las variables 

resultado (Byrne, 2001) a través del programa R 4.1.2. mediante la librería “lavaan” que ofrece un 



estimador WLSM para datos no normales. Se siguió la propuesta de Kline (Kline, 2016) para el análisis 

estadístico y se usó WLSM para probar el modelo. Debido a que la prueba de Chi cuadrado es sensible al 

tamaño de muestra (West et al., 2012) se consideraron los índices de bondad de ajuste, los índices de 

ajuste comparativo (CFI) y de Tucker-Lewis (TLI) que oscilan entre 0.90 y 0.95 indicarían un ajuste 

aceptable y los valores superiores a 0.95 indicarían un ajuste adecuado. Los índices de la raíz del error 

cuadrático medio de aproximación (RMSEA) y el residuo cuadrático medio estandarizado (SRMR) con 

valores entre 0.05 y 0.08 indicarían un ajuste aceptable y valores inferiores a 0.05 indicarían un ajuste 

adecuado siguiendo las propuestas de Escobedo et al., y Rex (Escobedo et al., 2016; Kline, 2016). 

Para la evaluación de la mediación se utilizó el paquete “psych” y “mediation” (Kotzé & Nel, 

2020). Según las pautas establecidas en las que M es mediadora entre la variable independiente X y 

dependiente Y. Por lo que si M es ubicada causalmente entre X e Y; la variable M se ve afectada por X 

que a su vez afecta a Y (Baron & Kenny, 1986; Hayes & Rockwood, 2017). A pesar de que el efecto 

indirecto de X sobre Y es a través de M (Jose, 2013). Esto permite formar una cadena causal para 

comparar el efecto mediador de las variables M y para probar el efecto indirecto se aplicó 

bootstrapping.  

Resultados 

Datos sociodemográficos 

Participaron un total de 300 docentes peruanos (Tabla 1), los cuales tuvieron una edad 

promedio de 42.52 años (DE=10.04). La mayoría estos fueron de sexo femenino (68.0%), contratados 

(46.0%), de instituciones privadas (70.3%), de la región costa (76.0%) y que laboraban en el nivel 

secundaria (39.7%). 



Tabla 1 

Distribución de las variables sociodemográficas.  

Características n (%) 

Grupos etarios (años) 
21 - 36 81 (27) 
37 - 51 159 (53) 
52 - 67 60 (20) 
Sexo  
Femenino 204(68.0) 
Masculino 96(32.0) 
Grupo ocupacional 
Contratado 138(46.0) 
Nombrado 49(16.3) 
Empleado 113(37.7) 
Tipo de institución 
Privada 211(70.3) 
Pública 89(29.7) 
Región  
Costa 228(76.0) 
Sierra 48(16.0) 
Selva 24(8.0) 
Nivel laboral 
Inicial 50(16.7) 
Primaria 131(43.7) 
Secundaria 119(39.7) 

 

Análisis preliminar 

En la Tabla 2 se presenta la estadística descriptiva y correlaciones de las variables de estudio. 

Los análisis entre las variables estudiadas arrojaron coeficientes de correlaciones muy significativas (p < 

.01). El análisis bivariado muestra que la satisfacción con la vida se relacionó positivamente con la 

satisfacción laboral (r = 0.41, P < 0.01), autoeficacia (r = 0.33, P < 0.01), compromiso organizacional (r = 

0.43, P < 0.01) y negativamente con la carga de trabajo (r = -0.22, P < 0.01). Asimismo, la satisfacción 

laboral se correlacionó positivamente con la autoeficacia (r = 0.42, P < 0.01), compromiso organizacional 



(r = 0.68, P < 0.01) y tuvo una correlación negativa con carga de trabajo (r = -0.34, P < 0.01). También, se 

observan correlaciones positivas la autoeficacia con el compromiso organizacional (r = 0.34, P < 0,01) y 

negativamente con la carga de trabajo (r = -0.53, P < 0,01). Además, el compromiso organizacional 

negativamente con la carga de trabajo (r = -0,22, P < 0.01). Estas relaciones tienen la base para examinar 

el modelo de mediación hipotético. Sin embargo, los datos revelaron una curtosis multivariante, pues la 

estimación normalizada de Mardia fue 35.35. Por lo tanto, se aplicó el estimador WLSM que es robusto 

para analizar datos que no presentan normalidad. 

Tabla 2 

Estadísticas descriptivas y matriz de correlaciones de las variables de estudio 

Variable 1 2 3 4 Mean SD g1 g2 

1. Satisfacción con la vida -    20.14 3.43 -0.83 0.98 

2. Satisfacción laboral 0.41** -      25.18 3.49 -0.64 0.12 

3. Autoeficacia 0.33** 0.42** -    33.60 5.21 -0.57 -0.56 

4. Compromiso 
organizacional 

0.43** 0.68** 0.34**  - 28.51 4.43 
-0.54 0.23 

5. Carga de trabajo -0.22** -0.34** -0.29** -0.22** 8.42 2.60 0.28 0.42 

 

Nota. SD = desviación estándar; g1 = asimetría; g2 = curtosis. ** indica p <.01. 

Análisis del modelo estructural 

Se evaluó un modelo predictivo usando la modelación de ecuaciones estructurales (Figura 2). En 

el análisis SEM, se encontró que para el modelo de mediación los índices de bondad de ajuste 

incrementales (43) fueron significativos (X2 = 1111.330, gl = 622, p < .001, X2/gl = 1.787) y para los 

índices comparativos (CFI = 0.981, TLI = 0.979, RMSEA = 0.038 [IC: 0.034- 0.041]y SRMR = 0.058). 



Específicamente la autoeficacia (β = 0.208, p < .001), el compromiso organizacional (β = 0.733, 

p < .001) fueron predictores positivos de la satisfacción laboral, confirmando la H1. Mientras, se 

confirma la H2 cuando la carga de trabajo fue un predictor negativo de la satisfacción laboral (β = -0.142, 

p < .001). La consecuente mediación de la satisfacción laboral entre la relación de autoeficacia, el 

compromiso organizacional y carga de trabajo tuvo un efecto sobre la satisfacción con la vida (β = 0.619, 

p < .001).  

Figura 2 

Modelo predictivo de la satisfacción con la vida, considerando las variables autoeficacia, compromiso 

organizacional y carga de trabajo, y la satisfacción laboral como mediador 

 

Análisis de mediación. 

Tras la demostración del buen ajuste del modelo se analizaron las relaciones resultantes para 

verificar la validez de la hipótesis y determinar su capacidad predictiva. El modelo explica el 49% de la 

varianza total de la satisfacción con la vida (R2=49). Lo que muestra que la capacidad explicativa 



conjunta es elevada y se evidencia que las estimaciones del modelo indican un buen ajuste pues están 

por dentro del valor recomendado (Pérez ER, Medrano L, 2010). 

Se analizaron las relaciones resultantes mediante un modelo de mediación para verificar la 

validez de las hipótesis y confirmar la capacidad predictiva. La autoeficacia (X1), compromiso 

organizacional (X2) y carga de trabajo (X3) como variables independientes, la satisfacción con la vida (Y) 

como variable dependiente y la satisfacción laboral (M1) como variable mediadora.   

Para los efectos indirectos (H3) se realizó bootstrapping con 5000 datos respaldando el nivel 

significativo de los datos. Existe un efecto indirecto positivo entre la autoeficacia y la satisfacción con la 

vida a través de la satisfacción laboral [ X1→M →Y; β = 0.02, SE=0.02, IC 95% (−0.01, 0.04)] y un efecto 

directo significativo (β = 0.10, con un valor t de 2.78, p < .001). La suma de estos dos efectos genera un 

efecto total y positivo entre la autoeficacia y la satisfacción con la vida (β = 0.12 con un t de 3.28, p < 

.001). También existe una relación positiva entre el compromiso organizacional y la satisfacción con la 

vida, a través de la satisfacción laboral [ X2→M →Y; B= 0.06, SE=0.06, IC 95% (−0.02, 0.15)] con un 

efecto directo (β = 0.21, t= 3.90, p < .001) y total significativo (β = 0.27, t= 6.38, p < .001). Sin embargo, 

existe una relación negativa e indirecta de la carga de trabajo sobre la satisfacción con la vida, a través 

de la satisfacción laboral [ X3→M →Y; B= -0.03, SE=-0.03, IC 95% (−0.07, 0.01)] con un efecto directo (β = 

-0.09, t= -1.27, p < .001) y el efecto total (β = -0.12, t= -0.12, p < .001). 

 

 

 



Tabla 3  

Efectos directos, totales e indirectos 

Efectos  β SE t 

Directo 
Compromiso organizacional → Satisfacción 

con la vida 0.21 0.05 3.90 

Total 
Compromiso organizacional → Satisfacción 

con la vida 0.27 0.04 6.38 

Indirecto 1 
Compromiso organizacional → Satisfacción 

laboral → Satisfacción con la vida 0.06 0.06 0.05 

Directo Autoeficacia → Satisfacción con la vida 0.10 0.04 2.78 

Total 
Autoeficacia → Satisfacción con la vida 

0.12 0.04 3.28 

Indirecto 2   
Autoeficacia → Satisfacción laboral → 

Satisfacción con la vida 0.02 0.02 0.01 

Directo Carga de trabajo → Satisfacción con la vida -0.09 0.07 -1.27 

Total Carga de trabajo → Satisfacción con la vida -0.12 0.07 -0.12 

Indirecto 3 
Carga de trabajo → Satisfacción laboral → 

Satisfacción con la vida -0.03 -0.03 0.02 

 

Discusión 

El estudio amplió el conocimiento sobre la investigación del modelo integrador de la satisfacción 

laboral, se probó un modelo basado Duffy y Lent (Lent & Brown, 2006, 2008) que describe la relación 

entre la autoeficacia, compromiso organizacional, carga de trabajo, satisfacción laboral y vital en 

docentes de educación básica en Perú. El modelo tuvo un buen ajuste con los datos y fue consistentes 

con el modelo de Duffy y Lent en el que tres de los predictores (autoeficacia, compromiso organizacional 

y carga de trabajo) indicaron una influencia directa con la satisfacción laboral e indirecta con la 

satisfacción con la vida, considerando a la satisfacción laboral como variable mediadora. Esto sugiere 

que la satisfacción laboral de los docentes está relacionada con su personalidad y con factores que 

aportan a la organización, en particular la capacidad que tiene el docente en contribuir a la organización. 



El modelo propuesto en el que la satisfacción con la vida está influenciado directamente por la 

satisfacción laboral es coherente con la literatura previa (Lent et al., 1994; Marcionetti & Castelli, 2022). 

Indicando que una buena satisfacción laboral permite que los docentes sean felices con sus vidas, al 

mismo tiempo que las empodera, progresan en sus objetivos en relación con el trabajo y están 

inclinados a experimentar mayor afecto positivo. 

Asimismo, los resultados del presente estudio revelan que la autoeficacia tuvo un efecto 

positivo en la satisfacción laboral. Estudios anteriores ratifican nuestros resultados indicando que en los 

docentes el aumento de la percepción de la autoeficacia también aumenta satisfacción laboral (Burić & 

Moè, 2020; Türkoglu et al., 2017). Esto es debido a que docentes con una baja autoeficacia tienden a 

experimentar mayor estrés, dificultades en la enseñanza y presentan niveles más bajos de satisfacción 

laboral (Klassen & Chiu, 2010). Por lo tanto, la autoeficacia es beneficiosa al mejorar los resultados del 

docente e involucrar a los estudiantes al favorecer su aprendizaje cognitivo, conductual y emocional aun 

cuando las tareas sean difíciles (Shaukat et al., 2019; Tschannen-Moran & Hoy, 2001; Van Uden et al., 

2014). Dado que satisfacción significa éxito con el trabajo de los docentes, a través de su autoeficacia, 

los docentes pueden afectar la motivación y entusiasmo de sus alumnos brindado una buena percepción 

de enseñanza (Moè et al., 2010). En particular debido a que la autoeficacia parece estar relacionada 

significativamente con la satisfacción laboral, se deben evaluar métodos para maximizar los resultados 

como el apoyo del director de la institución, apoyo de los miembros del personal, objetivos en consenso, 

mayores oportunidades de desarrollo personal, programas de inducción, debe examinarse también la 

reducción de la carga laboral, para reducir la tasa de deserción de los docentes y una mayor retención y 

fortaleza el entorno escolar, pues docentes satisfechos tendrán más tiempo y energía para la enseñanza 

(Aldridge & Fraser, 2015; Viel-Ruma et al., 2010).  



Otro factor que contribuye a la satisfacción laboral es el compromiso organizacional. En este 

estudio el compromiso organizacional fue un predictor significativo con la satisfacción laboral. Estudios 

similares indican que el compromiso es la respuesta global de una organización y sugiere el 

comportamiento de afrontamiento dada la evaluación de la situación, mientras que la satisfacción 

laboral es una evaluación de diversas facetas del entorno laboral (Zeinabadia, 2010). Por lo que el 

compromiso organizacional juega un importante papel al permitir la posibilidad y el desarrollo de las 

escuelas (Anari, 2012; Batugal & Tindowen, 2019). Los docentes con mayor compromiso laboral están 

satisfechos con su trabajo, pues tienen más voluntad de trabajo, mayor efectividad en el desempeño de 

sus funciones (Nagar, 2012; Polat & İskender, 2018). Aunque el nivel de compromiso puede diferir en los 

docentes más jóvenes que en los docentes de mayor edad, debido a que para los mayores al abandonar 

la institución tendrían pocas alternativas, oportunidades y la interrupción de sus actividades (Yucel & 

Bektas, 2012). Por lo que es necesario la formulación de políticas que fomenten un alto nivel de 

compromiso organizacional mediante una relación positiva, capacitaciones y abordar problemas de 

comunicación.  

También la carga de trabajo predijo negativamente la satisfacción laboral. Estudios anteriores 

brindan resultados similares, pues la carga de trabajo influye en la satisfacción laboral (Huyghebaert et 

al., 2018; Smith & Bourke, 1992). La carga de trabajo es una demanda que obstaculiza la satisfacción 

laboral. Por lo que,  contribuimos a ampliar el conocimiento que asocia las consecuencias de la carga de 

trabajo por el trabajo excesivo (Huyghebaert et al., 2018). En estudios realizados en contextos 

universitarios se muestran que, a pesar de un aumento en la carga laboral, el personal continúa 

comprometido con trabajo (Houston et al., 2006).  Además, los resultados indicaron una relación directa 

con la satisfacción laboral, así como una relación indirecta con la satisfacción con la vida. Estudios 

anteriores reportaron consistentemente el papel mediador de la satisfacción laboral (Marcionetti & 



Castelli, 2022). Por lo que este hallazgo apoya las teorías sociocognitivas (Bandura, 2010), donde las 

experiencias positivas promueven la autoeficacia que beneficia al docente al filtrar emociones y resolver 

problemas permitiéndoles tener una alta capacidad para operar en diversos entornos afectando de 

manera directa la satisfacción laboral y de manera indirecta la satisfacción con la vida (Amah, 2014; 

Telef, 2011).  

Implicancias 

Es necesaria la comprensión de los perfiles que motivan a los docentes a desarrollar nuevas 

tareas y disponer de nuevas prácticas en la carrera. Por lo que las organizaciones deben brindar mayores 

oportunidades de desarrollo, condiciones de trabajo, promoción, adecuado entorno organizacional, una 

mayor autonomía para que brinden una mejor calidad de atención en los entornos de enseñanza-

aprendizaje. Los programas para el desarrollo profesional permiten a los docentes una mayor confianza, 

mejorar sus habilidades y conocimiento, lo que permite aumentar su autoeficacia y satisfacción laboral 

al reducir el estrés laboral. Además de la promoción de la regulación emocional. 

El estudio también revela la importancia de explorar el compromiso laboral del personal, pues 

permite una mayor toma de decisiones y favorece una mayor gestión de la institución y reduce los 

problemas financieros.  

Limitaciones 

En primer lugar, debido a que fue un estudio trasversal, los datos no pueden inferir causalidad, 

en estudios futuros debe usarse un diseño longitudinal o experimental para analizar de manera 

profunda los mecanismos causales que subyacen en las interacciones de las variables estudiadas. En 

segundo, la muestra estuvo conformada por profesores de educación básica, es posible que los 



hallazgos no puedan generalizarse a otras poblaciones o regiones. En tercer lugar, el método de 

autoinforme realizado a los docentes está cargado de tendencias que vinculan las respuestas con 

experiencias recordadas, por lo que, en estudios futuros debería garantizar que los maestros informen 

sobre las variables de estudio después algún programa que permita aumentar la precisión de los 

informes. Cuarto, los docentes participaron de manera voluntaria al estudio y es posible que los 

docentes con menor autoeficacia, compromiso laboral, satisfacción laboral, satisfacción con la vida y 

docentes con mayor carga de trabajo optaron por no participar, lo que podría conducir a estimaciones y 

restricciones de rango sesgadas. Sin embargo, en estudios futuros se podría optar por mejorar la 

metodología y recopilación de los datos en reuniones corporativas para ampliar la tasa de respuesta 

general.   

Conclusión 

Este estudio mostró que la autoeficacia, compromiso laboral, carga de trabajo predicen la 

satisfacción laboral que a su vez predice la satisfacción con la vida. Estos resultados brindan a la 

literatura aportes importantes sobre los factores que dan forma a la satisfacción con la vida en los 

docentes de educación básica. Se muestran importantes resultados al proveer experiencias positivas 

como un mayor bienestar ocupacional al modelar la satisfacción laboral. Asimismo, se proporcionan 

importantes implicancias para que las gestiones de las organizaciones educativas promuevan el 

bienestar del docente tanto como su satisfacción.  
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