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Calidad de vida como predictor del rendimiento laboral: el rol mediador del 

compromiso laboral y la práctica docente en docentes de educación básica regular. 

Quality of life as a predictor of job performance: the mediating role of work 

commitment and teaching practice in regular basic education teachers. 

 

Resumen 

Antecedentes: La calidad de vida de los docentes es un factor clave en su bienestar y 

rendimiento laboral. La teoría de las Demandas y Recursos Laborales (JD-R) sugiere que 

el compromiso laboral y la práctica docente pueden ser mediadores importantes en esta 

relación. Objetivo: Este estudio tuvo como objetivo examinar las relaciones entre la 

calidad de vida, el compromiso laboral, la práctica docente y el rendimiento laboral en 

docentes de educación básica, así como evaluar el papel mediador del compromiso laboral 

y la práctica docente en la relación entre la calidad de vida y el rendimiento laboral. 

Métodos: Se llevó a cabo un estudio transversal en el que se aplicaron cuestionarios 

autoinformados a una muestra de docentes de educación básica. Se analizaron las 

relaciones entre las variables utilizando modelos SEM y análisis de mediación. 

Resultados: Los resultados confirmaron las influencias positivas entre la calidad de vida, 

el compromiso laboral, la práctica docente y el rendimiento laboral. Además, se encontró 

que el compromiso laboral y la práctica docente mediaban la relación entre la calidad de 

vida y el rendimiento laboral. Conclusiones: Este estudio respalda la teoría JD-R y destaca 

la importancia de abordar y mejorar la calidad de vida de los docentes, así como fomentar 

el compromiso laboral y la práctica docente efectiva como estrategias clave para mejorar 

el rendimiento laboral en el sector educativo.  

Summary 

Background: The quality of life of teachers is a key factor in their well-being and job 

performance. The Job Demands-Resources (JD-R) theory suggests that job engagement 

and teaching practice may be important mediators in this relationship. Objective: This 

study aimed to examine the relationships between quality of life, job engagement, 

teaching practice, and job performance in primary education teachers, as well as to assess 

the mediating role of job engagement and teaching practice in the relationship between 

quality of life and job performance. Methods: A cross-sectional study was conducted in 

which self-reported questionnaires were administered to a sample of primary education 

teachers. The relationships between variables were analyzed using SEM models and 

mediation analysis. Results: The findings confirmed positive influences between quality 

of life, job engagement, teaching practice, and job performance. Furthermore, it was 

found that job engagement and teaching practice mediated the relationship between 

quality of life and job performance. Conclusions: This study supports the JD-R theory 

and highlights the importance of addressing and improving the quality of life of teachers, 

as well as promoting job engagement and effective teaching practice as key strategies to 

enhance job performance in the education sector. 

Palabras claves: Calidad de vida, Compromiso laboral, práctica docente, rendimiento 

laboral, educación básica.  

Keywords: Quality of life, Work commitment, teaching practice, work performance, 

basic education. 



Introducción 

La calidad de vida es un factor crucial que influye en diversos aspectos de la vida de una 

persona, incluyendo su bienestar en el ámbito laboral. En el campo de la educación, la 

calidad de vida de los docentes puede afectar no solo su propio desempeño laboral, sino 

también el rendimiento académico de sus estudiantes y el funcionamiento general de la 

institución educativa (Leitão et al., 2019). A pesar de la creciente evidencia que respalda 

la importancia de la calidad de vida en el ámbito laboral, existe una falta de estudios que 

examinen la relación entre la calidad de vida y el rendimiento laboral en el contexto de la 

educación básica, así como los factores mediadores que pueden explicar esta relación 

(Zhenjing et al., 2022). 

La teoría sugiere que las demandas laborales y los recursos laborales son factores críticos 

que determinan el bienestar y el rendimiento laboral de los empleados (Bakker et al., 

2022, 2023). En el contexto de la educación, las demandas laborales incluyen factores 

como la carga de trabajo, el manejo del comportamiento de los estudiantes y la presión 

para cumplir con los estándares educativos, mientras que los recursos laborales pueden 

incluir el apoyo de colegas y supervisores, oportunidades de desarrollo profesional y 

autonomía en la toma de decisiones (Bakker et al., 2007; Naidoo-Chetty & du Plessis, 

2021). Según la teoría JD-R, un equilibrio adecuado entre demandas y recursos laborales 

puede mejorar la calidad de vida y, en última instancia, el rendimiento laboral de los 

docentes (Tummers & Bakker, 2021). 

En este sentido, la calidad de vida se ha relacionado con una variedad de resultados 

laborales positivos, como mayor satisfacción en el trabajo, compromiso y rendimiento 

(Ferreira et al., 2020; Wood et al., 2012). Estudios han encontrado que la calidad de vida 

de los docentes puede afectar directamente su rendimiento laboral, en términos de eficacia 

docente y resultados de los estudiantes (Duckworth et al., 2009; Jimmieson et al., 2010). 

Sin embargo, la relación entre la calidad de vida y el rendimiento laboral en docentes de 

educación básica aún no se ha examinado de manera exhaustiva. Asimismo, el 

rendimiento laboral es un resultado clave en la investigación del bienestar de los docentes 

y se ha relacionado con la calidad de vida en diversos estudios (Lucas-Mangas et al., 

2022; Mudrak et al., 2018). En el contexto de la educación, el rendimiento laboral se 

puede medir en función de la eficacia docente, la satisfacción de los estudiantes y los 

resultados académicos, entre otros factores (Hoque et al., 2023). La comprensión de los 

factores que predicen el rendimiento laboral en docentes de educación básica es esencial 

para informar a los responsables de la toma de decisiones y contribuir al desarrollo de 

intervenciones que mejoren el bienestar y la eficacia de los docentes en este nivel 

educativo (Baluyos et al., 2019; Collie et al., 2020). También, el compromiso laboral, 

definido como la conexión emocional, cognitiva y conductual de un empleado con su 

trabajo (Barnes & Collier, 2013; Schaufeli, 2012) ha sido identificado como un mediador 

importante en la relación entre la calidad de vida y el rendimiento laboral (Crawford et 

al., 2010; Karatepe & Aga, 2016). En el contexto educativo, se ha encontrado que los 

docentes comprometidos son más eficaces en su práctica y contribuyen a mejores 

resultados académicos (Akbari & Allvar, 2010; Cinches et al., 2017). Sin embargo, se 



necesita más investigación para examinar el rol mediador del compromiso laboral en la 

relación entre la calidad de vida y el rendimiento laboral específicamente en docentes de 

educación básica. Finalmente, la práctica docente, entendida como el conjunto de 

habilidades, conocimientos y actitudes que los docentes emplean para facilitar el 

aprendizaje de los estudiantes (Jackson et al., 2010), también puede mediar la relación 

entre la calidad de vida y el rendimiento laboral.  

Un estudio de Collie et al., (2015) encontró que la calidad de vida de los docentes estaba 

relacionada con una práctica docente más eficaz, lo que a su vez se asociaba con un mejor 

rendimiento laboral. A pesar de estos hallazgos preliminares, aún se requiere más 

investigación para comprender el papel mediador de la práctica docente en la relación 

entre la calidad de vida y el rendimiento laboral en el contexto de la educación básica. 

El objetivo de este estudio es examinar la calidad de vida como predictor del rendimiento 

laboral en docentes de educación básica y evaluar el rol mediador del compromiso laboral 

y la práctica docente en esta relación. Utilizando el marco teórico de la teoría JD-R 

(Bakker et al., 2022; Kwon & Kim, 2020) se espera que los resultados proporcionen una 

comprensión más profunda de los mecanismos subyacentes que vinculan la calidad de 

vida con el rendimiento laboral en docentes de educación básica y contribuyan a la 

identificación de intervenciones y estrategias para mejorar la calidad de vida y el 

desempeño de estos profesionales. 

 

Revisión de la literatura 

Calidad de vida 

La calidad de vida es un concepto amplio que se refiere a las condiciones y circunstancias 

que contribuyen al bienestar físico, psicológico y social de las personas (Moser, 2009). 

Esta definición incluye aspectos como la salud, la educación, el empleo, la vivienda, la 

seguridad, el medio ambiente, la cultura y el acceso a los servicios básicos. En el contexto 

laboral, la calidad de vida se refiere a las condiciones y características del trabajo que 

influyen en el bienestar y la satisfacción de los trabajadores (Gragnano et al., 2020; 

Wheatley, 2022). 

En el marco de la teoría JD-R, la calidad de vida se considera un recurso personal que 

puede actuar como factor protector en el lugar de trabajo (Bakker et al., 2022; Tummers 

& Bakker, 2021). La calidad de vida puede proporcionar a los docentes los recursos 

necesarios para enfrentar las demandas laborales y mejorar su bienestar y rendimiento. 

Por ejemplo, un docente con una buena calidad de vida puede tener más energía, 

motivación y satisfacción en su trabajo, lo que a su vez puede influir en su compromiso 

laboral y práctica docente (Ansah, 2019; Benevene et al., 2020). En el contexto de los 

docentes de educación básica, la calidad de vida puede ser afectada por factores como la 

sobrecarga de trabajo, la falta de recursos y apoyo, la violencia escolar, entre otros 

(Agyapong et al., 2022; Berlanda et al., 2019). Por lo tanto, es importante que las políticas 



y prácticas educativas promuevan condiciones y circunstancias que mejoren la calidad de 

vida de los docentes y, por ende, su rendimiento laboral. 

Compromiso laboral   

El compromiso laboral es un concepto importante en el estudio del bienestar de los 

empleados y se ha definido como un estado psicológico positivo y satisfactorio que se 

caracteriza por vigor, dedicación y absorción en el trabajo (Eldor et al., 2020). El 

compromiso laboral puede actuar como un mediador entre la calidad de vida y el 

rendimiento laboral de los docentes, ya que los empleados que están comprometidos con 

su trabajo tienden a ser más felices, más productivos y a mostrar un mejor rendimiento 

laboral (Balbes & Quines, 2022; Zammitti et al., 2022). En el marco de la teoría JD-R, el 

compromiso laboral puede considerarse como un recurso personal que puede ayudar a los 

empleados a enfrentar las demandas laborales y promover el rendimiento laboral (Bakker 

et al., 2023; Tummers & Bakker, 2021). En el caso de los docentes de educación básica, 

un alto compromiso laboral puede contribuir a un mejor rendimiento laboral, ya que los 

docentes comprometidos pueden brindar una enseñanza más efectiva, promover el 

aprendizaje de los estudiantes y fomentar un ambiente escolar positivo (Tummers & 

Bakker, 2021). En este sentido, la calidad de vida puede influir en el compromiso laboral 

de los docentes (Akar, 2018). Por ejemplo, una mayor satisfacción con la vida y el 

bienestar emocional pueden contribuir a un mayor compromiso laboral, lo que a su vez 

puede mejorar el rendimiento laboral de los docentes (Luque-Reca et al., 2022). Por lo 

tanto, es posible que el compromiso laboral actúe como un mediador entre la calidad de 

vida y el rendimiento laboral en el contexto de la educación básica. 

Práctica docente 

La práctica docente es otro factor clave en el estudio del rendimiento laboral de los 

docentes y se refiere a las habilidades, conocimientos y estrategias que utilizan los 

docentes para facilitar el aprendizaje de los estudiantes (Lawrence & Tar, 2018; Mumtaz, 

2000). La calidad de la práctica docente puede verse afectada por la calidad de vida de 

los docentes, ya que un mayor bienestar puede permitirles estar más enfocados, 

energizados y comprometidos en su trabajo (Brandmiller et al., 2020; Pajak & Blase, 

1989). En el contexto de la teoría JD-R, la práctica docente puede considerarse como un 

recurso laboral que puede mejorar el rendimiento laboral de los docentes (Bakker et al., 

2022; Tummers & Bakker, 2021). En particular, una práctica docente efectiva puede 

ayudar a los docentes a enfrentar las demandas laborales y a lograr un mejor rendimiento 

laboral, como una enseñanza más efectiva, una mayor satisfacción de los estudiantes y 

mejores resultados académicos (Caprara et al., 2006; Katrin Arens & Morin, 2016). Se ha 

demostrado una relación positiva entre la calidad de vida y la práctica docente (ERTÜRK, 

2022). Específicamente, una mayor calidad de vida puede estar relacionada con una 

práctica docente más efectiva, ya que los docentes que disfrutan de un mayor bienestar 

pueden estar más motivados y comprometidos en su trabajo, lo que a su vez puede mejorar 

su rendimiento laboral (Heng & Chu, 2023; Sadeghi et al., 2021). Por lo tanto, es posible 

que la práctica docente funcione como un mediador entre la calidad de vida y el 

rendimiento laboral en el contexto de la educación básica. 



Rendimiento laboral 

El rendimiento laboral se refiere a la capacidad de los trabajadores para cumplir con sus 

objetivos y tareas laborales (Ramos-Villagrasa et al., 2019; Taheri et al., 2020). El 

rendimiento laboral puede ser medido en términos de cantidad y calidad de trabajo, 

cumplimiento de objetivos, habilidades y competencias, entre otros aspectos (Anggraeni, 

2014). En el marco de la teoría JD-R, el rendimiento laboral se considera una 

consecuencia directa de la interacción entre las demandas y los recursos laborales (Bakker 

et al., 2022; Tummers & Bakker, 2021). Las demandas laborales, como el trabajo 

intensivo, la presión de tiempo, el estrés y el conflicto, pueden afectar negativamente el 

rendimiento laboral de los trabajadores. Por otro lado, los recursos laborales, como la 

autonomía, el apoyo social, la retroalimentación y el reconocimiento, pueden mejorar el 

rendimiento laboral de los trabajadores. En este sentido, el rendimiento laboral está 

directamente relacionado con el éxito de sus estudiantes. Por lo tanto, es fundamental que 

se entienda cómo la calidad de vida de los docentes puede afectar su rendimiento laboral 

y, por lo tanto, el éxito de sus estudiantes. La teoría JD-R proporciona un marco para 

comprender la relación entre la calidad de vida y el rendimiento laboral en los docentes 

de educación básica. Según la teoría, las demandas laborales pueden ser estresantes y 

agotadoras, lo que puede disminuir el rendimiento laboral y la calidad de vida. Por otro 

lado, los recursos laborales, como el apoyo social y la autonomía, pueden mejorar la 

calidad de vida y el rendimiento laboral de los docentes (Tummers & Bakker, 2021). En 

relación a la calidad de vida de los docentes, esta puede ser definida como la percepción 

subjetiva de bienestar y satisfacción con diferentes aspectos de la vida, incluyendo el 

trabajo, la salud, las relaciones sociales y el entorno (Hascher & Waber, 2021; Marcionetti 

& Castelli, 2022). Una buena calidad de vida puede mejorar la salud física y mental de 

los docentes, lo que a su vez puede aumentar su motivación, compromiso y satisfacción 

laboral (Ortan et al., 2021). 

Así, la calidad de vida de los docentes está relacionada con su rendimiento laboral. Por 

ejemplo, un estudio realizado por Jalali & Heidari, (2016) encontró que una buena calidad 

de vida se relacionó positivamente con el rendimiento laboral de los docentes de 

Educación Básica Regular. Otro estudio de Estrada & Mamani (2020) se encontró que la 

calidad de vida de los docentes se relacionó positivamente con su compromiso laboral y 

su rendimiento laboral en la enseñanza universitaria. Asimismo, calidad de vida con el 

rendimiento laboral en los docentes de educación básica puede ser a través del 

compromiso laboral y la práctica docente. El compromiso laboral se refiere a la conexión 

afectiva, cognitiva y conductual que los empleados tienen con su trabajo (Hanif et al., 

2015). La práctica docente se refiere a la forma en que los docentes enseñan y facilitan el 

aprendizaje de sus estudiantes (Martin et al., 2019). También, se ha encontrado una 

relación positiva entre la calidad de vida y el compromiso laboral de los docentes (Akter 

et al., 2019; Hong et al., 2012).  Además, el compromiso laboral se ha relacionado 

positivamente con el rendimiento laboral de los docentes (Fresko et al., 1997; Khan, 

2019). Por lo tanto, se puede inferir que una buena calidad de vida puede aumentar el 

compromiso laboral de los docentes, lo que a su vez puede mejorar su rendimiento 

laboral. 



 

Teniendo en cuenta los argumentos aducidos, se presentan las hipótesis (Figura 1): 

H1: Existe una relación positiva entre la calidad de vida y el compromiso laboral.  

H2: Existe una relación positiva entre la calidad de vida y la práctica docente. 

H3: Existe una relación positiva entre el compromiso y el rendimiento laboral. 

H4: Existe una relación positiva entre la práctica docente y el rendimiento laboral. 

H5a: El compromiso laboral mediará la calidad de vida y el rendimiento laboral. 

H5b: La práctica docente mediará la calidad de vida y el rendimiento laboral. 

 

Metodología  

Diseño y Participantes 

Se diseñó un estudio transversal y explicativo considerando variables latentes 

representadas por un sistema de ecuaciones estructurales (Ato et al., 2013). El tamaño de 

la muestra fue evaluado mediante el tamaño del efecto por medio de la calculadora 

electrónica Soper, que considera el número de variables observadas y latentes en el 

modelo de ecuaciones estructurales (SEM), el tamaño del efecto anticipado (λ = 0.2), la 

significancia estadística deseada (α = 0.05) y el nivel de poder estadístico (1 - β = 0.90), 

que indicó una muestra mínima de 416 participantes. La muestra fue seleccionada 

mediante un muestreo no probabilístico. Los participantes estuvieron conformados por 

555 docentes de educación básica regular. La edad media fue de M=44.45 años 

(DE=10.132) en un rango de 20 a 73 años. En su mayoría fueron mujeres (61.3%) de 

entre 31 y 40 años (31.7%), con una modalidad de trabajo de empleado (50%), el grado 

de instrucción, fueron titulados (59.1%), con estado civil de casado (66.1%), docentes de 

Primaria (43.5%) y la mayoría ha estado trabajando durante 6 años o más (55.5%) (Tabla 

1). 

  

Instrumentos 

El instrumento utilizado en esta investigación es el cuestionario propuesto por (Mezzich 

et al., 2000). Dicho instrumento fue validado en profesionales de la salud en Nueva York 

mostrando ser eficiente y fácil de utilizar, la fiabilidad fue de 0.90 posteriormente fue 

validado en otro grupo de profesionales hospitalarios el coeficiente de fiabilidad fue de 

0.89 mostrando el grado de validez para ser aplicado, conformado por 10 ítems que miden 

el bienestar físico, bienestar psicológico, autocuidado, funcionamiento ocupacional, 

funcionamiento interpersonal, apoyo social- emocional, apoyo comunitario y de 

servicios, plenitud personal, plenitud espiritual, calidad global, las cuales evalúan la 

calidad de vida del personal en planilla de las Asociaciones Educativas Adventista del 

Norte del Perú, a través de la escala de Likert (1-10) donde 1 es malo y 10 excelente.  



A la vez se une al cuestionario las 13 preguntas que plantea (Allen, 2019) respecto al 

compromiso laboral, teniendo como fiabilidad 0.94. este instrumento fue validado en 

trabajadores mexicanos de Monterrey, de tales 4 items miden el compromiso normativo, 

los siguientes 5 items el compromiso afectivo y los 4 últimos ítems el compromiso de 

continuidad; éstas son medidas a través de la escala de Likert (1-5) donde 1 es totalmente 

desacuerdo, 5 totalmente de acuerdo.  El siguiente cuestionario adjunto válida la práctica 

docente en los participantes,  (Sotelino, 2014) los aspectos que recoge los 12 items  se 

dividen en 3 factores con 4 items en cada uno: Factor I denominado de implicación 

externa en la docencia , acciones del docente a fin de que la enseñanza se extienda más 

allá de las aulas aprovechando otros recursos y oportunidades , en el Factor II los ítems 

definen el papel del alumnado en el proceso de enseñanza y por último el Factor III  tiene 

en cuenta las estrategias que el docente emplea en el aula incluyendo casos prácticos, 

considerando escala tipo Likert de 5 puntos donde 1= nunca y 5 = siempre. El cálculo del 

coeficiente de alpha de Cronbach para dicho instrumento arrojó 0.82 lo que indica una 

fuerte consistencia interna, además del resultado del modelo AFC con GFI- CFI mayor a 

0.9 y SRMR por debajo de 0.8 afirmando que el instrumento es propicio para explicar la 

práctica docente con una estructura consistente.  

Rendimiento laboral: El rendimiento laboral fue construido y validado por (Koopmans et 

al., 2012) con 16 ítems divididos en 3 factores: rendimiento en la tarea , 7 ítems, con un 

alpha ordinal 0.76 , comportamiento contraproducentes 5 ítems con alpha ordinal 0.76 y 

rendimiento en el contexto 4 ítems con un alpha ordinal 0.72, con respuesta tipo Likert 

de 5 puntos donde 1= nunca y 5 = siempre. Tanto el coeficiente de alpha ordinal como el 

coeficiente de confiabilidad para cada sub escala demuestran una adecuada 

homogeneidad y equivalencia de los ítems (Gadermann et al., 2012; Hair et al., 2010)  

 

Análisis estadístico  

El estudio utilizó el modelamiento de ecuaciones estructurales con el estimador WLSMV, 

que es apropiado para variables numéricas y robusto a las desviaciones de normalidad 

inferencial (Muthen & Muthen, 2017). La evaluación del ajuste del modelo se basó en el 

índice de ajuste comparativo (CFI) y Tucker-Lewis index (TLI), el error cuadrático medio 

de aproximación (RMSEA) y la raíz media cuadrática residual estandarizada (SRMR). Se 

utilizaron valores de CFI y TLI > .90 (Bentler, 1990), RMSEA < .080 (MacCallum et al., 

1996)  y SRMR < .080  (Browne & Cudeck, 1992) para evaluar el ajuste del modelo. 

Además, se utilizó el coeficiente alfa de Cronbach (α) para evaluar la confiabilidad de las 

variables del estudio (Abad et al., 2011). El análisis de mediación se realizó siguiendo las 

pautas establecidas en las que M es mediadora entre la variable independiente X y 

dependiente Y. Para probar el efecto mediador de las variables M se utilizó bootstrapping 

con 500 interacciones  (Jose, 2013). El software utilizado fue “R” en su versión 4.1.2 y la 

librería “lavaan” en su versión 06-10 para el análisis de ecuaciones estructurales, y el 

paquete “psych” para el análisis de mediación (Kotzé & Nel, 2020). 

 



Resultados 

Análisis preliminar 

 En la tabla 2 en términos de correlaciones, se observa una correlación positiva y 

significativa entre la Calidad de Vida y el Compromiso Laboral (r = 0.32, p < .01), lo que 

indica que los docentes que informan de una mejor calidad de vida también informan de 

un mayor compromiso laboral. También se observa una correlación positiva y 

significativa entre la Calidad de Vida y la Práctica Docente (r = 0.35, p < .01), lo que 

indica que los docentes que informan de una mejor calidad de vida también informan de 

una mejor práctica docente. Finalmente, se observa una correlación positiva y 

significativa entre el Compromiso Laboral y el Rendimiento Laboral (r = 0.22, p < .05), 

lo que indica que los docentes que informan de un mayor compromiso laboral también 

informan de un mejor rendimiento laboral. Además, en este cuadro también se observa 

las consistencias internas alfa de Cronbach se encontraron entre los valores de 0.77 y 

0.94. 

Análisis del modelo teórico 

En el análisis de modelo teórico se obtuvo un ajuste adecuado, 2= 2983.570, gl = 1073, 

p = <.001, CFI = 0.95, TLI = 0.95, RMSEA = 0.07 (90% CI 0.06 - 0.07), SRMR = 0.08. 

Con este resultado se confirma la H1 y H2 sobre la influencia positiva de la calidad de 

vida y el compromiso laboral ( = 0.54, p < .001) y la práctica docente ( = 0.53, p < 

.001).  También la H3 sobre la relación positiva del compromiso y el rendimiento 

laborales ( = 0.28, p < .001) y la H4 sobre la práctica docente y el rendimiento laboral 

( = 0.74, p < .001). Figura 2. 

 

Modelo de mediación  

Para el análisis de mediación se usó bootstrapping de 5000 iteraciones y estos resultados 

se muestran en la tabla 3. Se confirma el rol mediador del compromiso laboral en la 

relación entre la calidad de vida y e rendimiento laboral, β = 0.03, p = < 0.05 (H5a). 

Además de confirmar la mediación de la práctica docente entre la relación de la calidad 

de vida y la satisfacción laboral, β = 0.09, p < .01 (H5b). 

 

Discusión 

La calidad de vida y el bienestar de los docentes de educación básica están 

intrínsecamente relacionados con su compromiso y rendimiento laboral. En un mundo 

educativo en constante evolución, comprender los factores que afectan al desempeño 

docente es crucial para garantizar una educación de calidad para los estudiantes. Dentro 

de este contexto, la teoría de demanda y recursos laborales (JD-R) ofrece un marco 



valioso para explorar cómo distintos factores, como la calidad de vida, el compromiso 

laboral y las prácticas docentes, interactúan e influyen en el rendimiento laboral de los 

docentes en la educación básica. Esta investigación, por lo tanto, se centra en profundizar 

en estos vínculos, aspirando a arrojar luz sobre mecanismos que pueden ser optimizados 

para fortalecer el rendimiento docente.   

Los resultados indicaron que la calidad de vida influye positivamente relacionada con el 

compromiso laboral de los docentes de educación básica. Lo que sugiere que una buena 

calidad de vida es importante para que los docentes estén más comprometidos con su 

trabajo. La literatura previa también ha demostrado que una buena calidad de vida se 

relaciona positivamente con el compromiso laboral de los docentes (Arif & Ilyas, 2013) 

.Un estudio realizado en China encontró que la calidad de vida se relacionaba 

positivamente con el compromiso laboral de los docentes de educación básica, lo que 

sugiere que la calidad de vida es importante para mantener el compromiso laboral en los 

docentes (Ma et al., 2023). Este resultado es consistente con la teoría JD-R, que sostiene 

que los recursos personales, como la calidad de vida, pueden actuar como factores 

protectores en el lugar de trabajo y fomentar el compromiso laboral (Bakker et al., 2022, 

2023). Esto es debido a que los recursos personales, como la calidad de vida, pueden 

actuar como factores protectores en el lugar de trabajo y fomentar el compromiso laboral. 

Cuando los docentes tienen una buena calidad de vida, pueden estar más motivados y 

comprometidos con su trabajo, lo que a su vez puede influir en su rendimiento laboral. 

En este sentido, los hallazgos de este estudio tienen importantes implicaciones para la 

gestión del personal docente y la promoción del bienestar laboral en la educación básica.  

Asimismo, la calidad de vida influye positivamente con la práctica docente de los 

docentes de educación básica. Los resultados del estudio confirmaron esta hipótesis, lo 

que sugiere que una buena calidad de vida es importante para que los docentes tengan una 

buena práctica docente. La literatura previa también ha demostrado que una buena calidad 

de vida se relaciona positivamente con la práctica docente de los docentes (Hunger et al., 

2016; Sanchez et al., 2019). Un estudio realizado en Australia encontró que la calidad de 

vida estaba positivamente relacionada con la práctica docente de los docentes de 

educación básica, lo que sugiere que la calidad de vida es importante para mejorar la 

calidad de la práctica docente (Hunger et al., 2016). Este resultado también es consistente 

con la teoría JD-R, que sostiene que los recursos personales, como la calidad de vida, 

pueden actuar como factores protectores en el lugar de trabajo y mejorar la calidad de la 

práctica docente (Bakker et al., 2023; Tummers & Bakker, 2021). En este sentido los 

recursos personales, como la calidad de vida, pueden actuar como factores protectores en 

el lugar de trabajo y mejorar la calidad de la práctica docente. Cuando los docentes tienen 

una buena calidad de vida, pueden estar más motivados y comprometidos con su trabajo, 

lo que a su vez puede influir en su práctica docente. En este sentido, los hallazgos de este 

estudio sugieren que mejorar la calidad de vida de los docentes puede ser una estrategia 

efectiva para mejorar su compromiso laboral y, por ende, su desempeño en el aula. 

También se confirmó que el compromiso laboral medió la relación entre la calidad de 

vida y el rendimiento laboral. Esto indica que los docentes que tienen un alto compromiso 



laboral son más propensos a tener un mejor rendimiento laboral. La literatura previa 

también ha destacado la importancia del compromiso laboral como predictor del 

rendimiento laboral (Jepson & Forrest, 2006). El compromiso laboral puede actuar como 

un recurso personal, lo que puede llevar a una mayor motivación y dedicación en el 

trabajo. Además, el compromiso laboral puede influir en la calidad de la práctica docente 

y en la percepción de los estudiantes sobre su trabajo. En consecuencia, los resultados de 

este estudio sugieren que es importante fomentar el compromiso laboral de los docentes 

para mejorar su rendimiento laboral. También, la práctica docente medió la relación entre 

la calidad de vida y el rendimiento laboral. Esto indica que los docentes que tienen una 

mejor práctica docente son más propensos a tener un mejor rendimiento laboral. La 

literatura previa también ha destacado la importancia de la práctica docente como 

predictor del rendimiento laboral (Green & Muñoz, 2016). Así, la práctica docente puede 

actuar como un recurso laboral, lo que puede llevar a una mayor eficacia en la enseñanza 

y un mejor desempeño en el aula. Además, una buena práctica docente puede influir en 

la percepción de los estudiantes sobre su trabajo y su motivación. En consecuencia, los 

resultados de este estudio sugieren que es importante fomentar la práctica docente de alta 

calidad para mejorar el rendimiento laboral de los docentes. Asimismo, estos resultados 

indican que la calidad de vida de los docentes está relacionada positivamente con su 

compromiso laboral y su práctica docente, y que el compromiso laboral está relacionado 

positivamente con el rendimiento laboral. Estos hallazgos son consistentes con la teoría 

JD-R y la literatura previa en el campo de la educación, y tienen implicaciones 

importantes para la gestión del personal docente y la promoción del bienestar laboral en 

la educación básica. 

Implicancias 

Los hallazgos recientes subrayan la correlación directa entre la calidad de vida de los 

docentes y su rendimiento laboral, lo que destaca la importancia de que las entidades 

empresariales tomen medidas proactivas. Es esencial que las organizaciones educativas 

prioricen la creación de un ambiente de trabajo saludable, reconociendo que un equilibrio 

entre la vida profesional y personal es fundamental para mejorar la salud mental y física 

de los docentes y, por ende, su productividad. Esta conexión resalta la urgencia de las 

inversiones en capacitación y desarrollo profesional centradas en prácticas docentes 

efectivas y en fomentar el compromiso laboral. Además, la provisión de recursos, tanto 

materiales como emocionales, es crucial para el óptimo desempeño de los docentes. En 

el ámbito empresarial, es imperativo incorporar la promoción del autocuidado y el 

bienestar emocional, y adoptar estrategias destinadas a reducir el estrés laboral. Al 

centrarse en una visión holística del bienestar docente, las empresas pueden no solo 

mejorar la calidad de vida de estos profesionales, sino también potenciar la calidad global 

de la educación.  

Limitaciones 

Los hallazgos de este estudio se basan en una muestra específica de docentes de educación 

básica. Es posible que estos resultados no sean directamente aplicables a otros niveles 



educativos o contextos culturales diferentes. Futuras investigaciones podrían replicar el 

estudio en diferentes contextos para evaluar la generalización de los resultados. También, 

el estudio se centra en la calidad de vida, el compromiso laboral y la práctica docente 

como variables clave. Sin embargo, hay otros factores, como el apoyo organizacional y 

el liderazgo, que también podrían influir en la relación entre la calidad de vida y el 

rendimiento laboral. Futuras investigaciones podrían explorar el impacto de estas 

variables adicionales. Asimismo, el diseño del estudio es transversal, lo que limita la 

capacidad de establecer relaciones causales entre las variables. Estudios longitudinales y 

experimentales podrían proporcionar una comprensión más sólida de la causalidad y la 

dinámica de las relaciones entre la calidad de vida, el compromiso laboral, la práctica 

docente y el rendimiento laboral. Finalmente, las variables del estudio se midieron 

mediante autoinformes, lo que podría estar sujeto a sesgos de respuesta y limitaciones en 

la precisión de las mediciones. Futuras investigaciones podrían beneficiarse de la 

utilización de múltiples fuentes de datos y medidas objetivas para evaluar estas variables 

y confirmar los hallazgos del estudio. 

 

Conclusión 

Los resultados de este estudio apoyan la teoría JD-R y proporcionan evidencia sólida de 

las relaciones positivas entre la calidad de vida, el compromiso laboral, la práctica docente 

y el rendimiento laboral en docentes de educación básica. Además, se confirma el papel 

mediador del compromiso laboral y la práctica docente en la relación entre la calidad de 

vida y el rendimiento laboral. Estos hallazgos tienen implicaciones importantes para la 

política y práctica educativa, destacando la necesidad de abordar y mejorar la calidad de 

vida de los docentes y fomentar el compromiso laboral y la práctica docente efectiva 

como estrategias clave para mejorar el rendimiento laboral en el sector educativo. 
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Tablas y Figuras 

Figura 1. Modelo teórico. 

 

 

 

Tabla 1. Información sociodemográfica. 

 

 Características n % 

Sexo Femenino 255 61.3 

Masculino 161 38.7 

Edad 51 a más 92 22.1 

Entre 20 – 30 76 18.3 

Entre 31 – 40 132 31.7 

Entre 41 – 50 116 27.9 

Modalidad de trabajo Contrato tiempo completo 164 39.4 

Contrato tiempo parcial 27 6.5 

Empleado 208 50.0 

Otros 17 4.1 

Grado de instrucción Bachiller 94 22.6 

Doctor 5 1.2 

Magister 39 9.4 

Técnico 32 7.7 

Titulado 246 59.1 

Estado Civil Casado 275 66.1 

Divorciado 12 2.9 

Soltero 129 31.0 

Cargo Docente Inicial 66 15.9 

Docente Primaria 181 43.5 

Docente Secundaria 169 40.6 

Tiempo laborando en 
ASEA 

1 a 2 años 60 14.4 

3 a 5 años 85 20.4 

6 años a más 231 55.5 

Primer año 40 9.6 



 

Tabla 2. Estadísticos descriptivos, consistencias internas y correlaciones para las 

variables de estudio. 

 

Variable M SD A α 1 2 3 4 

1. Rendimiento 
Laboral 

46.15 5.57 
0.78 0.87 

_   
 

2. Compromiso 
Laboral 

57.41 8.18 
-2.59 0.94 

0.22** _  
 

3. Práctica Docente 48.57 7.31 -0.97 0.89 0.55** 0.25** _  

4. Calidad de Vida  85.60 
11.5

4 
-1.14 0.94 

0.24** 0.32** 0.35** 
_ 

Nota: Todas las correlaciones son estadísticamente significativas (**, p < .01.), M=media, SD=desviación estándar, A=Asimetría, α = Coeficiente alfa 

 

Figura 2. Resultados del modelo estructural explicativo de Rendimiento laboral. 

 

 

 

 

Tabla 3. Hipótesis de investigación sobre efectos indirectos y sus estimaciones 

 

    95%CI 

Hipótesis Ruta en el modelo β p LL UL 

Hipótesis 5a 
Calidad de Vida→  Compromiso Laboral 

→ Rendimiento Laboral 

0.03 0.02 0.01 0.05 

Hipótesis 5b 
Calidad de Vida→  Práctica Docente → 
Rendimiento Laboral 

0.09 <.01 0.05 0.14 

 



Anexos 

1. Evidencia de sumisión o publicación del artículo en una revista de prestigio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2. Copia de la inscripción del perfil del proyecto de tesis en formato artículo 

aprobado por el CEPG. 

 

 

 

 

 

 



3. Carta de aprobación de comité de ética 

 

 
 

 

 

 

 

 

 



4. Resolución de sustentación 

 

 


