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RESUMEN 
 

 
Los docentes representan el principal activo estratégico de las Universidades. Sus conocimientos y experiencias 

constituyen la base primordial de este tipo organizacional. Es precisamente a través del desempeño docente que 

éstos contribuyen a la eficiencia en el funcionamiento de las Universidades, así como a su transparencia, reputación y 

prestigio en el mercado académico. Debido a la incidencia probada del clima laboral sobre el desempeño docente y 

otras variables de performance de gran utilidad para la gestión, resulta relevante el estudio sistemático en las 

Universidades. En este artículo, se efectúa una comparación del nivel de satisfacción de una muestra representativa 



de docentes de una Universidad pública chimboracense, indagándose en las facetas para las cuales se registran 

puntajes promedio menores. A su vez, y través del empleo de técnicas estadísticas de análisis multivariado (e.g. 

análisis factorial, análisis de regresión múltiple), se estudia la incidencia compartida de variables sociodemográficas y 

relativas a las condiciones de trabajo en la satisfacción laboral. De esta investigación se obtiene que niveles menores 

se registran en cuestiones referentes a los mecanismos de acceso a cargos docentes, percepción de justicia dentro 

del sistema y perspectivas de inestabilidad. Las principales variables predictivas que parecieran explicar de manera 

significativa la satisfacción laboral de los docentes son su edad y la jerarquía de su cargo. 

 

Palabras clave: satisfacción laboral, modelo, Universidad, docentes. 
 
 
 
 

ABSTRACT 
 

Teachers represent the main strategic asset of the Universities. Their knowledge and experiences constitute the 
fundamental basis of this organizational type. It is precisely through the teaching performance that they contribute to 
the efficiency in the functioning of the Universities, as well as to their transparency, reputation and prestige in the 
academic market. Due to the proven incidence of the work climate on the teaching performance and other performance 
variables of great utility for the management, it is relevant the systematic study in the Universities. In this article, a 
comparison is made of the level of satisfaction of a representative sample of teachers from a Chimboracense public 
university, investigating the facets for which minor average scores are recorded. At the same time, and through the use 
of statistical techniques of multivariate analysis (e.g. factorial analysis, multiple regression analysis), the shared 
incidence of sociodemographic variables and related to work conditions in job satisfaction is studied. From this 
investigation, we obtain that lower levels are registered in questions related to the mechanisms of access to teaching 
positions, perception of justice within the system and perspectives of instability. The main predictor variables that seem 
to explain significantly the job satisfaction of teachers are their age and the hierarchy of their position.  
 
Keywords: job satisfaction, model, university, teachers. 
 
1. Introducción 

 

Desde mediados del siglo XX intereses notables de las Organizaciones se han encaminado a querer comprender 
los motivos por los cuales los empleados experimentan satisfacción en su trabajo, así como los efectos sobre 
diferentes indicadores de la efectividad y el éxito organizacional. En este sentido, son varios los estudios empíricos 
que han confirmado la relación entre este fenómeno y otras variables, se trate de actitudes, involucramiento con el 
trabajo, compromiso organizacional, lealtad organizacional o de resultados como: desempeño, ausentismo, 
rotación, accidentes de trabajo. Sin embargo, y con el transcurrir de los años, la satisfacción laboral dejó de ser 
importante sólo por su probado impacto sobre el rendimiento, y ya desde una perspectiva más centrada en el clima 
laboral, comenzó a ser tomada en cuenta como un fenómeno en sí mismo valioso por su repercusión sobre el 
bienestar y la calidad laboral de los empleados. 

 
Tomando lo anterior como analogía en cuanto a las Universidades parecieran estar limitadamente acostumbradas 
a efectuar evaluaciones periódicos del grado de satisfacción de sus estudiantes, lo mismo no ocurre con la 
satisfacción laboral de sus académicos. Como consecuencia, un proyecto titulado “Análisis del Sistema de 
Información Universitario: diseño de herramientas de gestión para la toma de decisiones en las instituciones de 
Educación Superior” (Vega, 2010), con financiamiento de la Agencia Nacional de Promoción Científica y 
Tecnológica, concluyó que las Universidades públicas suelen caracterizarse por la falta de información vinculada a 
variables intangibles, como lo es la satisfacción en el empleo, y, por ende, por su descuido en la toma de 
decisiones que involucran el progreso de sus participantes. 

 
Varios son los motivos para estudiar este constructo en contextos universitarios. En primera instancia, resulta 
esperable que docentes altamente satisfechos posean un mejor desempeño dentro de los cursos en los que 
participan, situación que podría traducirse en un impacto positivo en los procesos de enseñanza-aprendizaje 
(Triadó Ivern et al., 2015). Por otra parte, también es razonable pensar que un docente altamente satisfecho podría 
observar mayores niveles de compromiso institucional y disciplinar, incursionando por ello en otra variedad de 
actividades académicas adicionales a la docencia, como la investigación (García de Fanelli y Moguillansky, 2014). 
El involucramiento del académico en actividades no exclusivamente docentes constituye una situación deseable 
para una institución universitaria, puesto que contribuye a incrementar su visibilidad y prestigio en el mercado 
académico. Por otra parte, uno de los principales factores de la competitividad de una institución educativa es el 
talento y prestigio de sus docentes. En tal sentido, conocer el grado en que aquellos se encuentran satisfechos con 



su trabajo, los atributos que les merecen mayor importancia relativa y respecto de los cuales verifican menores 
niveles de satisfacción, resulta de interés para el diseño de políticas orientadas a lograr su retención. 

 
Este artículo tiene por objetivos principales: 

 
a. Construir un cuestionario específicamente diseñado para relevar la satisfacción laboral del cuerpo 

académico de una institución universitaria, que se encuentre dotado de elevados niveles de confiabilidad y 
validez. 

 
b. Relevar el nivel de satisfacción laboral (tanto cognitivo como afectivo) de los docentes de una institución 

universitaria. 
 

c. Identificar los atributos del trabajo para los que se observan menores niveles de satisfacción. 
 

d. Analizar la influencia de la edad, el género, el nivel educativo, la jerarquía del cargo, la dedicación y la 
condición de contratación en la satisfacción laboral del académico. 

 
Se le propone al lector un recorrido compuesto por cuatro grandes acápites. El primero corresponde al marco 
conceptual que ha sido tenido en cuenta tanto para la construcción del cuestionario de relevamiento como para la 
interpretación de los resultados obtenidos. El segundo, constituye una descripción de la metodología utilizada en el 

curso de la investigación (diseño, muestra, instrumento, procedimiento y análisis de datos). El tercero corresponde 
a una exposición de los principales resultados obtenidos. 
El cuarto, responde a una interpretación reflexiva de los puntos más salientes del tercer acápite a la luz de la teoría 
existente, discutiéndose adicionalmente las limitaciones al estudio y potenciales líneas de investigación. 
Finalmente, en las conclusiones se resumen los principales aportes de este estudio. 
 
1.1 Marco teórico 

 
 

Qué entiende conceptualmente la Academia por satisfacción laboral tiene gran implicancia para los posteriores 
intentos de operacionalización empírica. En efecto, Thompson y Phua (2012) señalan que la mayoría de los 
conflictos derivados de resultados adversos reportados por estudios que involucran a la satisfacción laboral se 
deben principalmente, a criterios opuestos entre empleados en su medición. 

 
En términos generales, los autores coinciden en que la satisfacción laboral implica una perspectiva positiva 

o negativa que el sujeto tiene respecto a distintos aspectos que hacen a su puesto de trabajo y ambiente 
organizacional (Werther y Davis, 1983; Robbins, 2009). Representa el grado en que a un individuo disfruta de su 
trabajo (Michalos, 2014). Sutilezas adicionales emergen al considerar si el constructo implica únicamente procesos 
emocionales o, también cognitivos. Por un lado, Fisher (2000) indica que la satisfacción laboral puede ser descripta 
como una respuesta afectiva (emocional) hacia el trabajo como un todo. Otros autores, como Brief (1998), 
entienden que se trata de un estado interno del sujeto que se expresa a través de una evaluación emocional y/o 
cognitiva de su experiencia en el trabajo con cierto grado de agrado o desagrado. Siguiendo a este autor, la misma 
involucra una evaluación subjetiva que realiza el empleado sobre su trabajo, sea éste considerado de manera 
global o en sus diferentes atributos. 

 
La diversidad de elementos involucrados dentro del término trabajo, que denominaremos atributos o 

facetas, abre la posibilidad de que el individuo exprese un grado diferencial de satisfacción con cada uno de ellos. 
Así, resulta razonable pensar que una misma persona pueda estar satisfecha con el ejercicio de sus tareas 
actuales (usualmente denominado satisfacción intrínseca del trabajo), pero no con la remuneración que por ello 
recibe. Igualmente razonable es pensar que esa misma persona, y aún cuando se sienta disconforme con la 
remuneración actual recibida, se encuentre satisfecha con su trabajo de manera general. En respuesta a las 
posibilidades anteriores, Thompson y Phua (2012) proponen clasificar a este complejo constructo en dos 
categorías conceptualmente distintas. La primera de ellas, denominada satisfacción laboral afectiva (affective job 
satisfaction), es entendida como un concepto unidimensional y encarna una respuesta emocional positiva general 
hacia el trabajo en su conjunto. En este sentido, la satisfacción laboral representa un sentimiento general hacia el 
trabajo (Spector, 1997). Por otra parte, la denominada satisfacción laboral cognitiva (cognitive job satisfaction ) se 
encuentra sustentada en una evaluación más racional y lógica de las condiciones de empleo. Implica un proceso 
(cognitivo) de evaluación de los atributos del trabajo y de contraste entre tal complejo de percepciones versus un 
standard cognitivo (sus expectativas) (Moorman, 1993). 

 

            Como sostienen Thompson y Phua (2012) aproximadamente entre un quinto y la mitad de la varianza de la 

satisfacción laboral afectiva se encuentra explicada por facetas cognitivas. Sin embargo, destacan la existencia de 

evidencia que sugiere que ambas medidas de satisfacción laboral no parecieran constituir el mismo constructo 



teórico. En este sentido, algunos autores (c.f. Schleicher et al., 2004) señalan que la satisfacción laboral afectiva y 

cognitiva podrían ser combinadas para representar un constructo compuesto más amplio. 

 
2. MÉTODOS 

 
El propósito fundamental de este trabajo es de analizar cuál es la incidencia del clima organizacional sobre el desempeño 
docente de la  de la Escuela de Física y Matemática de la Facultad de Ciencias de una institución de educación superior 
–IES-  del Ecuador. 
Para esta primera variable del estudio, clima organizacional,  se aplicará un instrumento  de investigación  denominado 

“Manual Escala Laboral  CL-SPC”,  que ha sido diseñado por la Dra. Sonia Palma Carrillo, como parte  de sus 

actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicología de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perú).  Se 

trata de un instrumento diseñado con la técnica de Likert comprendiendo en su versión final un total de 50 ítems que 

exploran la variable Clima Laboral definida operacionalmente como la “percepción del trabajador con respecto a su 

ambiente laboral”. En el  documento en mención   se han considerado los factores  o dimensiones considerados por la 

operacionalización de variables. Estos 50 ítems, han sido agrupados en las siguientes dimensiones. 

 

En lo que respecta a la  segunda variable del estudio, se aplicó un instrumento  aprobado por la Dirección de 

Evaluación y Aseguramiento de la Calidad (DEAC) y la Comisión General de Evaluación Interna (CGEI) de la IES, en 

el que constan criterios puntuales que permiten de una parte evaluar al personal académico, y de otra evaluar 

globalmente las carreras para el periodo Octubre 2016- Marzo 2017 considerando que los instrumentos aplicados 

permiten conocer el desempeño individual de los docentes como la práctica del colectivo de personal académico en 

cada una de las carreras, en este caso concreto de los que pertenecen a la Escuela de Física y Matemática  de la 

Facultad de Ciencias 

El Diseño de investigación, es mixta, basado en el enfoque cuantitativo y cualitativo. 

 
Los tipos de investigación que se emplearon son la investigación descriptiva y la investigación explicativa. Es descriptiva 
porque permite obtener una descripción exacta del fenómeno que se está estudiando. Es decir, esta investigación 
pretende describir los principales componentes que intervienen en el  Clima Organizacional de la  Escuela de Física y 
Matemática de la Facultad de Ciencias, y su incidencia en el desempeño laboral de los colaboradores (docentes y 
personal administrativo). 
Es explicativa porque permite obtener una explicación de la relación causa - efecto entre las variables estudiadas. Es 
decir, esta investigación permitirá correlacionar los componentes del Clima Organizacional  con el desempeño laboral de 
los colaboradores (docentes y personal administrativo) para determinar su incidencia. 
Los métodos de investigación que se utilizarán son el método empírico y el método teórico. Con el método empírico se 
utilizó, la Medición y como técnica de investigación la encuesta, que según (Díaz de Rada, 2005, pág. 18)  señala que  
“la encuesta es una búsqueda sistemática de información en la que el investigador pregunta a los investigados sobre los 
datos que desea obtener y posteriormente reúne estos datos individuales para obtener durante la evaluación datos 
agregados” 
 
Del método teórico, dice que “permite descubrir en el objeto de investigación las relaciones esenciales y las cualidades 
fundamentales, no detectables de manera censo perceptual. Por ello se apoya básicamente en los procesos de 
abstracción, análisis, síntesis, inducción y deducción”. (Buenas Tareas, 2014) 
 
Para la investigación de las dos variables, se  determina trabajar con el 100% de la población, que serán todo el personal 
docente y administrativo de la Escuela de Física y Matemática de la Facultad de Ciencias de la IES, cuyo número 
asciende a 41.  No hay muestra.  
 
Variable Independiente: El Clima Organizacional  

Variable Dependiente: El desempeño laboral docente y del personal administrativo de la Escuela de Física y Matemática 

de la Facultad de Ciencias.   

 
Cuadro  1  Operacionalización de Variables. V. Independiente Satisfacción Laboral 

 

Cuadro  2  Operacionalización de Variables. Variable Dependiente: Desempeño Docente 

 

3. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN UTILIZADOS 

 
En la presente  investigación  se aplicaron 2 encuestas: 



➢ Encuesta 1.1. Satisfacción Laboral  (anexo 1.)  

➢ Encuesta 1.2. Desempeño Laboral Docente (anexo 2) 

Una vez concluida  la etapa de recopilación de información y según a los objetivos planteados  para el análisis de 

datos en la investigación se realizó los siguientes pasos: se tabularon los datos; se codificaron y analizaron dichos 

resultados en forma lógica y reflexiva, en la cual se interprete el problema planteado apoyados en procesos estadísticos 

mediante el software SPSS y EXCEL. 

 

 

 

 

4. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 

X.1. Presentación y análisis de los resultados de la Variable Desempeño Docente. 

Figura  1  ESTANDAR A.01 

 

 
 



Figura  2  ESTANDAR B.01 y D.01 

 
 

Figura  3  RESUMEN DE ESTÁNDARES 

 
 

CARRERAS 

ESTANDAR 
A.01 

PROCESO 
DOCENTE 

EDUCATIVO 

ESTANDAR 
A.02 

RELACIÓN 
DOCENTE 

ESTUDIANT
E 

 
ESTANDAR 

A.03 
ATENCIÓN A 
ESTUDIANTE 

 
ESTANDAR 

B.01 
INVESTIGACION 

FORMATIVA 

ESTANDAR 
B.02 

ARTICULACIÓN 
CON POLÍTICAS 

Y LÍNEAS 

ESTANDAR D.01 
RESPONSABILI

D AD 
ACADÉMICO 
ADMINIST. 

INGENIERÍA EN 
BIOTECNOLOGÍA 

AMBIENTAL 
BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO MUY BUENO 

 

QUÍMICA MUY BUENO MUY BUENO MUY BUENO MUY BUENO MUY BUENO EXCELENTE 



BIOQUÍMICA Y 
FARMACIA 

MUY BUENO MUY BUENO MUY BUENO MUY BUENO MUY BUENO EXCELENTE 

INGENIERÍA QUÍMICA BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO MUY BUENO 

INGENIERÍA EN 
ESTADÍSTICA E 
INFORMÁTICA 

MUY BUENO MUY BUENO MUY BUENO BUENO MUY BUENO EXCELENTE 

BIOFÍSICA REGULAR BUENO BUENO BUENO REGULAR MUY BUENO 

 

Figura  4  PREGUNTAS PROCESO DOCENTE -EDUCATIVO 

 
 



 
 



 
 

 



 
 

Figura  5  PREGUNTAS RELACION DOCENTE - ESTUDIANTE 

 
 



Figura  6  PREGUNTAS ATENCIÓN ESTUDIANTES 

 
 

Figura  7  PREGUNTAS INVESTIGACIÓN FORMATIVA 

 
 

Figura  8  PREGUNTAS ARTICULACIÓN CON POLÍTICAS Y LÍNEAS DE INVESTIGACIÓN 

 
 



Figura  9  PREGUNTAS RESPONSABILIDAD ACADEMICO-ADMINISTRATIVA 

 

 
 

Tabla 1.  Pregunta  1.  ¡Existen oportunidades de progresar en la institución?  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Ninguno o Nunca 1 2,4 2,4 2,4 
Poco 9 22,0 22,0 24,4 

Regular o  malo 19 46,3 46,3 70,7 
Mucho 12 29,3 29,3 100,0 
Total 41 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico  1. Pregunta  1.  ¡Existen oportunidades de progresar en la institución? 

 



 

 
 
 
 
 
 

En cuanto a esta pregunta, 46,3% califica a  las oportunidades de progresar en la institución como regulares o malas; el 

29,3% manifiestan que son muchas las oportunidades; el 22% que son pocas; y, el 2,4% manifiestan que no hay ninguna 

o que nunca se han dado una oportunidades de progresar en la institución. 

 

Tabla 2. Pregunta  2.  ¿Se siente comprometido con el éxito de la institución?  

 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Poco 9 22,0 22,0 22,0 
Regular o  malo 16 39,0 39,0 61,0 

Mucho 11 26,8 26,8 87,8 
Todo o siempre 5 12,2 12,2 100,0 

Total 41 100,0 100,0  
 

Gráfico  2.  Pregunta  2.  ¿Se siente comprometido con el éxito de la institución? 

 
 

A la pregunta si se siente comprometido con el éxito de la institución, el 39% contesta que su nivel de compromiso es 

regular o malo; el 26,8% que su nivel es medio o mucho; el 22% que su nivel es poco; y, el 5% totalmente o que siempre 

se siente comprometido con el éxito de la institución. 

 

 

 

Tabla 3. Pregunta  3. ¿El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan?  

 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Poco 9 22,0 22,0 22,0 
Regular o  malo 18 43,8 43,8 65,8 

Mucho 12 29,3 29,3 95,1 
Todo o siempre 2 4,9 4,9 100,0 

Total 41 100,0 100,0  
 

Gráfico  3. Pregunta  3. ¿El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan? 

 



 

 
 
 
 

En cuanto al nivel de apoyo que brindan los superiores para superar obstáculos, el 43,8% manifiesta  que es regular o 

malo; el 29,3% que es mediano o mucho; el 22% que es poco; y  4,9%  que  siempre existe apoyo. 

 

x.2. Comprobación de Hipótesis 

x.2.1. Análisis de correlaciones 

        La correlación se estableció en base a las diferentes dimensiones señaladas en cada una de las variables, y 
agrupando estas, se obtuvo los datos para la correlación entre la variable independiente y la dependiente. Para ello, se 
tomó como proceso matemático el Coeficiente de Correlación de Pearson, mediante la siguiente ecuación: 
 
 

Ecuación 1. Coeficiente de Correlación de Pearson 

 
 
 

 
Dónde:  
rxy = el coeficiente de correlación 
X = el puntaje de un individuo en la variable x 
Y = el puntaje de un individuo en la variable y 

 = media de la muestra para la variable x 

 = media de la muestra para la variable y 

 
Se trata de un indicador del grado de correlación entre dos variables, de acuerdo con Salkind (1999, pág. 226), mismo 
que señala que: 
 

Las correlaciones 

 

entre 0.8 y 1.0 muy fuertes 

entre 0.6 y 0.8 fuertes 

entre 0.4 y 0.6 moderadas 

entre 0.2 y 0.4 débiles 

 
Por otro lado, cuando el indicador es positivo indica una relación directa, es decir, una variable aumenta y la otra 

también, mientras que si el indicador es negativo se trata de una relación inversa, que sucede cuando una variable 

aumenta y la otra disminuye. 

 

 

 

Tabla 4. Resumen de datos correlaciones de clima organizacional y Desempeño Docente 
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Este cuadro  muestra las correlaciones entre las variables 
de estudio, tal como lo hace un mapa general y de gran 
escala. El color amarillo representa tanto las 
correlaciones muy fuertes que van entre 0,8 y 1.0; como 
las correlaciones fuertes que van de 0,6 y 0,8; y, las 
correlaciones moderadas entre 0,4 y 0,6.   Este color 
predomina en el gráfico.   El color azul representa a las 
correlaciones débiles que van de 0,2 y 0,4. El color rojo es 
correlaciones muy débiles,  Nótese que las dos primeras 
columnas se refieren a la edad y sexo. Las cuales no 
intervienen en el estudio de gran manera. 
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Gráfico  4. Principales correlaciones 

 

Calculo del CHI cuadrado y la significancia Bilateral Asintótica 

La comprobación de la hipótesis también se realizó en base al cálculo de la distribución  del Chi Cuadrado, con todas las 
preguntas de cada variable. Posteriormente se tomaron los resultados de la encuesta y se relacionaron con los valores 
esperados que se tenía previsto. 
La ecuación planteada para el cálculo es: Ecuación 2. Chi cuadrado 

 

 

Estadísticos de contraste 
Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

asintót. 



Fuente: Encuesta y SPPS 

Elaborado por: Autora 

 
 Análisis Nivel de significancia bilateral asintótica 

 

edad 3,927a 5 ,560 

sexo ,024b 1 ,876 

Existen oportunidades de progresar en la institución 16,268c 3 ,001 

Se siente comprometido con el éxito de la institución 6,122c 3 ,106 

El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan 12,951c 3 ,005 

Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo 12,951c 3 ,005 

Los compañeros de trabajo cooperan entre sí 15,878c 3 ,001 

El jefe se interesa  por el éxito de sus empleados 5,341c 3 ,148 

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo 9,634c 3 ,022 

En la organización se mejoran continuamente los métodos de trabajo. 16,268c 3 ,001 

En mi oficina, la información fluye adecuadamente 5,927c 3 ,115 

Los objetivos de trabajo son retadores 12,951c 3 ,005 

Se participa en definir los objetivos y acciones para lograrlo. 22,122c 3 ,000 

Cada empleado se considera factor clave para éxito de la institución. 17,439c 3 ,001 

La evaluación que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. 14,902c 3 ,002 

En los grupos de trabajo existe una relación armoniosa 10,220c 3 ,017 

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus 
responsabilidades. 

7,488c 3 ,058 

Se valora los altos niveles de desempeño 10,024c 3 ,018 

Los trabajadores están comprometidos con la institución 10,220c 3 ,017 

Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo 8,829d 2 ,012 

Existen suficientes canales de comunicación 16,400e 3 ,001 

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado 25,707f 4 ,000 

Los supervisores expresan reconocimientos por los logros 14,000e 3 ,003 

En la institución se hacen mejor las cosas cada día. 22,902c 3 ,000 

Las responsabilidades del puesto están claramente definidas 14,122c 3 ,003 

Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía. 15,488c 3 ,001 

Se cuenta con la oportunidad de hacer el trabajo lo mejor que se puede. 10,220c 3 ,017 

Las actividades en las que se trabajan permiten aprender y desarrollarse 21,146c 3 ,000 

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal. 28,951c 3 ,000 

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades 26,610c 3 ,000 

En la institución se afrontan y superan los obstáculos 27,976c 3 ,000 

Existe una buena administración de los recursos 13,220d 2 ,001 

Los jefes promueven la capacitación que se necesita 30,902c 3 ,000 

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. 26,220c 3 ,000 

Existen normas y procedimientos como guías de  trabajo 29,610f 4 ,000 

La institución promueve y fomenta la comunicación interna 12,049d 2 ,002 

La remuneración es atractiva en comparación con otras instituciones 19,390c 3 ,000 

La empresa promueve el desarrollo del personal 23,683c 3 ,000 

Los productos y/o servicios de la organización son motivo de orgullo del personal. 34,805c 3 ,000 

Los objetivos del trabajo están claramente definidos 22,707c 3 ,000 

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen 32,463c 3 ,000 

Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución 30,512c 3 ,000 

Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras 32,463c 3 ,000 

Hay clara definición de visión, misión y valores en la institución 20,951c 3 ,000 

El trabajo se realiza en función a métodos y planes establecidos 28,951c 3 ,000 

Existe colaboración entre el personal de las diferentes oficinas 23,098c 3 ,000 

Se dispone de tecnología que facilite el trabajo 23,098c 3 ,000 

Se reconocen los logros en el trabajo 30,512c 3 ,000 

La organización es buena opción para alcanzar calidad de la vida laboral 31,683c 3 ,000 

Existe un trato justo en la institución 38,317c 3 ,000 

Se conocen los avances en las otras áreas de la institución 47,659f 4 ,000 

La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros. 33,634c 3 ,000 



Figura  10  Dispersión de valores, significancia bilateral asintótica 

 

 

 

 

 
Elaborado por: Autora 

 
 
 
En estadística, un resultado se denomina estadísticamente significativo, cuando no es probable que haya sido al azar. 
Son comunes los niveles de significancia del 0,05, 0,01  y  0,1. En algunas ocasiones es conveniente expresar la 
significancia estadística como percentil     
Este valor hace referencia al nivel de confianza que deseamos que tengan los cálculos de la prueba; es decir, si 
queremos tener un nivel de confianza del 95% el valor de alfa debe ser del 0,05, lo cual corresponde al complemento 
porcentual de la confianza. 
 
 
 
 
El gráfico de dispersión, tal como también lo muestra el cuadro del cálculo del chi cuadrado y de la significancia bilateral 

asintótica, muestra valores de significancia inferiores a 0,05, que predominan entre las variables de estudio.  

www.ub.edu/aplica_infor/spss/cap4-1.htm, en cuanto se refiere a Inferencia Estadística, afirma que: 

Los métodos de contraste de hipótesis tienen como objetivo comprobar si determinado supuesto referido a un 
parámetro poblacional, o a parámetros análogos de dos o más poblaciones, es compatible con la evidencia empírica 
contenida en la muestra. Los supuestos que se establecen respecto a los parámetros se llaman hipótesis 
paramétricas. Para cualquier hipótesis paramétrica, el contraste se basa en establecer un criterio de decisión, que 
depende en cada caso de la naturaleza de la población, de la distribución de probabilidad del estimador de dicho 
parámetro y del control que se desea fijar a priori sobre la probabilidad de rechazar la hipótesis contrastada en el 
caso de ser ésta cierta. 
En todo contraste intervienen dos hipótesis. La hipótesis nula (Ho) es aquella que recoge el supuesto de que el 
parámetro toma un valor determinado y es la que soporta la carga de la prueba. La decisión de rechazar la hipótesis 
nula, que en principio se considera cierta, está en función de que sea o no compatible con la evidencia empírica 
contenida en la muestra. El contraste clásico permite controlar a priori la probabilidad de cometer el error de 
rechazar la hipótesis nula siendo ésta cierta; dicha probabilidad se llama nivel de significación del contraste (  ) y 
suele fijarse en el 1%, 5% o 10%. 
La proposición contraria a la hipótesis nula recibe el nombre de hipótesis alternativa (H1) y suele presentar un cierto 
grado de indefinición: si la hipótesis alternativa se formula simplemente como 'la hipótesis nula no es cierta', el 
contraste es bilateral o a dos colas; por el contrario cuando se indica el sentido de la diferencia, el contraste es 
unilateral o a una sola cola. 
 
Cuando se realiza un contraste con el SPSS no se fija el nivel de significación deseado, el programa calcula el 

valor-p o significación asintótica, que es la probabilidad de que el estadístico de prueba tome un valor igual o 

superior al muestral bajo el supuesto de que la hipótesis nula es cierta. Por tanto, si el valor-p es menor o igual que 

el nivel de significación deseado se rechazará Ho. Un valor-p próximo a cero indica que se rechazará la Ho para 

cualquier nivel de significación. 

 

De acuerdo a lo citado, y debido a que el valor P (Significancia Bilateral Asintótica obtenida), es menor a 0,05, se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice que el clima organizacional SI incide en el Desempeño Docente 

de los colaboradores de la Escuela de Física y matemática de la UPCH.  Por otro lado, el coeficiente de determinación R2 

lineal es de 0.898, que según Salkind (1999, pág. 227) es “la cantidad de varianza de una variable que se explica por la 

http://www.ub.edu/aplica_infor/spss/cap4-1.htm


otra”. En otras palabras, significa que el 89% de datos correspondientes al desempeño docente es influenciado 

directamente a medida que el clima organizacional cambia. Conforme lo expuesto, se puede concluir que el clima 

organizacional mejora el desempeño docente de los colaboradores, adquiriendo más capacidad de ser innovador y líder. 

Esto se alcanza en base a adecuados niveles de motivación y comunicación interna, aspectos que la Universidad puede 

gestionar para identificar y retener al personal.  

 

 

 

 

5. CONCLUSIONES. 

 
En cuanto al desempeño docente 

 

• El desempeño académico del docente de acuerdo a los datos arrojados por la encuesta de investigación en la 

Escuela de Física y Matemáticas es una fortaleza, se caracteriza por que a juicio de los encuestados, la actividad 

del docente mantiene un alto nivel de actuación participativa con el estudiante, con él identifica y acuerda los 

resultados de aprendizaje a lograr en el período académico; y acuerda los diversos métodos para construir el 

conocimiento bajo un esquema de creatividad, criticismo, e independencia.  

• El docente promueve con su ejemplo la formación y desarrollo de una personalidad humanista en el estudiante, 

generando un ambiente de respeto, confianza, cordialidad sin discriminarlos y orientando sus acciones para que 

cumplan con sus resultados de aprendizaje planteados. 

• La actividad investigativa con los estudiantes, y el uso de metodologías orientadas a solucionar problemas 

relacionados con la carrera es un aspecto que según los datos obtenidos, se debe mejorar en la Escuela de Física y 

Matemática. 

• El cumplimiento del docente en el ámbito de su responsabilidad académico administrativo, en la Escuela de Física y 

Matemática es una fortaleza, ya que se observa calificación positiva en varios  aspectos como la asistencia y 

puntualidad, la entrega a tiempo de los materiales e instrumentos académicos, el nivel de retroalimentación sobre 

los resultados de aprendizaje –entre otros-. 

 

En cuanto a la variable de Satisfacción Laboral 

 

• En la Escuela  de Física y matemáticas de la Carrera de Ciencias, a pesar de que la comunicación es un factor que  

se trata de promover  internamente,  existen algunos elementos que originan un balance no favorable en esta 

dimensión como son el hecho de que no se cuenta con información necesaria para cumplir el trabajo, a ello hay que 

sumarle que ésta  no fluye adecuadamente, así como la limitación en cuanto a canales de comunicación.   A nivel de 

grupos se observa como  una debilidad la falta de una relación armoniosa.  

• Ya en el trato directo entre los miembros de la Escuela, aunque no es fácil  interactuar con personas de mayor 

jerarquía como los supervisores, cuando este proceso se da,  el supervisor si presta atención y escucha a los 

planteamientos que se le hacen.   

 

 Condición laboral  

 

• Las condiciones laborales como están dadas en la actualidad, se las puede calificar  de manera positiva,  de una 

parte los objetivos  de trabajo guardan relación con la visión institucional, las personas encuestadas  consideran que 

los equipos de trabajo están bien integrados, y los recursos que les son asignados tienen una buena  administración, 

se dispone de tecnología adecuada  que facilita el trabajo y la remuneración que perciben es atractiva frente al 

mercado.  

• Entre los aspectos que se pueden citar como no favorables  en esta dimensión está  la falta de cooperación entre sí 

y no se consideran a los objetivos de trabajo como retadores. 

  

Involucramiento Laboral  

 

• El involucramiento laboral  es parte de la automotivación que existe en el personal,  ya que el cumplir con las 

actividades les significa una labor estimulante, y por ello son objeto de orgullo personal los productos o servicios que 



brindan. De otra parte al cumplir con sus actividades consideran que ello les permite alcanzar un desarrollo personal  

y por ende la institución les significa una buena opción para alcanzar calidad de la vida laboral.  Aspectos que hay 

que mejorar en este sentido sería, la autoestima del personal  ya que en algunos casos de manera individual no se 

consideran como un factor clave para lograr el éxito de la institución, y por ende, si bien existen logros, no son en los 

niveles deseados ya que se podría manifestar que falta un compromiso mayor con la institución.  

 

Realización Personal  

 

• Se puede advertir que la institución no promueve en el personal una participación activa en la definición de los 

objetivos y acciones de la Escuela,  de igual manera  los supervisores no expresan reconocimiento por el logro de 

los empleados, y por ende no se valoran  los altos niveles de desempeño, lo que en cierta manera merma  

oportunidades de progreso en la institución.  De manera general se reconocen los logros en el trabajo, se promueve  

la generación de ideas creativas o innovadoras, así como la  capacitación que se necesita para desarrollar el 

trabajo.   

 

SUPERVISIÓN 
 

• El tipo de supervisión y evaluación que se hace del trabajo no ayuda a mejorar la tarea, ya que el superior no brinda 

de manera general el apoyo necesario para superar los obstáculos que se presentan. Si bien es cierto que existe un 

sistema de seguimiento y control de las actividades, éstas no están claramente definidas en los roles de puestos. A 

todo ello hay que sumar que los métodos de trabajo no son continuamente mejorados, aspecto que debilita la acción 

de la supervisión.  
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