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RESUMEN  

La presente investigación tuvo como objetivo establecer la relación entre la satisfacción 

laboral, el contrato psicológico, el tipo de vinculación y la antigüedad en  un grupo de 

docentes de una universidad privada ubicada en la ciudad de Bogotá D.C. La 

investigación es de tipo descriptivo, con diseño no experimental, expost-facto. La 

muestra estuvo conformada por ciento doce docentes de la facultad de ingeniería de una 

universidad privada. La satisfacción laboral se  midió con el cuestionario de Satisfacción 

laboral de Meliá y Peiró, (1989) S20/23, y el contrato psicológico se midió con el 

instrumento aplicado por (De Sousa, 2005). Los resultados obtenidos en este estudio 

después de aplicar prueba estadística no paramétrica de rangos de Spearman, versión 20 

para variables no paramétricas, evidencian que la satisfacción laboral está asociada a las 

variables antigüedad, vinculación, contrato psicológico relacional y contrato psicológico 

transaccional. No obstante, los datos muestran que existe relación entre la satisfacción 

laboral y el tipo de vinculación, y que no existe relación entre la satisfacción laboral con 

la antigüedad ni entre el contrato psicológico con la vinculación, de igual manera, no 

existe relación entre la antigüedad y la satisfacción laboral. Estos datos aportan a 

investigaciones encaminadas a indagar el comportamiento de las variables que afectan el 

nivel de satisfacción en docentes universitarios. 

Palabras claves: Satisfacción laboral,  Contrato psicológico, Antigüedad en el 

trabajo,  Tipo de vinculación laboral. 
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ABSTRACT 

The investigation aims to establish the relationship between job satisfaction, 

psychological contract, type of the job contract, and the years of service of a group of 

teachers in a private university located in Bogotá DC.  The research is descriptive, it´s 

not about experimental design ex post-facto. The sample consisted of one hundred and 

two teachers who work in an engineering department of a private university. Job 

satisfaction was measured based on the Job Satisfaction Questionnaire of Meliá & Peiró, 

(1989) S20/23, and the psychological contract was measured based on the instrument 

applied by (De Sousa, 2005). After applying the 20
th 

version of the Spearman rank 

nonparametric statistical test, for nonparametric variables. It was shown that job 

satisfaction is associated with the following variables: years of service, type of the job 

contract, relational psychological contract and transactional psychological contract. 

However, the data shows that there is relation between job satisfaction and the type of 

job contract, there is no relation between job satisfaction and years of service, there is no 

relation between psychological contract and type of job contract, and there is no relation 

between years of service and job satisfaction. These data provide significant research to 

further investigations about the variables that affect the job level of satisfaction of 

university teachers. 

 Keywords: Job satisfaction, psychological contract, years of service at work, type of 

contract. 
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Antecedentes teóricos y empíricos 

La satisfacción laboral es considerada de especial relevancia para el sector laboral ya 

que impacta sobre aspectos relacionados con el bienestar laboral, la productividad,  las 

relaciones en el trabajo, realización personal y profesional, las relaciones familiares, las 

relaciones sociales, y la salud (Alonso, 2008; Judge & Watanabe, 1993; Muchinsky, 

2002; Robbins, 2004).  

En la literatura consultada se ha manifestado que la satisfacción laboral es 

determinante en aspectos como la relación empleado - organización, en cuanto al grado 

de apoyo que se le brinda al trabajador y  el grado percibido por éste, del nivel de 

bienestar dentro de la organización (Bravo & Jiménez, 2011; Solanes, 2010). Lo mismo 

que la satisfacción laboral se relaciona con las actitudes y acciones de los empleados en 

el trabajo como resultado de la creencia en la obligación del cumplimiento de 

obligaciones mutuas empleado - empleador, situación que probablemente impactará en 

la productividad laboral (Dabos, & Rousseau, 2004; Rousseau, 2000).   

Por lo cual la satisfacción laboral se estudia desde la psicología organizacional, ya 

que su análisis aporta nuevo conocimiento sobre las relaciones existentes entre algunas 

variables que puedan afectar la eficiencia y la eficacia de la organización, así la presenta 

investigación estudia las relaciones existentes entre la satisfacción laboral, el contrato 

psicológico, la antigüedad y el tipo de vinculación en un grupo de docentes de una  

universidad privada de la ciudad de Bogotá D.C. 

Satisfacción laboral 

La investigación sobre la satisfacción laboral empieza desde comienzos del siglo 

XX, es así como Elton Mayo de Harvard Business School realiza en 1927 un estudio en 

Hawothorne de la Wester Electric Company de Chicago encaminado a medir la 
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satisfacción laboral a partir de variables como,  estilo de supervisión, productividad y 

actitudes de los trabajadores hacia su puesto. De otra parte, las empresas se han 

concentrado en el  tema de la productividad, así a través del tiempo han centrado 

esfuerzos en incentivar la motivación extrínseca de los trabajadores preocupándose más 

por aumentar la productividad que por mejorar la satisfacción de los trabajadores, no 

obstante en las últimas décadas se  ha visto que las  empresas han empezado a 

concientizarse que es necesario también contemplar dentro de los análisis, los temas 

sociales y de interés en los trabajadores como personas (Robbins, 2004).  

Hacia los años cincuenta se incrementó el interés por estudiar la organización, y en 

los años  sesenta se evolucionó hacia los estudios en psicología industrial. Estos estudios 

trataron con amplitud el tema de psicología industrial en algunas de sus orientaciones, 

dedicando más atención a que el diseño de los trabajos fueran más satisfactorios. La 

ciencia siguió evolucionando y centró su atención en estudiar las influencias sociales y 

su impacto, sobre la conducta dentro de las organizaciones.  La combinación de 

disciplinas que se dio en los años cincuenta es considerada como saludable pues enfocó 

su desarrollo en áreas más complejas de investigación (Muchinsky, 2002).  

La definición estar satisfecho en el trabajo  es desarrollada por Herzberg (1954) 

como aquellas sensaciones que se tienen hacia el trabajo y con el trabajo, de  agrado o 

desagrado, buenas o malas relaciones humanas, aceptación o no de situaciones laborales, 

condiciones del medio laboral, posibilidad de crecimiento profesional. En la misma 

dirección López (2009) informa que en los años cincuenta las investigaciones trataban la 

satisfacción desde los  factores intrínsecos, los motivacionales, los extrínsecos, y los 

higiénicos, aunque no eran presentados de manera relacionada. Siguiendo con esta idea 

Neuman (1978), apunta que en la década de los años setenta las investigaciones de 



SATISFACCIÓN LABORAL DICENTES UNIVERSIDAD PRIVADA 17 

Feuille y Blandin se centran en la satisfacción laboral en término de las actitudes de 

sindicalización en profesores de una institución de educación superior que había 

realizado recortes financieros y económicos, obteniendo como resultado, que estos 

profesores no se encontraban satisfechos con las condiciones laborales.  

Por otro lado Locke, (1976; Crites, 1969 como se citó en Alonso, 2006) aseguran 

que la  satisfacción laboral se entiende como un estado emocional, de sentimientos o 

respuestas afectivas; en este mismo sentido Alonso (2006) define la satisfacción en el 

trabajo como  una orientación laboral afectiva positiva hacia el empleo. Galaz (2002) 

encuentra la satisfacción laboral como el resultado de la satisfacción de necesidades, del 

cumplimiento  de valores o del juicio que hace el empleado en el que se compara frente 

a otros empleados de su situación en la organización y el grado en que el empleado 

siente que pueden realizar sus aspiraciones ya sea en el trabajo, o a nivel personal, social 

o económico, y concluye que  la satisfacción laboral es un indicador del contrato 

psicológico. Por otro lado, se desarrolla otra definición de la satisfacción laboral que la 

entiende como la respuesta afectiva del empleado en diferentes aspectos de su trabajo 

(López, 2009; Rivas & López, 2011; Sánchez, 2006). López (2009), sugiere que se debe 

tener en cuenta que esta respuesta debe estar condicionada al entorno y a las 

circunstancias del trabajo, como parte de las características de cada individuo. Sánchez 

(2006) adicionalmente, la califica como una orientación de actitudes positivas hacia el 

trabajo.  

La satisfacción laboral se afecta en el individuo de acuerdo con la actitud que tenga 

hacia el trabajo, entendiendo la actitud como el proceso de evaluación de algo como 

bueno o malo, agradable o desagradable, y su resultado afectará su sentimiento y su 

comportamiento en el trabajo (Chiang & Ojeda, 2013). 
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Márquez (2002) asegura que en el marco del trabajo el empleado se compromete  

con sus labores, y se desarrolla activamente buscando su propia valoración, esta 

valoración se genera  de acuerdo con las  creencias y con los valores que desarrolla, y 

dependen tanto de las características del puesto como de las percepciones en cuanto a lo 

que cree que el puesto debería ser.  Por lo tanto, la satisfacción laboral afecta el orden 

individual del empleado y hace que obtenga placer en su trabajo. Como lo sugieren 

Rivas y López (2011), quienes incluyen el  término de la valoración del empleado en su 

puesto, y en el cumplimiento de las expectativas laborales, lo cual lleva a que el 

individuo presente un estado emocional positivo o agradable en su trabajo, generando 

una satisfacción laboral global, eso es, un sentimiento global de agrado o de desagrado.  

Bravo y Jiménez (2011) entienden la satisfacción laboral como un estado emocional 

positivo que resulta de la percepción subjetiva del individuo acerca de sus experiencias 

laborales. Aseguran también que la satisfacción laboral es una variable actitudinal que 

determina la percepción de las personas impactando en su comportamiento, lo cual 

quiere decir, que esta percepción puede generar una actitud positiva o negativa hacia el 

trabajo, y en la forma como juzgue las circunstancias que son propias a su labor. 

Siguiendo con las aproximaciones sobre satisfacción laboral, la teoría de 

motivación-higiene se centra en la creencia de que la relación entre un individuo y su 

trabajo es básica, y que su actitud hacia el trabajo puede determinar el éxito o el fracaso, 

por lo cual presenta dos factores, los intrínsecos y los extrínsecos. Los factores 

intrínsecos tenderían a  llevar a un estado de satisfacción con el puesto (como el logro, el 

reconocimiento, el trabajo en sí mismo, la responsabilidad y el crecimiento) ya que 

pueden satisfacer las necesidades de desarrollo psicológico De otro lado, los factores 

extrínsecos del trabajo (la supervisión, la administración, la supervisión y  las relaciones 
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interpersonales) pueden producir satisfacción con el trabajo y cubren las necesidades del 

individuo, pero esta relación,  no es directa como en el caso de los factores intrínsecos, 

en donde el propio individuo tiene más control de éstos, sin embargo propone que el 

deterioro de los factores intrínsecos y extrínsecos, causaría insatisfacción 

(Herzberg,1954). 

 Adicionalmente en el estudio de satisfacción laboral realizado entre ingenieros y 

contadores, se incluyeron, el logro, el reconocimiento, el ascenso, y la responsabilidad, a 

estos los llamaron factores de contenido;  y  al salario, la política de la compañía, la 

supervisión, y las condiciones laborales, los nombraron factores de contexto; estos 

aparecen en la tabla 1. En esta investigación evidenciaron que  algunos factores  se 

asociaban a la satisfacción y otros a la insatisfacción. Por lo cual  propuso las variables 

laborales satisfactorias, y los factores de contenido que provocan satisfacción; y las 

variables insatisfactorias y los factores de contexto que producen insatisfacción. Aunque 

la aplicación de estos factores no ha sido bien apoyada debido a que los dos generan 

sentimientos de satisfacción e insatisfacción, se sugiere que se maximicen los que 

contribuyen a la satisfacción y se minimicen los que disminuyen dicha satisfacción 

(Herzberg, 1954) . 

 

Tabla1.  

Teoría de los dos factores de Herzberg (1991) 

Factores  

De contenido De contexto 

Logro 
Reconocimiento 

Ascenso 

Responsabilidad 

 

Salario 
Política de la compañía 

Supervisión  

Condiciones laborales 
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Es relevante tratar desde el aspecto teórico científico los factores de disposición, por 

lo tanto, es necesario tener en cuenta las limitantes y disposiciones individuales difíciles 

de modificar al momento de diseñar  intervenciones que refuercen la satisfacción 

laboral.                                                                                       

Como contravención a la teoría de los dos factores (Ewen, 1964; Hinrichs & 

Mischkind, 1967 como se citó en Muchinsky, 2002)  quienes encuentran que los factores 

de contexto, como los de contenido contribuyen a la satisfacción e insatisfacción, dada la 

situación en que la persona no siente que consigue logros o reconocimientos y en este 

caso es probable que su respuesta sea de indiferencia. 

En la misma línea Martínez (2007a) afirma que la principal fuente de satisfacción 

son los factores intrínsecos al trabajo y estos se derivan del contenido y contexto 

inmediato en que se desarrollan; Spector (2002) relaciona las diferentes investigaciones 

de la organización Gallup en las que establecen el término satisfacción laboral con base 

en  el cuestionario Job satisfaction survey de Estados Unidos de América, el cual 

contiene cinco dimensiones –variedad, autonomía, identidad, significación y 

retroalimentación-, considerándolos como potentes motivadores que se correlacionan 

con la satisfacción y  los considera atributos del puesto de trabajo. 

Robbins (2004) encuentra que el grado de satisfacción en el puesto de trabajo debe 

ser  considerada como importante en la gestión de las empresas y para justificar su 

posición presenta cuatro razones: en la primera, evidencia que los empleados 

insatisfechos faltan al trabajo más veces que el resto de los compañeros; en la segunda 

los trabajadores insatisfechos se  involucran en comportamientos destructivos en su sitio 

de labor; en la tercera razón asegura que los trabajadores satisfechos tienen mejor salud 

y viven más años; y  por último, en la cuarta razón  asegura que el grado de satisfacción 
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en el trabajo impacta  la vida personal del individuo, ya que hay evidencias que 

muestran que la insatisfacción laboral está asociada con una actitud negativa en el hogar 

lo cual afecta el nivel social (Judge  & Watanabe, 1993).  

La satisfacción laboral depende de la naturaleza y el contexto que acompañan el 

puesto de trabajo, por lo tanto es entendida como la percepción que tiene el empleado de 

su organización, en cuanto a la equidad y el salario que percibe, por lo cual se considera 

que la satisfacción es dinámica y tiende a caer con mayor rapidez que como surgió Keith 

(2002). Esta definición sugiere la relación que tiene la satisfacción laboral con el 

contrato psicológico que el empleado desarrolla con la empresa, razón por la cual la 

satisfacción laboral se entiende como una función que se construye entre lo que ofrece el  

ambiente de trabajo y lo que las personas realmente necesitan, y es generada como 

consecuencia del procesamiento social de la información, en el que las actitudes 

laborales resultan, no tanto de condiciones de trabajo objetivas, sino de su interpretación, 

la cual está influenciada de las señales sociales como la opinión de los compañeros. Por 

otro lado, se encuentra que si la satisfacción tiene que ver con el impacto en el individuo 

sobre la  opinión de los compañeros,  entonces las actitudes positivas que presente el 

empleado hacia su puesto le generarán satisfacción, encontrando que si las actitudes 

hacia el puesto son negativas se sentirá  insatisfecho hacia el mismo puesto de trabajo 

(Galaz, 2002). Por tal razón Robbins (2004) asegura que es necesario que la 

organización  realice estudios para  tratar de comprender estas actitudes, pues las 

evaluaciones que se realicen le van a facilitar conocer los aspectos ya sean positivos o 

negativos que se deben tratar en el ambiente de trabajo. Por lo tanto, se sugiere tener en 

cuenta la función del grado que se establece en el acoplamiento entre lo que ofrece un 
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ambiente de trabajo y lo que las personas necesitan, quieren o esperan, ya que esto 

define la  satisfacción en el trabajo (Galaz, 2002; Robbins, 2004). 

La satisfacción laboral se define en términos de los sentimientos que las personas 

reflejan en el trabajo, y se considera que la relación entre la satisfacción en el trabajo y 

los diferentes comportamientos que se puedan dar en él, varían de una persona a otra y 

conducen de manera directa a un desempeño eficaz de las tareas (Hellriegel & Slocum, 

2004). En términos de la organización, la satisfacción se define como la habilidad de la 

empresa para satisfacer las necesidades de los trabajadores, esto lo demuestran las 

evidencias que indican que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con más 

frecuencia y suelen renunciar más, mientras que los empleados satisfechos gozan de 

mejor salud y viven más años (Alonso, 2008). 

Teniendo en cuenta la consulta de diferentes autores y la posición de varios 

investigadores sobre el  concepto de satisfacción laboral, se presenta la tabla 2 en la que 

relaciona los estudios más relevantes. En ella se puede evidenciar que el constructo del 

concepto de satisfacción laboral en los años sesenta e inicios de los años setenta  fue 

entendido como las sensaciones positivas o negativas hacia el  puesto de trabajo, años 

más adelante se encuentra que ésta percepción se amplía hacia la valoración del 

empleado hacia su trabajo. A finales de la década de los años setenta las organizaciones  

empiezan a preocuparse por atender los aspectos de empleo y la actitud de los 

empleados hacia el puesto. En la siguiente década de los años ochenta la satisfacción 

laboral se definió como una orientación positiva hacia el trabajo, desarrollándose luego 

la investigación en los años  noventa  no solo hacia al individuo sino que se empieza a 

involucrar la  percepción social hacia el puesto de trabajo y de cómo se llega a acoplar el 

empleado con su puesto. A partir del año dos mil, se ratifica la posición inicial de la 
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satisfacción entendida como sentimientos favorables y desfavorables hacia el puesto de 

trabajo y de cómo se reflejan estos sentimientos afectando el grado de satisfacción, la 

cual ha sido analizada no solo desde la persona sino desde la misma organización, por lo 

tanto, es necesario reflexionar acerca de las comparaciones que hace la persona frente a 

lo que quiere o recibe del entorno social, haciendo comparaciones intrapersonales y 

comparaciones interpersonales.    

 

Tabla 2.  

Resumen histórico de autores satisfacción laboral. 

Década Autor Definición de satisfacción laboral 

50 1959 Herzberg Sensaciones de agrado y de desagrado. Incluye los factores 
intrínsecos y los factores extrínsecos. 
 

60 Beer (1964) 
Locke (1969) 
Crites (1969) 
Smith, Kendall & Hullin (1969) 
 

Conducta generalizada hacia el trabajo 
Actitud positiva hacia el trabajo 
Emoción resultante de valoración y experiencias laborales 

70 Locke (1976) 
Pfeffer & Salancik  (1978) 
Gallup (1977) 
 

Estado emocional, respuestas afectivas 
Emoción resultante de valoración y experiencias laborales 
Conducta generalizada hacia el trabajo, comparaciones 
dentro del sistema social. 
Organización atiende aspecto de empleo y actitud del 
trabajador hacia su empleo. 
 

80 Harpaz ( 1983) 
Peiró (1984 

Griffin & Bateman (1986)  Price & 
Mueller (1986) 
 

Orientación afectiva positiva hacia el empleo. 

90 Mueller & McGloskey (1990) 
Arnold, Robertson y Cooper(1991) 
Bravo (1992) 
Hugick & Leonard (1991) 
Sotne (1992) 

Davis (1992) 
Robbins (2004) 
Brieff (1998) 
 

Orientación afectiva positiva hacia el empleo 
Conductas generalizadas hacia el trabajo 
Depende de valores básicos del grupo 
Procesamiento social de información 
Actitud hacia el puesto y acoplamiento puesto-persona 

2000 Keith & Newstrom 2002 
Hellriegel & Slocum (2004) 
Alonso , (2008) 

Sentimientos favorables y desfavorables del puesto. 
Sentimientos reflejados en el trabajo 
Habilidad de la organización para satisfacer las necesidades 
de los trabajadores 

Nota: Adaptado de Alonso (2008). 
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Al revisar las teorías de comparación intrapersonal, Calcavante (2004) indica que 

son comparaciones que ocurren dentro del mismo individuo y consiste en comparar lo 

que una persona quiere frente a lo que recibe entre menos diferencia haya  como 

resultado de estas comparaciones, la satisfacción es mayor.  La comparación se debe 

hacer estableciendo  un estándar, la cual está compuesta por las necesidades humanas o 

por la norma que es derivada de los valores humanos. Es necesario aclarar que las 

teorías basadas en los valores, que son diferentes para cada persona, son más flexibles 

que las basadas en las necesidades, y éstas son satisfechas de acuerdo a la fuerza que las 

mismas necesidades presenten.  Eso es, que estas teorías procuran ver hasta qué punto se 

percibe que un trabajo va a satisfacer las necesidades o valores de la persona. 

La teoría de la comparación intrapersonal, compara los valores o necesidades 

personales con los resultados o refuerzos logrados en el trabajo. Es aplicable siempre y 

cuando se tengan necesidades o valores comunes que el trabajo satisfaga, aunque 

presenta dificultad para su aplicación el hecho de no encontrar con facilitad la fuente de 

las necesidades y los valores (Yáñez, Arenas & Ripoll, 2010).  

En los procesos de comparación interpersonal las personas hacen comparaciones 

dentro del sistema social, eso es, el individuo se compara frente a otras personas lo que 

le hace percibir sentimientos de satisfacción (Calcavante, 2004). De otra parte Pfeffer y 

Salancik  (1978)  afirman que el sentimiento de satisfacción lo saca un individuo al 

observar a otros. Los sentimientos de afecto acerca del trabajo son comparativos a pesar 

de que difieren en las bases sobre las que se hace la comparación, adicionalmente, los 

individuos se valoran en función de la percepción que los otros tienes de ellos.  En la 

teoría de comparación interpersonal el individuo se compara con otros individuos del 

grupo social para extraer los sentimientos de satisfacción. Para llevar a la práctica esta 
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teoría, la organización tendría que emplear a personas ‘felices’, lo cual es una limitante 

considerable.  

A continuación se presentan estudios que han investigado sobre la satisfacción 

laboral desde aspectos como,  económico, productividad, bienestar, supervisión, apoyo 

organizacional, entre otros. 

La satisfacción laboral y el factor económico fueron tratados en una investigación de 

sindicalización se evidencia que desde el cubrimiento de las necesidades personales hay 

mayor satisfacción laboral si el trabajador percibe mayor factor económico de la 

empresa, y se siente insatisfecho si percibe menor factor económico de la empresa 

(Gamero, 2004).  

Gamero (2004) sugiere que los trabajadores derivan la satisfacción de sus empleos 

afectando su conducta, en cuanto a ausentismo, abandono o productividad. Por lo tanto, 

la  satisfacción debe ser considerada como un indicador directo del bienestar individual 

en el trabajo, que se ve reflejada en la utilidad de la labor, o sea en los rendimientos 

tanto pecuniarios como no pecuniarios de su trabajo. Hellriegel y Slocum (2004) 

aseguran que la relación de la satisfacción con la insatisfacción y el ausentismo, debe ser 

considerada por la empresa como una fuerte razón para que sea intervenida en su puesto 

de trabajo, ya que  la satisfacción resulta de la experiencia en el trabajo. En este mismo 

sentido se encuentra un estudio realizado en Sears Roebuck, en Chicago y Nueva York, 

en el que la empresa, como política propuso no permitir que los empleados se ausentaran 

del trabajo por razones evitables, sin imponerles sanciones; de lo cual se puede asegurar 

que se encuentran evidencias de que la satisfacción conduce directamente a la asistencia 

cuando se genera un impacto mínimo de otros factores (Robbins, 2004). 
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En sus estudios de actividad sindical Hamner y Smith (1978, como se citó en 

Alonso, 2008) abordaron la satisfacción laboral en relación con la supervisión y con el 

trabajo hallando que el indicador más fuerte fue la insatisfacción con la supervisión. Por 

otro lado se evidencia que la satisfacción laboral se relaciona con el apoyo que el 

supervisor  y los compañeros le brinden al trabajador, y el apoyo brindado por el 

supervisor legitima la percepción de recepción de apoyo organizacional, pero el apoyo 

brindado por los compañeros, fomenta el apoyo de los supervisores; por lo tanto, la 

percepción de altos niveles de apoyo organizacional favorecen la intención de 

permanencia (Alcover &  Pérez,  2011).  

La satisfacción laboral se debe considerar como un factor determinante de la 

relación entre el empleado y la organización, así lo han mostrado algunas 

investigaciones (Baehr & Renck, 1958; England & Lofquist, 1967; Korman, 1971; 

Morse & Reimer, 1956; Muñoz Adanes, 1990; Smith, 1976; Schmitt & Bedeian, 1982; 

Weiss, Dawis, Smith, Kendall & Hulin, 1969 como se citó en Solanes & Zaragoza, 

2010). Por tal razón, afirman Bravo y Jiménez-Figueroa (2011) que dependiendo del 

grado de apoyo que se brinde al trabajador, y el grado en que éste lo percibe, el nivel de 

bienestar dentro de la organización aumentará, por lo tanto el nivel de satisfacción 

generado será mayor.   

Bravo y Jiménez-Figueroa (2011) encuentran que la satisfacción laboral está 

relacionada con el grado de apoyo que la organización le brinde al trabajador y el grado 

en qué éste lo percibe; de igual manera el grado en que percibe las contribuciones que le 

brinda la organización en relación con su bienestar fortalecen la expectativa de 

recompensa ante un esfuerzo mayor al realizar su labor. Sin embargo Solanes y 

Zaragoza  (2010) afirma que existe una relación directa con la satisfacción laboral 
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cuando el individuo se encuentra contento con el trabajo que realiza, ya que se supone 

que un trabajo que imponga un reto al trabajador le generará una reacción de 

satisfacción.   

Algunas variables que afectan la satisfacción laboral fueron estudiadas en una 

investigación realizada a mujeres trabajadoras, se encontró que la faceta más importante 

que se relaciona con la satisfacción laboral era la supervisión, seguida del trabajo, la 

promoción y compañeros, asegurando que el estatus afecta considerablemente la 

satisfacción laboral; por otro lado se presenta otro estudio en el que se midieron aspectos 

de satisfacción en empleados de jornada completa y de media jornada, encontrando que 

los empleados de media jornada se sentían menos satisfechos con los beneficios, en 

razón de estar menos incluidos en la organización, o sea que ellos percibían tener menos 

estatus; en la misma línea se encuentra, que si algunos aspectos de la conducta se 

cambian pueden reducir la insatisfacción; los aspectos sugeridos son, supervisión, 

compañeros, identificación de la empresa, cantidad de trabajo, entorno físico y clase de 

trabajo. La insatisfacción relacionada con el salario ocasiona un bajo rendimiento, 

huelgas y absentismos, además se asegura que cuando el empleado cobra un mayor 

salario se siente más satisfecho con éste (Muchinsky, 2002).  

Por otro lado López (2009) encuentra que la satisfacción en el contexto laboral es 

mayor, cuando las relaciones personales con sus superiores es buena y cuando los demás 

reconocen o valoran su actuación, afectando de esta forma la  calidad de vida, el buen 

estado de ánimo, la salud psíquica y el clima laboral, denominándola “estado” 

emocional positivo o placentero como resultado de la evaluación perceptual que un 

individuo hace de sus experiencias laborales. En cuanto al horario flexible ofrecido por 

la organización se evidencia que afecta positivamente al empleado Hellriegel y Slocum, 



SATISFACCIÓN LABORAL DICENTES UNIVERSIDAD PRIVADA 28 

(2004), a mayor edad, los cargos altos y el tamaño de la organización se genera un nivel 

de satisfacción más alto, adicionalmente, se evidencia que en empresas pequeñas en las 

que se presta a los trabajadores atención a nivel personal y se generan equipos de trabajo 

pequeños, facilitando el acercamiento personal y de amistad, se encuentra mayor 

satisfacción, por lo que se sugiere se diseñen puestos con retos en los que el 

cumplimiento y el logro de metas difíciles lleve al empleado a sentirse más satisfecho 

(Keith, 2002).   

Ahora bien, los empleados se encuentran más satisfechos si su perspectiva de futuro 

en la empresa es prometedor, y si el empleado se hace responsable de su conducta, es 

más fácil predecir su comportamiento laboral Abrajan, Contreras y Montoya (2009), de 

igual manera se encuentra que si a una persona no se le presiona para asistir al trabajo y 

le gusta su trabajo, aunque presente una motivación baja puede presentar una 

satisfacción mayor (Robbins, 2004). 

En cuanto a la rotación, Muchinsky (2002) encuentra que la satisfacción determina 

la rotación y también el contexto económico, no obstante la relación satisfacción-

rotación como moderador del desempeño del empleado predice el nivel de satisfacción y 

no la causa de la rotación en empleados que presentan buen desempeño, hallando que el 

hecho de percibir reconocimientos y recompensas, es una razón de mayor peso para 

permanecer en la empresa. Se complementa en estudios posteriores que el sentimiento 

de insatisfacción puede generar sentimiento de abandonar el trabajo, no obstante algunos 

fenómenos conductuales y cognitivos pueden intervenir entre estos dos sentimientos; en 

cuanto a la rotación se asegura que se genera una relación negativa con la satisfacción 

cuando el empleado entra a decidir si deja el empleo o no, entrando a hacer parte de la 

decisión de factores como las condiciones del mercado laboral, las expectativas sobre las 
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oportunidades alternas de trabajo, la permanencia en la organización, y  la satisfacción 

con la vida Robbins (2004) y en términos de cumplimiento del convenio establecido 

entre la organización y el empleado, de igualdad y de la justicia recibida de la 

organización, se encuentra que la satisfacción laboral es aceptable (Alcover & Pérez, 

2011). 

La investigaciones de satisfacción laboral relacionada con el rendimiento en el 

trabajo han generado discusiones en cuanto a si el rendimiento conduce a la satisfacción, 

o la satisfacción lleva al rendimiento, los directores deberían dar recompensas sobre los 

resultados para favorecer el rendimiento Chiang y Ojeda (2013); por otro lado, 

Muchinsky (2002) informa que la relación satisfacción-rendimiento es mayor cuando las  

recompensas se basan en el rendimiento, además asegura que el rendimiento afecta la 

satisfacción laboral, y que la satisfacción en el trabajo se relaciona con el rendimiento en 

los trabajos repetitivos y rutinarios, pero si la organización interviene para procurar el 

aumento de la productividad, la satisfacción laboral podría disminuir. Por tal razón, se 

debe tener en cuenta que para la construcción de un ambiente que propicie la 

satisfacción de las personas, se hace necesario generar acciones para que los empleados 

participen activamente, propiciar un ambiente de reconocimiento como elemento 

facilitador de bienestar, propiciar la calidad de vida, sentido de pertenencia, desarrollo y 

crecimiento de la persona a nivel profesional (Pino, 2007). En la misma línea se afirma 

que un trabajador feliz es un trabajador productivo, y se asegura que la correlación 

satisfacción desempeño es más fuerte en empleados de mayor nivel ya que presentan un 

mayor grado de satisfacción al obtener logros positivos en el trabajo, encontrando que la 

productividad conduce a la satisfacción con más énfasis que la satisfacción hacia la 

productividad, razón por la cual se sugiere que la organización incremente el 
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reconocimiento verbal, el nivel de sueldo y las probabilidades de ascenso en presencia 

de mayor productividad de sus trabajadores (Robbins, 2004).  

La relación entre satisfacción laboral y satisfacción de vida es revisada por  Rangel y 

De la Torre (2004) encontrando que la compensación entendida como la  satisfacción 

alta en el ambiente laboral, puede compensar una satisfacción menor en un ambiente no 

laboral, pero que se deben tener en cuenta las vivencias sociales que han hecho las 

personas individualmente. En este mismo sentido, se encuentra que el interés de vida 

central en el que  interactúan individuos orientados al  trabajo generan una medida de 

satisfacción alta; por otro lado encuentra que las personas no orientadas al trabajo, eso 

es, con interés de vida diferente al trabajo, manifiestan tener sentimientos de satisfacción 

ya que la relación entre los intereses de vida centrales y la satisfacción laboral. 

La satisfacción laboral en relación con el cambio organizacional trata el cambio de 

actitud y de valores, y para que se lleve de una forma eficiente se deben considerar 

establecer sistemas de recompensa para que los empleados presenten conductas 

deseables, también se considera el dinero como único motivador siempre que se tenga en 

cuenta que la recompensa económica puede ser percibida por el empleado como la 

compra de su cooperación, en tanto que la recompensa no económica puede ser más 

eficaz para el resultado exitoso del cambio Henricks (2005); en cuanto a los motivos de 

la persona se integran variables como autoeficiencia, autoeficacia y la instrumentalidad, 

que debe ser entendida como la percepción  subjetiva del trabajador sobre la 

probabilidad de que los resultados obtenidos para la organización lo pueden conducir al 

logro de resultados personales, como son su satisfacción y la motivación en la 

consecución de las metas deseadas (Rangel & De La Torre, 2004). Se asegura que la 

interacción personal y las características del ambiente de trabajo, como la naturaleza de 
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las tareas del puesto y la percepción de la personas respecto del trabajo que realizan, 

afectan la satisfacción intrínseca, y las situaciones de trabajo como prestaciones y 

salario, afectan la satisfacción extrínseca (Abrajan et al. 2009).       

Se complementa el constructo de la satisfacción laboral en el orden empresarial con 

el resultado de investigaciones en instituciones de educación superior, por tal tazón, se 

han consultado estudios desarrollados en Colombia y algunos otros países de 

Latinoamérica, que identifican algunos factores que impactan la satisfacción laboral en 

docentes universitarios. 

La satisfacción laboral es entendida como, la experiencia gozosa de crecimiento 

psicológico, producida por el logro de niveles cada vez más altos en la calidad de su 

trabajo, de reconocimiento por lo que hace, de responsabilidad, de creación del saber, de 

libertad científica, de disfrute en el trabajo mismo (Caballero, 2003, como se citó en 

Plácido, Cortés & Silva, 2012). Al buscar en las diferentes bases de datos se encontraron 

algunas investigaciones sobre la satisfacción laboral en docentes. Una de ellas es la de 

González (2008) quien asegura que la  satisfacción profesional de los docentes es el 

resultado de comparar la propuesta de labor  que el trabajo le propone como ser un 

docente y un  investigador,  y lo que según sus intereses debería ser; también considera 

que los factores extrínsecos como las instalaciones físicas y el clima organizacional les 

causan insatisfacción  laboral, y que los niveles de satisfacción se deben más al salario 

que perciben que al resultado de evaluación en el trabajo, de igual manera evidencia que 

mientras más complejo es el nivel del trabajo mayor es el nivel de satisfacción . En la 

misma línea, Arratia (2010) asegura que la satisfacción laboral es percibida  por los 

docentes objeto de su investigación desempeño laboral y condiciones de trabajo, como  

lo que lleva en sí su profesión y que no tiene relación con las características de la 
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institución educativa ni con las características de su puesto de trabajo, eso es, que las 

condiciones de trabajo y la satisfacción laboral no influyen en su desempeño.  

Galaz (2002) muestra que el estudio de la satisfacción docente aporta a la 

comprensión y mejoramiento de las  funciones esenciales de las Instituciones de 

Educación Superior (IES)   en cuanto a enseñanza, investigación y servicio. Pacheco, 

Navarro y Murillo, (2013), registran que los profesores que están expuestos a presión y a 

grandes encargos en el trabajo, ven afectada de manera negativa  su satisfacción, 

desempeño,  productividad y salud; es así que sugiere se dignifique al docente, y se 

admita que su trabajo es constituido por  “tres zonas simbólicas” el salón de clase,  la 

universidad en lo académico, y  la cultura, en la misma vía,  Plácido et al.  (2012) 

encuentran que ésta no ejerce ningún impacto en su desempeño laboral, y que el 

desempeño laboral no se encuentra al mismo nivel de la satisfacción laboral que se 

manifieste, y Guevara y Domínguez (2011) reportan un grado moderadamente alto de 

satisfacción con la calidad de vida en los docentes. En la misma línea, en el estudio de 

Oliveira, Gonçalves y Melo (2004) en escuelas públicas brasileñas, se discute que la 

naturaleza del profesor hace que se involucre en los problemas afectivos y sociales de 

los estudiantes comprometiendo sus actividades profesionales debido a la relativa 

autonomía que tiene en sus funciones Gomero (2004), a pesar que esta puede ser una 

causa de la intensidad en su trabajo. 

En el estudio de satisfacción realizado a  profesores universitarios de contabilidad  

en España realizado por García, Gandia y Fuentes (1997), revisado desde la gestión 

universitaria, cambio paulatino de tareas administrativas hacia la toma de decisiones 

relacionadas con la docencia y la investigación, se encontró que los docentes objeto del 

estudio manifestaron inconformidad  con el tipo de contratación laboral y promoción 
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que les ofrece la institución, no obstante, se sienten satisfechos con su trabajo 

profesional y manifestaron satisfacción baja en cuanto a deberes administrativos 

(Maldonado, 2012). Sin embargo, profesores de tiempo completo de una universidad 

española manifiestan estar más satisfechos con su labor docente (Herranz-Bellido, Reig-

Ferrer, Cabrero-García, Ferrer-Cascales & González- Gómez, 2007) El estudio de 

desempeño y satisfacción laboral de Plácido et al. (2012), no evidencia que a mayor 

jerarquía se dé mayor satisfacción laboral. En esta línea, González (2008) encuentra que 

mientras más complejo es el trabajo mayor es el nivel de satisfacción,  y que los cargos 

del nivel superior tienen mayor oportunidad de satisfacer sus necesidades motivadoras, 

adicionalmente asegura, que el esfuerzo de los profesores con más categoría les otorga 

mayor oportunidad de satisfacer las necesidades intrínsecas. Plácido et al. (2012) halla 

mayor satisfacción laboral  a mayor estabilidad profesional en el lugar de trabajo, y que 

las habilidades de desarrollo que la institución le permita al docente hace que se aumente 

su satisfacción en el trabajo;  por otro lado, Newstrom (2007, como se citó en Plácido et 

al. 2012)  relaciona la satisfacción laboral con la estabilidad y encuentra que los 

docentes satisfechos con su trabajo, con el lugar que se le destina para desarrollarlo y 

con sus relaciones interpersonales manifiestan percibir equilibrio en la institución y en el 

ambiente en que se desenvuelve.  El estudio de satisfacción laboral en docentes  de una 

institución de educación superior realizado en Medellín, Colombia Rojas, Zapata y  

Grisales (2008) no reportó diferencias para la relación satisfacción con el tipo de 

vinculación e informó que la satisfacción laboral docente fue bien valorada por los 

profesores encuestados.  

En cuanto a la satisfacción debida al salario García, et al. (1997) hallan que los 

docentes de tiempo parcial, de tiempo completo no están de acuerdo con el salario, no 
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obstante, encuentra que los catedráticos manifiestan estar satisfechos con su 

remuneración; en la misma línea, Gamero (2004) informa que los diferentes estudios 

evidencian en el  grupo de docentes que responde, baja satisfacción por la remuneración 

percibida., y León (2009) asegura que los docentes se sienten algo satisfechos con su 

salario. Un estudio realizado a docentes universitarios de odontología evidencia que la 

satisfacción laboral por remuneración es intermedia, según  edad, sexo, años de ingreso 

a la docencia,  categoría docente, y para condición docente, la satisfacción es baja 

(Olivares, et al. 2006). Por otro lado, Marques y Marcano (2010) encuentran en su 

estudio que los docentes universitarios reportan baja satisfacción con respecto a la 

remuneración, y adicionalmente, reportan mayor satisfacción por remuneración los 

docentes vinculados a unidades académicas, aunque en menor proporción también se 

halla en los docentes vinculados a una unidad administrativa, y a investigación. Apoya 

este hallazgo Maldonado (2012) al encontrar en su estudio de satisfacción docente 

relacionada con el estrés, que el profesor manifiesta estar insatisfecho por las 

promociones y salario.  Los docentes de una universidad tecnológica con funciones más 

complejas, reportan mayor nivel de satisfacción, no obstante el mismo estudio informa 

que existe una desproporción directa entre la cantidad de dinero que percibe el docente y 

su nivel profesional dentro de la universidad (González, 2008).  

La satisfacción se impacta negativamente si se relaciona con expectativas y metas 

Pacheco, et al. (2013) es así que el docente experimenta desgaste como consecuencia del 

esfuerzo y la competencia a la que se ve sometido al realizar su trabajo, por lo cual se 

sugiere cambiar la vida laboral del docente, dar reconocimientos y estímulos, de tal 

forma que intrínsecamente se le haga sentir satisfacción por su trabajo. García et al. 

(1997) encontraron en la investigación con profesores de la Universidad de Valencia 
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(España), que los docentes de contabilidad encuestados manifiestan  haber cumplido las 

expectativas profesionales desde que iniciaron su trabajo en la institución, pero los 

doctores manifestaron inconformidad (García, et al., 1997). Plácido et al. (2012) informa 

que si la institución facilita el desarrollo profesional del docente, éste aumenta el nivel 

de satisfacción y propenderá  por generar acciones en pro de su desarrollo. En el mismo 

sentido Spector (2002) asegura que si el docente experimenta satisfacción dentro de la 

institución, se desarrolla un estado interno de automotivación en el docente que le 

permite alcanzar metas. 

Respecto a la satisfacción relacionada con la edad de los docentes, González (2008), 

informa que una cantidad moderada de profesores no reportaron haber tenido un trabajo 

menos interesante al inicio de su vida laboral, pero que a medida que su edad avanza, el 

trabajo es más fácil por la rutina diaria, y que con la madurez  perciben mejores 

oportunidades para realizar tareas más ricas. En el estudio de satisfacción laboral llevado 

a cabo en docentes de una Institución de Educación Superior de  Medellín, Colombia, no 

se encontraron diferencias en los puntajes de satisfacción laboral según sexo, edad, tipo 

de vinculación en profesores de salud pública, no obstante, la satisfacción fue bien  

valorada en la actividad docente (Rojas et al., 2008). Plácido et al. (2012) reportan que la 

edad, el género, y  el salario, entre otros, son factores que influyen en la satisfacción 

laboral docente.   

Según antigüedad los docentes que llevan vinculados más tiempo con la institución 

presentan menor nivel de  satisfacción laboral, y  mayor nivel de satisfacción laboral  la 

perciben los docentes de menor antigüedad en la universidad (Marques & Marcano. 

2010). El nivel de satisfacción en los docentes con vinculación de 0 a 10 años, es un 

poco mayor a los demás rangos, debida a los factores, políticas administrativas, 
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desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la autoridad Rodríguez, Núñez, 

Cáceres (2010). Plácido et al. (2012) testimonia que la satisfacción aumenta tanto para 

hombres como para mujeres al adquirir su etapa de estabilidad laboral  y la define así: 

“en el ámbito académico este concepto se refiere a la obtención de una posición 

permanente dentro de la universidad, la cual se gana después de un determinado tiempo” 

(p. 30). 

En cuanto a la satisfacción relacionada con el género de los docentes, en el estudio 

de satisfacción en las funciones sustantivas de una universidad, González (2008) reporta 

que la mitad de los encuestados consideran que las mujeres sienten insatisfacción laboral 

a pesar que les gusta el trabajo que realizan, mientras que los hombres reportan estar 

más satisfechos y se preocupan por demostrar que son útiles y asegurar su trabajo; 

sinembargo las mujeres docentes se interesan más por la calidad  de las relaciones 

interpersonales, y por último, asegura que la satisfacción por el trabajo de las mujeres 

docentes, se parecen más a las de los directivos.  Por el contrario, Pacheco, et al. (2013) 

en su estudio asegura que las mujeres docentes consideran su vida profesional en un 

nivel alto de importancia constituyéndose en inspiración de satisfacción, y 

convirtiéndose en una meta de superación de vida la cual se ve proyectada en retos de 

superación profesional, sin embargo,  Rojas, et al. (2008) reporta que la satisfacción 

laboral relacionada con el sexo no arroja diferencias.  

Arratia (2010) en la investigación de desempeño laboral y condiciones de trabajo 

docente en Chile, reporta que la mayoría de los profesores considera que las condiciones 

materiales de trabajo docente no son apropiadas para ejercer su labor pedagógica, y son 

percibidos como un factor que produce ruptura  en la satisfacción laboral  y en menor 

medida en su desempeño docente, y concluye que los docentes al ser actores de la 
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comunidad educativa se les debe proporcionar condiciones materiales y sociales 

adecuadas ya que están relacionadas con la satisfacción laboral influyendo en su 

desempeño. Plácido et al. (2012) encuentra que un  ambiente laboral satisfactorio lleva 

al docente a sentirse más comprometido con su trabajo. Maldonado (2012) asegura que 

los docentes se sienten bastante satisfechos con las condiciones ambientales de trabajo y 

con el área destinada para cumplir con sus funciones coincidiendo con el reporte de 

León (2009) quien dice que esto les permite desarrollar sus labores de forma agradable. 

En el estudio de Gamero (2004); Marques y Marcano (2010); Olivares et al. (2006) y 

Rodríguez, Núñez y Cáceres (2010), se reporta en los docentes bajos niveles de 

satisfacción debido a las condiciones físicas, y en la misma vía González (2008) 

encontró que las condiciones físicas de las instalaciones  y el clima institucional, causan 

en el docente insatisfacción en el trabajo. 

El estudio  de Arratia (2010) evidenció alta participación de los profesores en la 

construcción de objetivos, de su puesto de trabajo, y en funciones que le permiten 

autonomía en el desarrollo de sus tareas, decisiones propias y buenas relaciones con sus 

jefes. El hallazgo de León (2009) y de Maldonado (2012) reportan que el docente siente 

bastante reconocimiento por la labor que desempeña, por lo tanto manifiesta bastante 

satisfacción por la forma en que es supervisado. Un porcentaje bajo de docentes declaran 

estar satisfechos con la participación en las decisiones académicas y sienten libertad para 

organizar sus actividades (Gamero, 2004).  Además, Maldonado (2012) encontró que la 

satisfacción laboral es impactada por factores como: gusto por el trabajo con altos 

valores institucionales, gusto por el trabajo cuando tiene  estrategias, metas y objetivos 

claros, gusto por el trabajo con alta percepción en políticas y procedimientos éticos. 
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González (2008) halló en su investigación que los factores intrínsecos son 

determinantes de la satisfacción laboral de los docentes, ya que el trabajo en sí mismo 

aporta a su motivación, y el reconocimiento de su labor, satisface sus necesidades de 

desarrollo psicológico motivándose a extender sus conocimientos. Evidenció además, 

que los  factores extrínsecos impactan sobre la satisfacción generando altos niveles de 

motivación. Arratia (2010) reporta como  motor motivador de la satisfacción,  la 

existencia de negativas laborales y una opinión deficiente de los incentivos, 

adicionalmente, la falta de reconocimiento, la falta de incentivos la infraestructura  

física, las relaciones con sus pares, entre otros factores externos. Plácido et al. (2012) 

informa que algunos factores que influyen en la satisfacción laboral docentes son, nivel 

ocupacional y rango; ambigüedad, excesivas demandas al docente y contradictorias  que 

no especifican a los docentes  cómo distribuir su tiempo entre la enseñanza, la 

investigación y el servicio. Por otro lado, Barrasa y Ortega (2009) aseguran que ninguna 

de las variables sociodemográficas influye en el nivel de satisfacción  laboral de los 

docentes (género, edad, nivel de estudio, antigüedad) sin embargo, los profesores objeto 

del estudio manifiestan más satisfacción en el desempeño profesional, alto nivel de 

satisfacción general debido a las relaciones interpersonales, e insatisfacción en la 

dimensión factores organizacionales. Arratia (2010) resalta que la satisfacción se afecta 

por las relaciones personales en el trabajo y  por la inestabilidad percibida.   

En referencia a la satisfacción debida al trabajo en sí mismo; Cornejo (2009 como se 

citó en Arratia, 2010) dice que el total de los docentes encuestados reportó un nivel bajo 

desde el punto de vista personal como profesional, y que la satisfacción laboral se 

relaciona con la satisfacción personal, adicionalmente, asegura que un porcentaje 

importante de los docentes encuestados no se siente satisfecho laboralmente, debido a la 
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situación particular del trabajo actual.  En su ponencia, Aguilar y Magaña (2011) aducen 

la importancia del estudio de la satisfacción laboral en los docentes, ya que está 

relacionada con el desarrollo y la dignidad de los trabajadores como personas en el 

componente de la calidad de vida, y  aseguran que un trabajador satisfecho presenta un 

comportamiento pro-organizacional más alto y tiende a ser más productivo 

Los profesores de tiempo completo se sienten más satisfechos con la labor docente, 

pero ni la edad, ni el género afectan la labor docente,  además, manifiestan niveles de 

satisfacción más bajos en la investigación,  y en la relación con los compañeros, se 

sienten insatisfechos con la proyección académica, pero en general, la mayoría informó 

estar muy satisfechos (Herranz- Bellido, et al. 2007). Chiang y Núñez (2003) encuentran 

que la satisfacción con el trabajo y la satisfacción con el grupo de trabajo en profesores 

de informática españoles es más alta  que en los profesores  de informática chilenos. 

Topa y Morales (2008) en su estudio empírico Cambio Organizacional en la Educación 

Superior a Distancia, evidencia que en empresas en proceso de certificación de calidad, 

el nivel de satisfacción decrece en los empleados, anotando que es evidente en asuntos 

de trabajo transitorio sobre todo en los que tienen sobrecarga por cumplimiento del   

conjunto de tareas propias de la calidad.  

Por último es importante resaltar la posición de Barrasa y Ortega (2009) quienes 

estudiaron la  satisfacción laboral relacionándola con el estrés, no evidenciaron dirección 

clara en su investigación, por lo tanto, concluyen que las elección de las variables 

utilizadas para determinar la satisfacción laboral docente se darán a criterio del 

investigador, anota también que se ha estudiado desde  varios modelos: i) los dos 

factores, ii) satisfacción  por facetas, iii) dinámico de la satisfacción en el trabajo, iv) las 

cualidades propias de la función y adaptación al trabajo, entre otros,  sin embargo 
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asegura, que ninguno de estos modelos se ha utilizado en investigaciones de satisfacción 

laboral en profesores, de ahí que la satisfacción laboral docente se presenta con un rigor 

característico o gráfico. 

La medida de la satisfacción laboral se puede presentar bien sea de manera global, o 

de manera específica, si se aborda la satisfacción laboral de manera global se debe dar 

tratamiento al trabajo como un todo, mientras que si se aborda de manera específica se 

deben tener en cuenta aspectos específicos o particulares, como por ejemplo, sus 

condiciones, las relaciones, el salario (Galaz, 2002). Por otro lado, el instrumento 

utilizado en su investigación de relación entre las prioridades de valor y la satisfacción 

laboral de Galaz (2002) denominado CSF 89 de Benedito, Musit y García (1993) mide la 

satisfacción laboral con referencia al interés intrínseco que tiene el trabajo para la 

persona, a estos se les conoce como satisfacción con los elementos intrínsecos del 

trabajo; y al factor que está compuesto por  elementos extrínsecos al propio trabajo, o 

sea aquellos que son ajenos a las relaciones sociales y que se establecen en el lugar de 

trabajo, se les conoce como elementos extrínsecos de trabajo; y el factor compuesto por 

ítems que hacen referencia a las relaciones sociales que se llevan a cabo en el lugar de 

trabajo, se les conoce como agentes de satisfacción laboral (Benedito, Bonavia &  

Linares, 2008). Se encuentra otro instrumento  diseñado por Abrajan et al. (2009) para 

medir el grado de satisfacción y condiciones de trabajo, el cual contiene 86 preguntas 

distribuidas en, dimensiones de seguridad en el trabajo; condiciones de trabajo; 

relaciones interpersonales en el sentido de carácter social del trabajador; comunicación; 

motivación; clima organizacional; y el grado de estrés. También incluye preguntas 

tentativas para obtener mayor información subjetiva posible del trabajador.  
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El cuestionario S 20/23 de Meliá y Peiró (1989) consta de 23 ítems extraídos de los 

82 ítems del cuestionario original y  mantiene una estructura de cinco factores. La 

primera, satisfacción con la supervisión, la segunda, satisfacción con el ambiente físico, 

la tercera, satisfacción con prestaciones, la cuarta, satisfacción intrínseca del trabajo, y la 

quinta,  satisfacción con participación, dice que,  a pesar de tener 59 ítems menos, el 

cuestionario presenta un alfa de 0.92 y correlaciona 0.92 con el S 4/82. También resalta 

que se permite evaluar seis factores, i) satisfacción con la supervisión y la participación 

en la organización; ii) satisfacción con el ambiente físico de trabajo; iii) satisfacción con 

las prestaciones materiales y recompensas complementarias, iv) satisfacción intrínseca 

del trabajo, v) satisfacción con la remuneración y las prestaciones básicas, y  vi) 

satisfacción con las relaciones interpersonales. El alfa del S4/82 como escala global es 

de 0.95.  Más adelante Meliá et al.(1990), presentan el cuestionario S21/26, cuya 

finalidad es evaluar el conjunto de variables que se consideran relevantes desde el punto 

de vista del desempeño de rol, e incluye características descriptivas, como, puesto, salud 

o bienestar psicológico, límites del rol, propensión al abandono, tensión, conflicto de rol, 

y ambigüedad de rol, además tienen en cuenta a la  organización y  el aspecto social. La 

forma de responder el instrumento es encerrando por medio de un círculo la respuesta, V 

(verdadero) o F (falso), no se solicitan  explicaciones. Este cuestionario se responde en 

corto tiempo y además es fácil de comprender su contenido, por tal razón se sugiere para 

los estudios industriales.  

Es así que la satisfacción laboral se puede estudiar relacionándola con diferentes 

variables, como se ha hecho desde los años veinte hasta el día de hoy, más aún, si se 

tiene en cuenta que las organizaciones deben responder a la globalización y 

flexibilización en todos sus procesos adecuando acciones encaminadas a mejorar y 
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fortalecer la forma de trabajo, los estilos gerenciales, de liderazgo  y la productividad de 

los trabajadores. Por lo cual se plantea en este estudio revisar la satisfacción laboral 

frente a las  contrato psicológico, antigüedad y tipo de contrato laboral. 

Contrato psicológico 

El término contrato psicológico aparece hacia finales de los años cincuenta y 

principios de la década de los sesenta (Argyris, 1960;  Herriot, Manning & Kidd, 1977, 

Leninson et al., 1962, y Schein, 1965 como se citó en  Vesga, 2006).   

La investigación del contrato psicológico se basa en los primeros cuestionamientos 

iniciados por  Rousseau (1994, como se citó en por Psycones, 2006), sobre las 

percepciones de la personas. En las últimas décadas, el concepto de contrato psicológico 

ha adquirido relevancia e importancia al momento de comprender las relaciones de 

trabajo en las organizaciones Coyle-Shapiro y Shorer (2007)  en la misma dirección se 

asegura que la relación entre los trabajadores y sus empleados ha sido tratada como un 

aspecto que lleva al contrato psicológico (Tena, 2002).  

Dando curso al desarrollo del concepto de contrato psicológico se presentan algunas 

posturas de autores con respecto a su definición. 

Vesga (2011) presenta dos definiciones, la primera, son los acuerdos sobre las 

condiciones de la relación del trabajo, es decir, que las personas establecen acuerdos 

sobre las condiciones de la relación de trabajo que son explicitados mediante un contrato 

de carácter jurídico, que es regulado por las leyes laborales o comerciales de cada país, y 

la segunda, afirma, es un conjunto de expectativas y creencias sobre promesas implícitas 

referidas a los compromisos de la relación más allá de los acuerdos formales 

manifiestos. Por lo tanto el contrato psicológico se debe mirar desde la cultura 

organizacional y dice que el estudio de la cultura organizacional requiere de una 
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perspectiva evolutiva, un patrón de supuestos básicos compartidos que el grupo aprende 

en la medida que resuelve sus problemas de adaptación externa e integración interna, 

que los ha trabajado lo suficiente para ser considerados como válidos y, por lo tanto, 

dignos de ser enseñados a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, 

pensar y sentir en relación con esos problemas (Schein, 1992 como se citó en Vesga, 

2006).   

En el mismo sentido se proponen tres niveles que facilitan el análisis del fenómeno 

cultural hacia el observador, y por otro lado la definición de grupo, entendida como 

organización; es así que el nivel uno incluye artefactos, valores adoptados y declarados, 

y los supuestos básicos considerados como estructuras y procesos organizacionales 

visibles, incluido el ambiente físico de la organización; el nivel dos incluye los valores 

adoptados y declarados que predicen parte del comportamiento de sus miembros en los 

que se tienen en cuenta las estrategias, los objetivos, y las filosofías; sin embargo; por 

otro lado, los valores adoptados y declarados incluyen reglas y normas de 

comportamiento, y el nivel tres, llamado supuestos básicos, son las medidas que han 

solucionado problemas de adaptación externa o de integración interna y que por 

repetirse con éxito han llegado a ser adoptados por los miembros de la organización de 

forma automática, llegando a convertirse en creencias, percepciones, pensamientos y 

sentimientos que de manera inconsciente son asumidas y tomadas como verdaderas por 

los miembros de la organización (Schein, 1992 como se citó en Soria, 2008). 

Los contratos psicológicos representan la creencia de que ciertas promesas de 

futuros beneficios relacionales se han hecho, y pueden influir mucho en las acciones de 

los empleados;  de igual manera se evidencia que el contrato psicológico se deriva de la 

promesa, tanto implícita como explícita de cambios futuros. Por lo cual asegura que el 
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contrato psicológico se obtiene cuando se mezclan las características individuales, las 

cognoscitivas, las de mensajes que envía la organización, de señales sociales,  y de 

mensajes, por otro lado Rousseau (2000); Dabos y Rousseau (2004) afirman que el 

contrato psicológico es continuo, contractual transaccional – relacional, de tal forma que 

se presenta el contrato psicológico como algo más que solo expectativas, en el que se 

incluyen promesas y obligaciones recíprocas que no necesariamente se incluyen en el 

contrato formal de trabajo y que a pesar del individuo percibir que la organización está 

haciendo esas promesas, considera que las obligaciones recíprocas miradas desde el 

individuo, son subjetivas; por último el contrato psicológico se refiere a los términos y 

elementos que conforman el contrato; las características de algún elemento o atributo. 

Como creencia individual, el contrato psicológico se entiende como un conjunto de 

promesas y obligaciones que caracterizan una relación entre dos partes, no obstante este 

modelo mental flexible se desarrolla progresivamente a partir de experiencias anteriores 

complementándose por la integración de nuevas experiencias, facilitando a los nuevos 

individuos  a conducirse de una manera más amplia ante el empleador (Topa, Palací & 

Morales, 2004). En los términos del acuerdo de intercambio recíproco que implica la 

relación empleado empleador, estas creencias se han establecido de una serie de 

promesas realizadas mucho antes de la firma del contrato escrito ( Newton & Nowak, 

2010).  En la misma dirección Caldwel, Floyd, Atkins & Holzgrefe (2011) afirman que 

el contrato psicológico se puede entender como las creencias de una persona acerca de 

las condiciones y los términos de una obligación contraída, y  como la percepción no 

escrita y en la mayoría de las veces, no comunicada  ni compartida por la otra parte. 

El contrato psicológico también se entiende como una herramienta que describe 

aquello que estaba implícito en los acuerdos realizados entre el empleado y el 
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empleador, que señala cuestiones de intercambio y expectativas mutuas en los vínculos 

entre el individuo y la organización (Bravo, 2001).  Por otro lado Rousseau y Tijoriwala 

(1998)  definen el contrato psicológico como una creencia individual en las obligaciones 

mutuas entre una persona y otra parte, como su empleador, en este contrato psicológico 

tanto el empleado como el  empleador se han comprometido a dar cumplimiento a las 

promesas hechas y a dar las  retribuciones ofrecidas. 

El contrato psicológico se puede definir desde la percepción de reciprocidad, las 

expectativas y las obligaciones implícitas en la relación laboral Psycones (2006); 

además, Tekleab, Takeuchi y Taylor, (2005) definen el contrato psicológico como las 

creencias individuales inducidas por la empresa en cuanto a los términos de los acuerdos 

establecidos entre los trabajadores y la empresa. En el mismo sentido se asegura que el 

contrato psicológico es un conjunto de obligaciones que el empleado percibe entre él y 

su empleador, y que configuran la relación de intercambio entre las partes del contrato 

(Gracia, Silla, Peiró & Fortes, 2006).  

El establecimiento del contrato psicológico en las empresas se genera 

permanentemente durante el tiempo que mantenga una relación laboral con el individuo, 

también se encuentra que  es dinámico debido a que se crea desde el proceso de 

reclutamiento y de selección, y es allí en donde las partes acuerdan los aspectos formales 

de la relación laboral a pesar de haberse formalizado contratos escritos, las relaciones 

laborales no se delimitan del todo, pues influyen las expectativas tanto del individuo 

como de la empresa, y tanto el trabajador como la empresa intentan rellenar los espacios 

en blanco; no obstante los trabajadores intentarán conseguir información de la 

organización utilizando interacciones ya sea verbales o comportamentales, y de la 
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misma forma la empresa evaluará al trabajador a través de los resultados y de la 

información que pueda obtener de sus compañeros (Reyes & Martínez, 2007). 

En la gestión del nuevo contrato laboral, la comunicación es considerada importante 

ya que permite aclarar la naturaleza de la relación laboral, por lo cual se recomienda que 

la empresa se comunique con sus empleados acerca de sus necesidades y deseos antes de 

concretar los términos del acuerdo dada la importancia del trabajador de tener un empleo 

que le facilite condiciones óptimas en cuanto a las relaciones entre los compañeros de 

trabajo (Roehling, Cavanaugh, Marcie, Moynihan & Boswell, 1998). En el mismo 

sentido se asegura que la empresa comunica a los trabajadores por medio de las 

acciones, políticas, objetivos y estrategias, ideas en cuanto a lo que le pueden ofrecer, 

por lo tanto, la empresa debe estar cuidadosa en cuanto a cómo la perciben sus 

trabajadores (Tekleab et al. 2005). En la misma vía se afirma que el contrato psicológico 

se forma por las obligaciones contraídas, no obstante estas obligaciones  varían de 

acuerdo a los acuerdos establecidos por cada individuo en el empleo (Newton & Nowak, 

2010). 

La base de los contratos psicológicos según Vesga (2006) son el intercambio social 

y relacional de las propiedades que vinculan a las partes, a través de las percepciones 

fuertes en cuanto a las obligaciones mutuas; y postula una característica central de la 

construcción de interdependencia entre la empresa-cliente que dará lugar a la formación 

de los contratos psicológicos, en estos existe la creencia de que los compromisos ya se 

han hecho y tienen el efecto de juntarse para alguna acción futura entre ellos.  

El contrato psicológico lo construye el trabajador durante el proceso de socialización 

organizacional, como creencia individual de las promesas, implícitas o explícitas, que ha 

intercambiado con el empleador desde el reclutamiento y la selección, y posteriormente 
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estas creencias se reafirman con las prácticas de gestión de recursos humanos en los 

procedimientos de evaluación y promoción del personal (Topa & Palací, 2005).  

El contrato psicológico se establece como consecuencia directa de la interacción 

entre los empleados y el empleador, de igual manera se prevé que como resultado de las 

relaciones de intercambio construido en el intercambio social surja el contrato 

psicológico (Gracia & Peiró, 2007). 

La formación de los elementos que conforman el  contrato psicológico como 

perspectiva se genera desde  la decisión de si se centrará en el contenido, las 

características y/o las evaluaciones (Rousseau 2000).        

El contrato psicológico se forma en el individuo a través de creencias y percepciones 

que va construyendo con base en sus experiencias laborales, desde que el trabajador 

ingresa a una empresa con un paradigma creado  va alimentando ese paradigma con  

palabras, escritos, hechos, inferencias de los comportamientos y actitudes encontrados 

en esa nueva cultura organizacional en la cual interactúa; permitiéndole de alguna 

manera sumirse en esa cultura organizacional haciéndose  parte de ella. (Tena, 2002). De 

tal forma que se generan una serie de compromisos implícitos y expectativas referidas a 

su relación, más allá de lo explicitado en el contrato psicológico Vesga (2011). 

Adicionalmente Bravo y Jiménez- Figueroa (2011) afirman que el contrato psicológico 

se establece desde la percepción de las partes involucradas en cuanto a los deberes 

contraídos y lo que cada uno espera del otro. 

Las características del contrato psicológico facilitan entender lo que la persona de 

manera voluntaria acepta o cree que ha acordado, y la comprensión de las promesas que 

cree ha establecido. Para entenderlo mejor Rosseau (2004) relaciona la  selección 

voluntaria, que se encuentra cuando se motiva a las personas para que cumplan los 
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compromisos con base en el intercambio de promesas. La creencia en el acuerdo mutuo, 

que se genera cuando las personas actúan entendiendo lo subjetivo como si fuese mutuo 

sin ser necesariamente real. Complementando lo anterior, se encuentran dos 

componentes del contrato psicológico, el primero va dirigido del trabajador hacia la 

empresa e identifica a su vez dos categorías, el desempeño que contribuye al logro de los 

objetivos de la empresa, y los compromisos referidos a valores que se refieren al 

comportamiento con valores importantes para la organización como respeto, honestidad 

y confidencialidad; el segundo componente va de la empresa hacia el trabajador en éste 

identifica tres categorías, la capacitación y desarrollo cuando la empresa debe al 

trabajador capacitación y oportunidad de ocupar otros cargos cuando haya vacantes, el 

tiempo que es cuando la empresa debe dar permisos para atender asuntos personales, y 

las condiciones de vinculación que se refieren a la estabilidad laboral que la empresa 

debe ofrecer al empleado (Vesga, 2011). 

Algunos factores del contrato psicológico considerados relevantes para la presente 

investigación son: a) la percepción de la autonomía por parte del empleado como factor 

que involucra al individuo en sus responsabilidades (Pons & Ramos, 2010), b) alto grado 

de autonomía, implica un alto grado de percepción de control sobre el ambiente de 

trabajo de manera que genere un alto grado de motivación para actuar (Pons & Ramos, 

2010), c) contenido del contrato psicológico, desde expectativas y compromisos (Tena, 

2002), d) reciprocidad y naturaleza individual, es decir, percepción de obligaciones 

desde empleado y empleador (Tena, 2002), e) constructo perceptual, para evitar 

discrepancias entre las partes involucradas en cuanto a creencias y expectativas, se 

excluyen las percepciones individuales y las experiencias anteriores (Alcover, 2002; 

Tena, 2002;). 
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El estado del contrato psicológico incluye tres elementos: la entrega o cumplimiento 

del trato, o su contrario, la ruptura del contrato psicológico; la confianza; y la justicia, 

Gracia et al. (2006) sugieren que existen varios estudios que han evidenciado la 

diferencia entre ruptura y violación del contrato psicológico, a lo que se asegura  se 

deben incluir dentro de la investigación las variables justicia y confianza como 

componente del estado del contrato psicológico, y se  encuentra que el estado de las 

variables justicia y confianza son antecedentes de las variables satisfacción laboral y 

propensión al abandono (Gracia, 2006). Apoyan lo anterior Coyle-Shapiro y Parzefall 

(2008) quienes clasifican el contrato psicológico en los siguientes elementos: seguridad 

de empleo, trabajo interesante, perspectivas de carrera, remuneración, capacitación y 

desarrollo, y autonomía en el trabajo; encuentra también que el contrato transaccional 

contiene intercambios tangibles que están en el enfoque económico, y que los términos y 

las condiciones permanecen estáticas en un tiempo definido de la relación, y su alcance 

es estrecho, y adicionalmente aseguran que el contrato relacional contiene los 

intercambios materiales y los inmateriales, estos contratos son de término abierto, 

dinámico, y el alcance puede ser amplio sin que se presenten efectos colaterales entre el 

trabajador y su vida personal.  

Los tipos de contrato psicológico se pueden dar desde varias perspectivas, una de 

ellas se da con la decisión de si los aspectos sobre los cuales se centra el contrato 

psicológico se generaliza a través de las personas. A partir de 1985 dice Rousseau 

(2000), los investigadores han propuesto tipologías para conceptualizar las formas que 

pueden tomar las promesas de los contratos, uno de ellos es el transaccional que se 

entiende como los acuerdos de corto plazo y se enfoca en el intercambio económico, con 

derechos específicos y de poca y limitada participación de los trabajadores en la 
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organización, también nombra el contrato relacional que se refiere a los términos de 

confianza mutua y lealtad De Sousa (2005) no obstante las recompensas son condiciones 

de rendimiento que se derivan de la participación en la organización, por otro lado se 

refiere al transaccional que es de corto plazo; de otro lado tiene en cuenta el contrato 

balanceado De Sousa (2005) en el que se tienen acuerdos de empleo dinámicos y 

abiertos que se condicionan al éxito económico relacionado con las oportunidades que la 

empresa da al trabajador para desarrollarse profesionalmente, el trabajador y la empresa 

contribuyen en su aprendizaje y desarrollo, se debe tener en cuenta que las recompensas 

a los empleados se basan en el rendimiento y las ventajas competitivas de la empresa 

ante el mercado. Y el contrato de transición De Sousa (2005) que aunque no es un 

contrato psicológico en sí mismo, sí es un estado que se da como consecuencia del 

cambio organizacional y de las transiciones que están en desacuerdo con algún acuerdo 

de empleo establecido con anterioridad (Rousseau, 2000). 

    El contrato psicológico transaccional como ya se dijo antes, se caracteriza por el 

intercambio económico, la disposición del empleado a trabajar tiempo adicional para 

cumplir con su labor, o por su disposición a mostrar niveles altos de desempeño caso en 

el que espera a cambio una remuneración alta en este caso la lealtad hacia la 

organización   entra a formar parte de dicha percepción y la percepción de contar con un 

contrato de largo tiempo (Dabos & Rousseau, 2004; De Sousa, 2005; Rousseau, 2000; 

Solanes et al., 2010; Tena, 2002;). En este sentido se encuentran dos dimensiones para el 

contrato psicológico de transición, la participación escaza de la organización en la que se 

limita la especificación de los términos de desempeño, y la duración del contrato, que es 

a corto plazo (Dabos & Rousseau, 2004).  
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El contrato psicológico relacional se caracteriza por la lealtad que el empleado tiene 

hacia la organización y la estabilidad laboral que percibe que la empresa le ofrece, o sea 

que se basa  en la confianza mutua y la lealtad, las recompensas como condiciones de 

rendimiento derivadas de la pertinencia y la participación en la organización. Algunos 

autores en sus investigaciones encuentran que los contratos no son mutuamente 

excluyentes ya que forman una continua relación contractual (Dabos & Rousseau, 2004; 

Rousseau, 2000; Solanes & Zaragoza, 2010;  Tena, 2002;). La reciprocidad o 

mutualidad ofrecida por el empleado y la organización facilita alinear los 

comportamientos con los compromisos que efectivamente se hayan realizado y se hayan 

aceptado en el marco de la relación del contrato psicológico (Dabos & Rousseau, 2004).  

Complementando lo que se viene tratando, se asegura que  en el contrato psicológico 

el transaccional relacional y de equipo, el empleado asume la responsabilidad de aceptar 

un cambio en el puesto dentro de la misma dependencia o una transferencia interna o 

externa, y adicionalmente se compromete a no buscar otros empleos, a ser buen 

compañero, a guardar la información confidencial, a trabajar como un equipo, y por 

último a sobrepasar las expectativas de rendimiento y permanecer mínimo dos años con 

el actual empleador (Dabos, & Rousseau, 2004).  

Se dan amenazas al contrato psicológico en el  cambio de estructura de la empresa, 

de las fusiones o adquisiciones, de cierres de empresa, estos entre algunos fenómenos 

económicos y empresariales que como tendencia dinámica de la empresa hace que se 

suponga un cambio en el contrato psicológico (Pons & Ramos, 2010). La percepción de 

inseguridad debido a estos cambios puede generar la percepción de no cumplimiento de 

los términos del contrato, y por consiguiente, la lealtad y el compromiso se ven 

afectadas negativamente (Alcover, 2002). En el mismo sentido Pons y Ramos (2010) 
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afirma que la inseguridad en el trabajo se relaciona con un descenso en la satisfacción 

con los compañeros, el trabajo y el supervisor; además se pueden aumentar la rotación y 

las intenciones de retiro de la empresa por parte de los trabajadores. La estabilidad 

laboral impacta sobre el contrato psicológico, y la ineficacia para mantener la 

continuidad deseada en una situación de amenaza en el trabajo y la gravedad de los 

cambios, y la ineficacia del empleado en controlar amenazas relacionadas con su trabajo, 

impactan negativamente sobre el contrato psicológico contraído; por lo tanto, se debe 

dar importancia a la seguridad laboral ofrecida al empleado, ya que es entendida como la 

percepción de estabilidad y continuidad en el empleo dentro de la organización 

(Alcover, 2002; Pons et al., 2010;  ).   

La relación del contrato psicológico creado por el trabajador con la empresa 

demuestran que  la satisfacción se ve afectada por lo que se construye a partir de lo que 

ofrece el entorno del trabajo y las necesidades reales de los trabajadores (Keith, 2002). 

Por tal motivo aseguran Peiró y Rodríguez (2008) ,se debe tener en cuenta que cuando la 

conducta de los líderes no es adecuada, se puede volver abusiva y agotadora y tornarse 

una fuente importante de estrés que contribuya al surgimiento de experiencias negativas 

de los empleados y perjudique su bienestar, en esta misma línea afirman que los 

empleados que perciben a sus supervisores como abusivos, experimentan bajos niveles 

de satisfacción laboral y bajos niveles de satisfacción general; también presentan 

menores niveles de compromiso afectivo y mayor distrés psicológico, de igual manera 

que experimentan mayores niveles de conflicto trabajo-familia. Los líderes deben crear 

consciencia en cuanto a su responsabilidad de ser creadores de respuestas emocionales 

positivas a través de sus prácticas de dirección y supervisión, de tal forma que se genere 

percepción de justicia y equidad en los trabajadores, por lo tanto  los líderes se deben 
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preparar o documentar en cómo llevar a cabo la gestión del contrato psicológico, 

especialmente, durante los períodos de cambio en las organizaciones (Peiró, et al., 

2008). En el mismo sentido asegura Solanes (2010) que si el trabajador no pone en 

práctica su potencial las variables, aburrimiento, enfado y cansancio, y su relación con el 

desarrollo en el trabajo que realiza afectará considerablemente la satisfacción laboral. En 

la vía de la insatisfacción y desconfianza del empleado hacia la empresa, algunos autores 

aseguran que si el trabajador percibe incumplimiento en el contrato psicológico, sentirá 

desconfianza e insatisfacción, y si el contrato psicológico se genera al percibir gran 

compañerismo e implicación, los trabajadores aumentarán su satisfacción laboral y 

manifestarán una baja intención de abandonar la organización (Gracia, Peiró & Mañas, 

2007; Pons & Ramos, 2010). 

Por otro lado se considera importante tener en cuenta que la relación empleado 

empleador es un aspecto del contrato psicológico  que presenta tres funciones básicas: a) 

reducir la incertidumbre de los empleados acerca de los acontecimientos del contexto 

laboral, para lograrlo se debe hacer una definición clara de las metas y de los medios que 

se deberán utilizar para alcanzarlas, y que el logro de esas metas incremente la 

autoeficiencia percibida para facilitar la autorregulación de la motivación (Alcover, 

2002); b) controlar el comportamiento de los trabajadores, como consecuencia de un 

contrato psicológico compartido, se generarán creencias normativas compartidas, que 

actuarán como normas o valores, que interiorizados en los empleados dirigirían y 

controlarían su comportamiento (Alcover, 2002); c) proporcionar a los empleados un 

sentimiento de influencia sobre la relación laboral que se genera cuando las partes 

participan en la negociación de los términos del contrato psicológico, esto en razón a  
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que se generará un carácter dinámico y con potencial para actuar como marco de los 

cambios de relación laboral, (Alcover, 2002; Pons & Ramos, 2010). 

El contenido del contrato psicológico se establece por algunos factores (Alcover, 

Martínez-Iñigo & Zambrano, 2003): a) los anteriores empleos con relación al actual, los 

que son complementados con los valores y los motivos (Dabos & Rousseau, 2004); b) 

experiencias directas en el trabajo, que son ampliadas por Dabos, y Rousseau (2004) con 

las prácticas de socialización, y las relaciones con los compañeros y superiores; c) 

variables relacionadas con el contexto social, a las que Dabos y Rosseau,(2004) 

complementan con normas, y valores culturales. En la misma línea se puede analizar el 

contenido del contrato psicológico como conjunto de obligaciones recíprocas que se 

contraen desde la percepción del empleador o desde las dos; y el carácter normativo e 

idealizado hacen parte del contenido del contrato psicológico, es decir lo que deberían 

ser las responsabilidades de los trabajadores y de las organizaciones (Alcover, 2002). 

Gracia, et al., 2006 asegura que el contenido del contrato psicológico puede ser 

explicado desde el estado del contrato psicológico, y que se deben incluir las variables 

justicia, la entrega o cumplimiento del trato y la confianza, concluyendo que cuanto 

mejor es el estado del contrato psicológico mayor es la satisfacción con la vida y el 

bienestar psicológico, y menor el conflicto trabajo familia. 

La evaluación del contrato psicológico se presenta con la finalidad de entender los 

aspectos que se involucran en la evaluación y medida del contrato psicológico se 

relacionan los utilizados en algunas investigaciones. Es importante resaltar que algunos 

van orientados hacia su contenido, y examinan el contenido del contrato psicológico y su 

relación con las obligaciones específicas del empleado y el empleador; otros se orientan 

hacia el carácter, y  son aquellos que comparan algún atributo con el grado en que el 
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contrato es explícito o implícito, y otros se orientan hacia la evaluación, que intentan 

valorar el grado de cumplimiento en el contexto del contrato. 

Vesga (2006) sugiere que el contenido del contrato psicológico se presenta como el 

conjunto de expectativas y compromisos que lo constituyen, y la extensión del contrato 

psicológico se refiere al mayor o menor número de compromisos mutuos percibidos por 

las partes en una relación.  Subraya tres tipos de evaluación que se han utilizado en la 

investigación sobre contrato psicológico: (1) Medidas de contenido que están orientadas 

a evaluar los términos y las obligaciones recíprocas; (2) Medidas de características que 

evalúan los atributos del contrato psicológico como implícito/explícito, estático/ 

dinámico; (3) las medidas de valoración, que evalúan el grado de cumplimiento, cambio 

o violación experimentada del contrato psicológico. 

Se debe tener en cuenta que el contrato psicológico con enfoque basado en las 

características de medición puede facilitar la diferenciación entre relacional-

transaccional, para lo cual es necesario tener en cuenta el cruce de los elementos. Otro 

enfoque que permite identificar la diferencia entre el contrato relacional y el 

transaccional, se da en términos de cuatro dimensiones: enfoque; marco de tiempo; 

inclusión; y la estabilidad. En la misma dirección se presenta una ampliación del  

enfoque a seis dimensiones; la dimensión tangible, que indica el grado en que los 

términos del contrato psicológico se explicitan; la  dimensión del alcance, que mide el 

límite entre la vida laboral y la personal; la estabilidad, eso es la medida en que el 

contrato psicológico está sujeto a cambios sin tener en cuenta la negociación; el marco 

de tiempo, o sea la duración de la relación percibida; el intercambio de simetría eso es la 

medida en que la relación es desigual; y el contrato de nivel que mide la regulación del 

contrato ya sea individual o colectivo (Coyle et al., 2008). 
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Gracia et al. (2007) utilizan para evaluar el estado de contrato psicológico unos 

cuestionarios que incluyen tres variables independientes: sexo, tipo de contrato y grupo 

ocupacional, también incluyen variables dependientes, todas ellas con escala de 

respuesta en formato Likert de 7 puntos. Las variables dependientes son: obligaciones 

del empleador, el grado en que el individuo percibe que su organización le cumple lo 

que le ha prometido (esta variable se midió a una escala de 14 ítems, con un coeficiente 

alfa para la escala de 0.92); obligaciones del empleado que es el grado en que el 

empleado adopta las promesas o compromisos con su organización (esta viable se midió 

a escala de 10 ítems con un alfa de 0.87); el cumplimiento del empleador, es el grado en 

que el trabajador percibe que la organización cumple los compromisos y promesas (esta 

variable se midió con 14 ítems con un alfa de 0.93); cumplimiento del empleado, que es 

el grado en que el individuo percibe que cumple las promesas o compromisos contenidos 

en la escala obligaciones del empleado (esta variable se mide con 10 ítems con un 

coeficiente alfa de 0.88); justicia global que  intenta encontrar la percepción del 

trabajador de si recibe un trato justo y equitativo por parte de la organización (esta 

variable se mide con cinco ítems con un alfa de 0.86); y, confianza que se midió con 

escala de cuatro ítems con un coeficiente alfa de 0.87. 

Rousseau (2000) propone el cuestionario de contrato psicológico que está diseñado 

para dos propósitos, a) como herramienta psicométrica para evaluar contenidos 

generales del contrato psicológico el cual es aplicable en investigaciones en 

organizaciones y, b) como apoyo a la evaluación ejecutiva y profesional; En cuanto a la 

evaluación del grado de cumplimiento o violación experimentado en el contexto del 

contrato psicológico, se incluyen tanto el contenido como las medidas de evaluación. El 

cuestionario se divide en cuatro grupos, 1) siete obligaciones de los empleadores:  a  
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corto plazo, la lealtad, el rendimiento, el desarrollo interno, el desarrollo externo, y la 

estabilidad; la escala de la respuesta  es  de uno a cinco para, no en todos, un poco, 

moderadamente, en gran medida; 2) tres escalas del empleador de transición: la 

desconfianza, la incertidumbre y la erosión, se indica que se califique en escala de uno a 

cinco ¿Hasta qué punto los elementos siguientes describen la relación de su empleador 

para usted?; 3) las obligaciones de los empleadores, se utiliza la instrucción ¿En qué 

medida se hizo el siguiente compromiso u obligación con su empleador? califique en 

escala de uno a cinco; 4) escalas de transición de empleadores comparable con la 

transición del anterior empleador, se indica que califique de uno a cinco a la instrucción 

de lectura ¿En qué medida los elementos siguientes describen su relación con su 

empleador?. En cuanto a la evaluación del grado de cumplimiento o violación 

experimentado en el contexto del contrato psicológico, se incluyen tanto el contenido 

como las medidas de evaluación. 

El cuestionario de De Sousa (2005) adaptación al cuestionario de Dabos y  Rousseau 

(2004) se utilizó en una investigación comparativa del contrato psicológico en 

empleados temporales y permanentes, este cuestionario es considerado por sus 

características como para aplicar a la presente investigación. El instrumento está 

diseñado con una escala de Likert. Contiene tres secciones, la primera mide las 

obligaciones del empleador a través de once ítems: cuatro corresponden al contrato 

psicológico relacional, cuatro al contrato psicológico balanceado y tres al contrato 

psicológico transaccional. La segunda sección mide las obligaciones del empleado por 

medio de once ítems, cuatro miden el tipo de contrato relacional, cuatro miden el tipo de 

contrato balanceado, y las últimas tres miden  el tipo de contrato transaccional; cada 

ítem presenta cinco alternativas de respuesta. En la tercera sección se mide la transición 
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de la relación laboral: el primer apartado mide la relación real de la empresa con el 

trabajador por medio de cinco ítems; y en el segundo apartado se mide la relación real 

que percibe el trabajador de la empresa por medio de seis ítems. Cada ítem presenta 

cinco alternativas de respuesta. Se utilizará el instrumento diseñado para trabajadores 

permanentes.  

Con el fin de ampliar la construcción teórica de contrato psicológico, enseguida se 

hace mención de estudios realizados en Colombia y en algunos países de Latinoamérica,  

que correlacionaron variables en la búsqueda de alguna evidencia del comportamiento 

del contrato psicológico en docentes. 

El contrato psicológico en docentes lo aborda Topa, et al. (2008) en el estudio 

Cambio Organizacional en la Educación Superior a Distancia: La Re-negociación del 

Contrato Psicológico de los empleados, en el que discute la necesidad de renegociar el 

contrato psicológico de los docentes que se enfrentan a un cambio organizacional. Abrir 

espacios transnacionales presuponen una renegociación del contrato psicológico ya que 

la sobrecarga de tareas, el ajuste de procedimientos ya existentes demandan de más 

dedicación laboral, y si no se realizan los ajustes al contrato podría establecerse una 

ruptura del contrato psicológico; resalta  que se debe tener en cuenta el modo en que se 

hace efectiva la gestión de cambio organizacional y el hacer que la gente se sienta bien 

tratada, ya que éste no es una opción para las universidades, es de carácter imperativo el 

proceso de certificación de calidad y la rendición de cuentas; concluye que la percepción 

de justicia interactual tiene altas influencias no solo en los miembros de la organización, 

sino también en los posibles espectadores de la situación . Esta discusión  se adecua a la 

situación de la población objeto de la presente investigación, la fusión de cuatro 

programas de ingeniería en una facultad y ajuste a nuevo plan de desarrollo institucional. 
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Velásquez y Bedoya (2010) trata  brevemente el contrato psicológico en el estudio 

de riesgo psicosocial al que están expuestos docentes de cátedra en la ciudad de 

Medellín, y examina la situación de las IES ante la exigencia de desarrollo global, la 

mercantilización de la educación superior, las políticas de competencia y competitividad 

impuestas por el neoliberalismo, la adaptación de nuevas políticas salariales y baja en la 

remuneración, y la reestructuración del contrato psicológico laboral; argumenta que esta 

situación incide en  los nuevos retos que las IES deben  enfrentar de forma sectorial en 

cuanto a calidad e internacionalización de la educación en los programas profesionales y 

posgraduales. 

Chavez (2011) en el estudio dirigido a personal docente de una escuela de educación 

física, advierte a las directivas de la institución,  la necesidad de generar buena 

percepción organizacional en los profesores con miras a obtener eficacia docentes, y 

resalta la importancia de contar con personal que comparta valores, ritos, creencias, 

mitos, lenguaje, estilos de comunicación y normativa propia de la organización; lo cual 

propenderá por el establecimiento de un  contrato psicológico docente que se revierta en 

pro actividad laboral.  

Pedraza (2011) en su estudio de contrato psicológico, contrato laboral y conducta de 

compartir conocimiento en la Universidad de Magdalena de la ciudad de de Santa  

Marta, evidencia que el contrato psicológico en los docentes universitarios de planta y 

de cátedra consideran que la organización les debe brindar estabilidad laboral, desarrollo 

profesional, salarios justos, prestaciones sociales, reconocimiento de la labor, 

proyectarse profesionalmente dentro de la organización, y lograr ofrecer calidad de vida 

a su familia., y asegura que estos mismos docentes perciben cumplimiento de 
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expectativas de lo que inicialmente esperaban de la institución, y  en algunos casos la 

percepción es de la organización haber superado el cumplimiento de esas expectativas. 

En la búsqueda de estudios sobre el contrato psicológico en docentes universitarios 

de nuestro medio, se vé la necesidad de realizar más investigación en razón a que son 

pocos los estudios que aparecen en las diferentes bases de datos,  como en  repositorios 

de tesis en de bibliotecas universitarias, en metabuscadores de artículos académicos y 

científicos, como se anotó, esta circunstancia  ofrece una gran oportunidad de sugerir  a 

la academia fortalecer como línea de investigación en la psicología organizacional, 

estudios de contrato psicológico en docentes universitarios como variable determinante 

de la satisfacción laboral. 

Antigüedad en el trabajo 

La antigüedad en el puesto de trabajo se entiende como el número de años que un 

empleado ha permanecido en el. La antigüedad suele asociarse a la edad pero las dos 

variables se diferencian con claridad, no necesariamente quien ha permanecido por 

mucho tiempo en el mismo puesto es el de mayor edad puede ser que éste haya 

cambiado en varias ocasiones de empleo y en el actual lleve poco tiempo (Gomero, 

2010). 

En cuanto a empleados con menor antigüedad en el puesto se encuentra que 

manifiestan una insatisfacción superior debido a que no han establecido lazos de unión 

lo suficientemente fuertes con la empresa; aseguran que se encuentra mayor 

insatisfacción en los trabajadores con más años de permanencia en el puesto debido a la 

poca variedad en sus tareas (Sánchez, Artacho, Fuentes, & López-Guzmán, 2007). 

Apoya esta conclusión la investigación realizada por Manfredi y Tovar (2004) quienes 
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evidencian que a mayor antigüedad en la organización los niveles de satisfacción serán 

menores. 

Gamero (2005) afirma que existe una relación directa entre la antigüedad en el 

trabajo y la satisfacción laboral en aspectos como el salario. No obstante la investigación 

realizada por Manfredi (2004) encuentra que a mayor antigüedad en el trabajo de los 

empleados en la organización, menor satisfacción tendrán con respecto a su pago, a los 

beneficios complementarios y al reconocimiento. 

Las características individuales afectan la interpretación que hacen las personas 

sobre el incumplimiento del contrato como violación o ruptura, por esta razón se asegura 

que la ruptura del contrato psicológico parece incrementarse con la edad,  aunque por 

otro lado se encuentra que a mayor tiempo en la organización se presenta menos impacto 

en la ruptura del contrato psicológico sobre las actitudes y conductas( Guglielmi & De 

Polo, 2009). A este respeto se encuentra que la falta de alternativas de desarrollo, y los 

posibles costos que tendría que afrontar el trabajador al querer abandonar la 

organización generan una satisfacción mayor percibida por los empleados de mayor 

antigüedad en la empresa, y se cree que estos trabajadores han realizado un ajuste entre 

sus necesidades personales y las características del puesto de trabajo. 

Anaya (2006) evidencia en su investigación que a medida que aumenta el ejercicio 

de la profesión docente disminuye la satisfacción laboral, por el contrario los profesores 

con menor antigüedad en el empleo manifiestan estar más satisfechos a nivel global. Se 

encuentra que los niveles de satisfacción con la vida son más altos en trabajadores 

mayores lo cual impacta el nivel de satisfacción laboral (Borooah, 2009). 

Alonso (2008) encuentra que los empleados de menor antigüedad en el trabajo están 

menos satisfechos así se reconozca su buena labor, se le delegue responsabilidad, o con 
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diferentes actividades y con la estabilidad del empleo. Por otro lado evidencia que las 

personas que llevan más tiempo en la universidad se encuentran más satisfechas, y que 

los mayores niveles de satisfacción se dan en los  factores internos y se encuentran en 

los empleados de mayor antigüedad en el trabajo. 

Gamero (2010) en su investigación encuentra que los trabajos asocian una 

antigüedad menor con el menor nivel de retribución salarial, por lo tanto se genera en el 

individuo una insatisfacción laboral por metas laborales no logradas. Además asegura 

que la insatisfacción por metas laborales no logradas está relacionada con la variable 

antigüedad, de tal forma que los trabajadores más satisfechos son quienes  llevan menos 

tiempo en la organización, y  los menos satisfechos los que se encuentran en posición 

intermedia en cuanto a antigüedad; en el mismo sentido  afirma que la satisfacción en el 

empleado que recién ingresa  a la empresa puede ser mayor por la posibilidad de 

alcanzar un empleo estable y el afrontar retos desconocidos, esta satisfacción decrece a 

mediano plazo al ver que no se cumplen las expectativas de promoción y de empleo 

estable y se cae en la rutina y la monotonía de un trabajo intrínsecamente poco 

motivador. 

Alcover y Pérez (2011) encuentra que cuando los directores le brindan apoyo al 

empleado con el fin de mejorar la calidad de vida general, la antigüedad en el puesto de 

trabajo aumenta. Al respecto de la percepción de apoyo manifestada por parte de la 

organización y a la insatisfacción expresada por las personas de más años de antigüedad 

en el trabajo, se  puede entender que se ha generado por el cansancio de los muchos años 

de servicio, y probablemente por las inadecuadas condiciones en que ha desarrollado su 

trabajo (Bravo & Jiménez-Figueroa, 2011).  
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Tipo de vinculación laboral 

Para la presente investigación se tomará en cuenta el tipo de vinculación laboral 

como es entendida por la ley laboral en Colombia y como es definida en el Código 

Sustantivo del Trabajo [CST] (Congreso de la República de Colombia, 1990), como la 

modalidad de empleo en el que la relación contractual se puede acordar entre las partes 

por un por un tiempo indefinido, por tiempo determinado, por el tiempo que dure la 

realización de una labor determinada, o para ejecutar un trabajo ocasional, accidental o 

transitorio  (CST, Art. 45). 

Con el fin de facilitar un mejor entendimiento a las variables que se consideran en 

este estudio, se toma la definición emanada el Congreso de la República de Colombia en 

el CST, el contrato de trabajo es aquel por el cual  una persona compromete su trabajo 

personal a favor de otra persona, física o jurídica. Este concepto comprende todo tipo de 

vinculación contractual laboral, aún las que se desarrollan en el ámbito familiar o 

cualquiera de las modalidades de la relación respecto de su duración, determinado o 

indeterminado, o de la frecuencia de las prestaciones, continuas o discontinuas (CST, 

Art. 22). 

El tipo de vinculación que contraiga el trabajador con la organización no hace que se 

difiera de los compromisos percibidos  de  la misma organización hacia el empleado en 

cuanto al cumplimiento de las labores asignadas y el comportamiento ético Vesga, 

(2006) además se evidencia que el personal vinculado con modalidad de flexibilización 

laboral, que para Colombia está regulada por la Ley 50 de 1990, se construye un 

contrato psicológico el cual es manifestado por la percepción de insatisfacción en su 

condición de trabajo en términos del tipo de vinculación. Apoya este constructo la 

investigación de Herrera, y Manrique (2008) en el que se encuentra que el efecto sobre 
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el tipo de contratación puede llevar a la insatisfacción laboral por no facilitar el ascenso 

laboral, ni la facilidad en la  asignación de actividades de dirección. 

Peiró, y Prito (1996, como se citó en Uribe, Garrido & Rodríguez, 2011) informan 

que las empresas han modificado las prácticas de las relaciones contractuales con sus 

empleados al asignarles un mayor número de carga laboral, y que existe una transición 

de la sociedad del empleo hacia la sociedad del subempleo, o de la sociedad del salario a 

la sociedad del subsalario. Trillo (2009 como se citó  en Uribe  et al., 2011) quien afirma 

que la duración del empleo en épocas anteriores estaba constituido por una relación 

contractual de tipo indefinido, jornada completa, contraprestación acordada con 

prestaciones sociales completas, por el contrario actualmente se ofrece al trabajador 

condiciones precarias con formas de pago atípicas, flexibilidad laboral y la no existencia 

de la modalidad de vinculación estable. Actualmente las formas de vinculación laboral 

adolecen de los estándares de protección característicos de años anteriores y se han 

diseñado para generar un elevado nivel de subordinación y de la adecuación de los 

empleados a los necesidades de la organización, generando un detrimento en la 

satisfacción (Uribe, et al., 2011).  

Sánchez et al. (2007) encuentran en su estudio que según las características del 

puesto se ha evidenciado relación significativa con el tipo de contrato, hallando que los 

trabajadores más satisfechos son quienes tienen tipo de vinculación temporal, y los de 

mayor grado de satisfacción son quienes ocupan cargos directivos. En su discusión 

asegura que los trabajadores con vinculación eventual son los más satisfechos y  quienes 

tienen tipo de vinculación por contrato fijo se manifestaron con menor satisfacción. Por 

otro lado Gamero (2005), dice que la vinculación temporal se asocia con menores 
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niveles de satisfacción muy por el contrario para el género femenino, en la misma vía 

asegura  que en la vinculación laboral discontinua el efecto también es negativo.  

Gamero (2005) presenta la satisfacción laboral como un indicador del bienestar que 

el trabajador obtiene de su trabajo, en esta misma línea  sugiere que los trabajadores 

vinculados por medio de contrato fijo discontinuo, temporal o eventual presentan menor 

nivel de bienestar o sea de satisfacción. De igual manera encuentra que el tipo de 

vinculación fija pero discontinua al ser un tipo de contratación estable pero de actividad 

insegura, presenta un efecto negativo sobre la satisfacción en el trabajo. 

Clark y Oswald  (1996; Hall & Gordon, 1973; Kaiser, 2002 y  Miller & Terborg, 

1979 como se citó en Sánchez et al., 2007) encuentran efecto negativo de la vinculación 

temporal en la satisfacción laboral. Por otro lado Eberhardt y Shani (1984; Edwards & 

Robinson, 2001como se citó en Sánchez et al., 2007) evidencian que la satisfacción 

laboral es mayor en los empleados de tiempo parcial debido al equilibrio entre la vida 

familiar y la vida laboral de los trabajadores. 

Alonso (2008) asegura que el tipo de vinculación de reemplazo es el que más 

satisfacción presenta en comparación con quienes tienen algún tipo de vinculación 

laboral que están menos satisfechos. 

El contrato psicológico es un factor relevante en las organizaciones aún más que el 

contrato laboral escrito formal, ya que afecta en aspectos de actitud y de motivación 

afectando la satisfacción laboral, por lo tanto las organizaciones deben tenerla en cuenta 

al momento de tomar decisiones e introducir condiciones en la relación que establece 

con el empleado (De Sousa, 2005; Tena, 2002). 
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Justificación y planteamiento del problema de investigación 

En la revisión hecha a algunas investigaciones de satisfacción laboral (Barrera & 

Cruz, 2007; Garrido, et al., 2011; Gómez,  Villegas de P., Orozco, 2010; Ibarra &  

Castellanos, 2009; Restrepo &  López, 2011; Rojas et al. 2008; Velásquez, Oscar, 

Bedoya, 2010) en el medio de la docencia universitaria en Colombia se sugiere la 

elaboración de propuestas de formación para el profesor universitario con base en 

estudios específicos del nivel de educación superior, pues hasta el momento se han 

hecho planes de desarrollo  teniendo como base  estudios de docencia a otros niveles 

como el de secundaria; los planes de formación universitaria en la mayoría de los casos 

se diseñan desconociendo de qué forma se generan y llevan a cabo las dinámicas y los 

procesos dentro de la institución universitaria, desconociendo también, cuáles son las 

características propias de socialización de los docentes, de qué forma impacta la cultura 

de la institución en la práctica profesional, y aún más, desconociendo cuál ha sido el 

proceso histórico de las prácticas laborales docentes, por tal motivo se sugiere que con el 

conocimiento de estos aspectos se contribuirá de manera muy positiva y significativa a 

las prácticas y al desarrollo profesional, mejorando sustancialmente el nivel de 

satisfacción laboral. El cambio social y económico que se ha venido presentando con 

mayor énfasis a partir de la década de los años noventa, ha afectado notablemente la 

dinámica de la educación en las universidades (Gewerc & Montero, 1996). 

Los estudios realizados a docentes, contemplan en su desarrollo algunas de las 

variables que son objeto de la presente investigación, algunos de ellos los presentan en 

los objetivos, otros las mención los tratan de manera tangencial.    

La satisfacción laboral docente en Latinoamérica, ha sido relacionada con diversas 

variables, todas ellas en la búsqueda de identificar la fuente que impacta la efectividad y 



SATISFACCIÓN LABORAL DICENTES UNIVERSIDAD PRIVADA 67 

productividad en la labor académica, se observa que al menos una categoría de las 

propuestas en el presente estudio es revisada, de ahí, que el resultado de la presente 

investigación  contribuirá a las ya existentes de satisfacción laboral, en el ámbito de la 

docencia en educación superior, y aportará significativamente el constructo científico del 

término satisfacción laboral en su relación con el contrato psicológico, la antigüedad en 

el trabajo, y el tipo de vinculación en docentes universitarios, ayudará a entender cómo 

se afectan algunas variables psicológicas de los docentes universitarios, a partir de la 

forma de contratación y de percepción de estabilidad en su trabajo.  

Como afirma Brunner (1997) se desean afrontar los retos presentados en las 

instituciones de educación superior, será necesario realizar un balance de las capacidades 

en el ámbito de la educación superior, identificar las causas de su mal rendimiento y 

buscar soluciones para superar los problemas que le impiden desarrollarse. Como 

consecuencia de la proliferación de universidades que se inició en la segunda guerra 

mundial y que finalizó en la década de los años noventa, se ha aumentado el número de 

docentes que se vinculan a estas instituciones encontrándose que la  mayoría de ellos se 

dedica únicamente a la labor docente afectando de esta forma la calidad del servicio 

prestado y la eficiencia en el proceso de enseñanza aprendizaje.  

Por otro lado, se evidencia que la masificación de la educación superior y el 

creciente número de estudiantes no ha sido proporcional al aumento de los recursos 

necesarios, por el contrario, se ha modificado la composición de los profesores Gewerc y  

Montero (1996) y se han presentado recortes disminuyendo el número de docentes a 

quienes se les ha impuesto mayores responsabilidades Vela (2000) o como asegura 

Brunner (2000), se ha propiciado el debilitamiento del cuerpo docente; de igual manera, 

se encuentra que las nuevas oportunidades académicas como resultado de la 
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globalización hacen menos atractiva la profesión docente, disminuyendo su calidad 

(Vela, 2000). 

Para la práctica docente se hace necesario que los profesores desarrollen algunas 

características (Mérida, 2006; Tejedor, 2001, como se citó en Romero, 2010) como por 

ejemplo sus formas de actuación, sus competencias a nivel personal, desarrollo de 

destrezas propias en su trabajo, todo esto bajo el marco de presupuestos y relaciones al 

interior del espacio universitario que van a influir en su comportamiento. Es evidente 

que estos estadios son continuos y cambiantes, transformando sus habilidades, de tal 

forma que el estilo del docente se mueve por la coherencia de sus concepciones (Feixas, 

2002, como se citó en Romero, 2010). Como una de las acciones que la universidad 

debe adoptar para  mitigar este impacto, es la de reconocer al docente como una piedra 

angular en el reto que impone la globalización, y darle un justo reconocimiento social, 

expresado en forma material  o espiritual (Vela, 2000).   

Ucros (2011) informa que algunas  investigaciones encaminadas a identificar las 

prácticas docentes universitarias, su comportamiento, sus percepciones y demás factores 

que impactan en su ejercicio laboral en  Colombia, dejan evidencia que los docentes de 

algunas universidades no se encuentran satisfechos con las oportunidades laborales que 

brinda  la institución, manifestando también no encontrarse satisfechos al  no recibir 

suficiente reconocimiento por el trabajo que realizan, y como consecuencia, no están 

dispuestos a entregar todo su trabajo a las actividades docentes.  

En la misma línea se encuentra que los docentes colombianos citan como principal 

fuente de satisfacción, el cumplimiento de la tarea, y como fuente de insatisfacción citan 

la falta de reconocimiento, adicionalmente se encuentra que los profesores perciben 

desconocimiento sobre lo que se espera de ellos como docentes (Vaillant, 2006). 
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La presente investigación tiene como propósito facilitar el estudio de la relación 

entre la satisfacción, el contrato psicológico con la antigüedad en el trabajo y el tipo de 

vinculación en los docentes de la facultad de ingeniería de una universidad del sector 

privado, ubicada en la ciudad de Bogotá. Por otro lado, este estudio permitirá a la 

psicología organizacional seguir avanzando en investigaciones encaminadas a identificar 

factores relacionados con la satisfacción laboral de los docentes de pregrado 

universitario, a la vez que con base en estudios empíricos como el propuesto, se 

ofrecerán  pautas de revisión y mejora a las universidades  que decidan incluir en su 

política y estrategias algunos planes de fortalecimiento y mejora del talento humano.  

Adicionalmente se resalta el aspecto que las universidades exponen al público sus 

acciones de mejora, lo cual hará de la universidad que decida aplicar un modelo en la 

atención de la satisfacción laboral de sus docentes, impulsará a  la sociedad universitaria  

a replicar estudios de ésta índole, en su interior. 

De tal manera, la pregunta de investigación es: ¿Cómo se  relacionan la antigüedad 

en el trabajo y el tipo de vinculación laboral con el tipo del contrato psicológico y cómo 

afecta la satisfacción laboral en profesores de ingeniería de una universidad privada? 

Objetivos 

Objetivo general. 

Identificar la relación existente entre la antigüedad en el trabajo y el tipo de 

vinculación laboral con el tipo de contrato psicológico y la satisfacción laboral en 

docentes de ingeniería de una universidad privada. 

Objetivos específicos. 

1. Identificar la relación que existe entre el tipo de vinculación laboral y el tipo de 

contrato psicológico en  profesores de ingeniería de una universidad privada. 
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2. Identificar la relación entre la antigüedad en el trabajo y el tipo de contrato 

psicológico en profesores de ingeniería de una universidad privada. 

3. Identificar la relación que existe entre el contrato psicológico de tipo relacional 

con la satisfacción laboral para los docentes de una universidad privada.  

4. Identificar la relación que existe entre el contrato psicológico de tipo 

transaccional con la satisfacción para los docentes de una universidad privada. 

5. Identificar la relación que existe entre el tipo de vinculación laboral y la 

satisfacción laboral en profesores de ingeniería de una universidad privada.   

6. Identificar la relación entre la antigüedad en el trabajo y la satisfacción laboral en 

profesores de ingeniería de una universidad privada. 

7. Identificar la relación que existe entre el  tipo de vinculación laboral y el  tipo de 

contrato psicológico con la satisfacción laboral en profesores de una universidad 

privada. 

8. Identificar la relación que existe entre la antigüedad en el trabajo y el tipo de 

contrato psicológico con la satisfacción laboral en profesores de ingeniería de 

una universidad privada. 

Variables 

Satisfacción laboral.  

Definición 

Evaluación emocional que hace un sujeto de su situación laboral en aspectos como: 

el estilo de supervisión, participación en la organización, remuneración y beneficios, con 

la calidad y cantidad de trabajo exigido, relaciones interpersonales y ambiente físico de 

trabajo (Meliá et al. 1990). 
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Medida con el cuestionario de satisfacción laboral de Meliá et al. (1990) 

denominado S20/23, que arroja una medida global de la satisfacción laboral. El 

cuestionario está compuesto por 23 ítems y presenta una validez y fiabilidad en la 

consistencia interna de Alfa 0.90, y los factores oscilan entre 0.73 y 0.89; con formato de 

respuesta tipo Likert.  

Contrato psicológico.. 

Definición 

Se entiende como el conjunto de obligaciones que el empleado percibe entre él y su 

empleador y que configuran la relación de intercambio entre las partes del contrato 

(Gracia & Peiró, 2007). El contrato transaccional se entiende como de corto plazo o 

limitado y se enfoca en el intercambio económico, los derechos específicos, poca y 

limitada participación de los trabajadores en la organización. Y el contrato relacional se 

entiende como de largo plazo o indefinido y se basa  en la confianza mutua, y la lealtad, 

las recompensas son condiciones de rendimiento derivadas de la pertinencia y la 

participación en la organización (Rousseau, 2000). 

Medida con el instrumento que fue adaptado por De Sousa (2005) del cuestionario 

“Psychological Contract Inventory”, elaborado por Rousseau (2000) y de la nueva 

versión de Dabos, y Rousseau (2004) del mismo instrumento, en el que se dividen los 

ítems por empleado y empleador para cada tipo de contrato psicológico.  

Antigüedad laboral. 

Definición 

La antigüedad en el puesto de trabajo se entiende como el número de años que un 

empleado ha permanecido en él (Gamero, 2010). Se registra en número de años. 
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Tabla  3.  

Categorías de la variable antigüedad  

 

Antigüedad en el trabajo 

Menor o igual a 1 año 
De 2 a 5 años 

De 6 a 10 años 

Más de 10 años 

 

 

Tipo de vinculación laboral. 

Definición. 

El tipo de vinculación se entiende como una modalidad particular de trabajo que está 

regulada por normas jurídicas y se caracteriza por la vinculación directa del trabajador a 

la organización mediante la constitución de un contrato de trabajo, el cual puede ser 

verbal o escrito (Vesga, 2006). 

Se identifica con la vinculación laboral que el empleado tiene con la empresa. Para 

este estudio se manejarán dos categorías: Contratación de tiempo completo, docente con 

una carga académica de cuarenta horas a la semana dedicadas a la docencia, y 

contratación por hora cátedra, docente con carga académica menor a veinte horas a la 

semana (Universidad Católica de Colombia, 2001) 

Hipótesis 

Hipótesis general. 

La antigüedad laboral y el tipo de vinculación laboral afectan el tipo de contrato 

psicológico y la satisfacción laboral de los profesores de una Universidad privada 

Hipótesis 1 

Los docentes con una mayor antigüedad laboral en la universidad, tienen menor 
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 nivel de satisfacción laboral. 

Hipótesis 2. 

Los docentes con vinculación laboral de tiempo completo, presentan mayor nivel de 

satisfacción laboral. 

Hipótesis 3. 

El contrato psicológico de tipo relacional genera mayor satisfacción laboral para los 

docentes.   

Hipótesis 4. 

El contrato psicológico de tipo transaccional genera mayor satisfacción para los 

docentes. 

Hipótesis 5.  

Los docentes con una mayor antigüedad laboral en la universidad y que presenta 

contrato psicológico de tipo relacional tiene mayor nivel de satisfacción. 

Hipótesis 6.  

El docente que tiene contrato de tiempo completo con la universidad y que presenta 

contrato psicológico de tipo relacional tiene mayor nivel de satisfacción. 

Hipótesis 7.  

Los docentes con una mayor antigüedad laboral en la universidad y que presenta 

contrato psicológico de tipo transaccional tiene mayor nivel de satisfacción. 

Hipótesis 8. 

El docente que tiene contrato de tiempo completo con la universidad y que presenta 

contrato psicológico de tipo transaccional tiene mayor nivel de satisfacción. 

A continuación se presenta el modelo de relación causal directa e indirecta que 

permitirá validar las hipótesis.   
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Figura 1. Modelo de relación  
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Método 

Diseño  

El diseño de investigación aplicado a este trabajo es descriptivo correlacional, ya 

que indaga la incidencia de las categorías o niveles de variables en una población 

(Hernández, Fernández & Baptista, 2010). 

La investigación es de tipo no experimental, es decir, un estudio en el que no se 

manipulan deliberadamente las variables para obtener datos. Se pretende observar el 

fenómeno en su contexto natural Hernández, et al. (2010) como ya se dijo antes, la 

realización de la investigación se llevará a cabo en una universidad privada y consistirá 

en estudiar la relación entre la satisfacción laboral respecto del tipo de contrato 

psicológico, el tipo de vinculación y la antigüedad en los docentes de una facultad de 

ingeniería.  El presente trabajo es una investigación expostfacto como ya se anotó por lo 

tanto es una  investigación sistemática en la que el investigador no tiene control sobre las 

variables independientes pues ya ocurrieron los hechos. Las relaciones entre las 

variables se hacen sin intervención directa a partir de la variación de las variables 

dependientes e independientes (Kerlinger, 1988; Hernández, et al., 2010).  

Participantes  

La población objeto de la investigación está conformada por ciento cincuenta  y 

nueve docentes de la facultad de ingeniería de una universidad de la ciudad de Bogotá 

D.C., de los cuales, 55 tienen vinculación de tiempo completo, y 104 tienen vinculación 

de hora cátedra, que garanticen representatividad en la muestra; esta población de 

docentes cuenta con diferente tiempo de antigüedad de vinculación con la universidad 

privada. Para escoger la muestra, se tuvo en cuenta el muestreo probabilístico 

estratificado, con el fin de asignar un número que garantice la representatividad en la 
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muestra de entre los docentes de la facultad, se tuvo en cuenta el tipo de vinculación que 

el docente tiene con la universidad, de tiempo completo y de hora cátedra. A 

continuación se presentan los cálculos para la obtención del número de la población a 

quienes se les aplicó el instrumento, 

n = (Z2 p q N) / (N e2 + Z2 p q)  n = 112  (total docentes) 

n = tamaño de la muestra     

Z = 1,96 N = 159   e= 5 % 

P = 0,5 (probabilidad de ocurrencia) 

q = 0,5 (probabilidad de no ocurrencia)  fh = n / N (se discrimina por ser 

estratificado) fh= Fracción de estrato (Hernández, Fernández & Baptista, 2010) 

fh = 112 / 159 = 0,70 

Docente tiempo completo 55 * 0,7 = 39 

Docente cátedra 104* 0,7 = 73 

A continuación se presenta la composición de la población.  

  

Tabla 4.  

Población 

Tipo de vinculación Tiempo 

completo 

Hora 

Cátedra 

Número de muestra 39 73 

 

Instrumentos 

Para la presente investigación se utilizó un cuestionario único que contiene dos 

instrumentos, uno de Satisfacción laboral y otro de Contrato psicológico. La hoja de 

datos descriptivos o sociodemográficos que se incluyeron fueron, sexo con sus opciones: 
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Femenino (F=2) y Masculino (M=1); Edad, en años; Antigüedad, consignada en años; 

Nivel educativo, con cuatro opciones: Pregrado (1), Posgrado (2), Maestría (3), 

Doctorado (3). 

Por un lado, se utilizó el cuestionario de Satisfacción laboral de Meliá et al. (1990) 

S20/23  que es una versión más breve, del cuestionario original de 82 preguntas 

(Apéndice C). El cuestionario S20/23  presenta siete alternativas de respuestas, que van 

desde 1 (muy insatisfecho) hasta 7 (muy satisfecho). 

El cuestionario S20/23 tiene como finalidad establecer una medida global de la 

satisfacción laboral, incluyendo características descriptivas del puesto, la salud o el 

bienestar psicológico, la limitrocidad de rol, las características de tensión, el conflicto de 

rol, la ambigüedad de rol, las características organizacionales y una escala de 

deseabilidad social. Las instrucciones indican a los sujetos que deben responder 

marcando una de las preguntas. 

Aunque para esta investigación únicamente se estableció una medida global de la 

satisfacción laboral, a continuación se describen los factores que se tuvieron en cuenta 

Meliá et al. (1990) en el diseño del instrumento.    
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Tabla 5.  

Factores de satisfacción laboral  

Factor Ítems 

Satisfacción con la 

supervisión y participación 
en la organización 

10, 

11,13,15,16,17,19,20,  
21, 

Satisfacción con la supervisión. 

La relación con los superiores Frecuencia de la 
supervisión.  

Justicia del trato recibido por la empresa. 

Justicia con la formación recibida Justicia con la 

participación. 

 

Satisfacción con la 

remuneración y las 

prestaciones 

4, 9, 10, 12, 14,  23 Cumplimiento de convenios laborales. 

Incentivos económicos. 

Negociaciones laborales y salario Promoción y 

formación. 

 

Satisfacción Intrínseca, las 
satisfacciones que da el 

trabajo por sí mismo 

1, 2,3, 18 Las satisfacciones que da el trabajo por sí mismo.  
Las oportunidades que ofrece el trabajo de hacer 

aquello que gusta o en lo que se destaca. 

La capacidad para decidir por uno mismo 

aspectos del trabajo. 

 

Satisfacción con el Ambiente 

Físico de trabajo 

6, 7,8,  24 Entorno físico y espacio en el lugar de trabajo 

La limpieza, higiene y salubridad La temperatura; 

la ventilación 

La iluminación; ritmo y cantidad en que el trabajo 

se desarrolla. 

 

Satisfacción con la cantidad 
de producción en el trabajo 

24 y 25 La satisfacción que produce el sujeto. 

Satisfacción con la calidad 

de producción 

24 y 25 Medios materiales de los que el trabajador 

dispone para realizar su trabajo 

La calidad final del mismo. 
Nota: Cuestionario S 20/23, (Melía, et al. 1990). 

 

Por otro lado, para evaluar el contrato psicológico se utilizó el cuestionario 

propuesto por De Sousa (2005) que tuvo como referente el cuestionario de Rousseau 

(2000) y Dabos y Rousseau (2004) el cual contiene una herramienta psicométrica que 

permite evaluar el tipo de contrato psicológico (Apéndice D). El cuestionario tiene 

cuatro grupos, el primer grupo evalúa siete obligaciones de los empleadores para 

calificar con una escala de uno a cinco para los ítems no en todos, un poco, 

moderadamente, en gran medida, el segundo grupo evalúa tres escalas del empleador de 



SATISFACCIÓN LABORAL DICENTES UNIVERSIDAD PRIVADA 79 

transición, desconfianza e incertidumbre y balance, también para calificar con una escala 

de uno a cinco; el tercer grupo evalúa siete obligaciones laborales relacionadas con el 

empleador anterior evaluadas en escala de uno a cinco; y el cuarto grupo evalúa la 

transición de empleados que son evaluadas en escala de uno a cinco 

 

Tabla 6.  

Dimensiones del contrato psicológico 

Tipo de contrato 
psicológico 

Obligaciones del 
empleador 

Obligaciones del 
empleado 

Relación real de la 
empresa con el 
empleado 

Relación real del 
empleado con la 
empresa 

Transición   5, 6, 7 
Compromiso 
limitado, relación 
de trabajo por 
tiempo 
determinado, 
responsabilidades 
específicas y 

limitadas. 

1, 2, 3, 4, 5, y 6 
Inconsistencia en 
comunicación de 
empresa, no confía 
en  empresa, no 
cree a la empresa, 
futuro sin 
compromiso,  

pagan menos  
Balanceado 3, 8, 9, 10 

Oportunidades de 
desarrollo,  de 
promoción, para altos 
niveles de 
productividad, para 
responder a retos del 
cargo. 

4, 5, 8, y 10 
Asume su 
responsabilidad, 
mejora su potencial de 
carrera, acepta 
estándares de 
desempeño, busca 
oportunidades. 

 

  

Relacional 1, 2, 4 y 11 
Se preocupa por   
bienestar, considera  
intereses, estabilidad 
laboral, beneficios y 
recursos 

1, 2, 3, y 11 
Trabaja por tiempo 
indefinido, 
compromiso con 
empresa, ser empleado 
consecuente, y  leal. 

  

Transaccional 5, 6, y 7 
Compromiso limitado , 
relación por un tiempo 
determinado, 

responsabilidad de 
cargo específico 

6, 7,  y 9 
Trabajar por  tiempo 
limitado, asume 
responsabilidades 

limitadas, desempeño 
de tareas específicas. 

  

Nota: Cuestionario Psychological Contract Inventory (Rousseau,  2000) 
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Procedimiento  

Se inició solicitando autorización a las directivas de la Facultad de Ingeniería de la 

Universidad para la realización del estudio en la que participarán los docentes 

vinculados con esta facultad en modalidad de tiempo completo y de hora cátedra.  

A los docentes ya seleccionados, se les extendió una invitación desde la decanatura 

con el fin de  convocarlos a participar en la investigación. 

Para la recolección de información se procedió de la siguiente manera:  

1. La población seleccionada se citó en dos grupos para facilitar la participación, 

especialmente para quienes trabajan en la jornada nocturna en la universidad. 

2. El día, hora y lugar de reunión se estableció  previa consulta con la dirección de  

planeación de la facultad ya que esta dependencia es la encargada de administrar 

los horarios y  los recursos de salones y salas de la facultad, cada grupo se reunió 

en un solo lugar en una misma fecha pero hora diferente.  

3. Una vez ubicados en el salón se les hizo entrega de una carta de presentación y 

de consentimiento informado para la investigación que se está adelantando 

(Apéndice A), en la que se le dio a conocer el objetivo, se les solicitó la 

colaboración para el lleno del cuestionario, se les indicó la manera de llenar el 

instrumento y se les aseguró el anonimato y adicionalmente que la decanatura 

conocerá el resultado total del estudio y no los datos parciales, lo cual garantizará 

la minimización de respuestas sesgadas. 

4. Los docentes que estuvieron de acuerdo con la carta de presentación y el 

consentimiento informado la firmaron y continuaron  en el salón para la 

aplicación del instrumento.  
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5. Posteriormente se les suministró el  instrumento compuesto por el cuestionario 

de S20/23 y el de Contrato Psicológico diseñado por De Sousa (2005) ajustado al 

cuestionario de Rosseau (2000) y  (Rousseau, 2004),   

6. La aplicación del instrumento se hizo con el evaluador presente para evitar que 

los docentes se consulten o se interrumpan. 

Atendiendo los aspectos éticos, la investigación se desarrollaron en el marco del 

decreto 8430 de 1983 del Ministerio de Salud que establece las normas científicas, 

técnicas y administrativas para la investigación en salud. De igual manera se tuvieron en 

cuenta las disposiciones consignadas en el capítulo II, artículo 6 incisos a), e) y g), en el 

desarrollo de la investigación. El consentimiento informado de la Universidad  para la 

realización del estudio, fue emanado de la  Decanatura de la Facultad de Ingeniería. 

La privacidad del individuo  o anonimato se protegió teniendo en cuenta el título II, 

capítulo I, artículo 8, en la que se dice que se identificará el sujeto solo cuando los 

resultados lo requieran y el individuo lo autorice. La investigación no asume riesgo para 

el individuo, por lo tanto se cumple lo dispuesto en el título II, capítulo I, artículo 11 

inciso a), aquí no se hizo ninguna intervención o modificación intencionada de variables 

biológicas, fisiológicas, sicológicas o sociales de los individuos que participan en el 

estudio. Los resultados obtenidos después del análisis y aprobación, se presentarán en un 

informe dirigido al Decano de la Facultad de la Universidad privada que permitió la 

aplicación de los instrumentos. 

El análisis de los datos se realizó en varias fases que permitieron efectuar estudio de 

los componentes principales para cada uno de los constructos de la presente 

investigación. 
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En la primera fase se presentan las respuestas obtenidas  para cada uno de los ítems 

que componen los instrumentos de medida, satisfacción laboral y contrato psicológico, 

utilizados para recoger la información. En la segunda fase, se presentan los datos 

estadísticos descriptivos de las variables del estudio. En la tercera fase se realiza el 

análisis factorial de los cuestionarios aplicados. En la cuarta fase, se realiza un análisis 

descriptivo  y verificación de hipótesis, para lograrlo se realizaron los análisis 

estadísticos, se correlacionaron las variables del modelo. Y por último se contrastaron 

las hipótesis. 
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Resultados 

Después de recolectados los datos se procedió a codificar las respuestas asignando 

un número a cada ítem, diseñando posteriormente la matriz de datos (Apéndice E) la 

cual se organiza en filas que  representan a cada uno de los individuos que conforman la 

muestra, y columnas que contienen códigos de las variables de estudio. El análisis de los 

datos se llevó a cabo mediante distribuciones de frecuencia para las variables 

sociodemográficas, y medias y desviaciones estándar para las variables de satisfacción 

laboral y de contrato psicológico. 

En razón a la progresión de las medidas y la proporción de la muestra, para las 

variables categóricas se utilizó la prueba no paramétrica de rangos de Spearman; las 

variables  del estudio que se diseñaron por  rangos se convirtieron a escala ordinal para 

facilitar los análisis de correlación y del grado de asociación entre las variables de los 

sujetos estudiados. Para el análisis de la información se llevó a cabo mediante la 

aplicación de  Excel y el paquete estadístico SPSS versión 20 para Windows. Los 

análisis fueron  de tipo descriptivo para identificar las características de la muestra y 

para determinar los promedios de las variables estudiadas. Posteriormente se realizó el 

análisis estadístico comparativo  de cada variable. Y enseguida se analizó la correlación 

existente entre las variables satisfacción laboral, contrato psicológico, antigüedad y tipo 

de vinculación. Para el cálculo de las variables numéricas se les hace un análisis con 

pruebas paramétricas debido a que al aplicar la prueba Kolmogorov – Smirnov (K-S) se 

evidencia una distribución normal, así se aplicó la prueba de correlación de Pearson.    

En esta sección se presentan los resultados obtenidos en la medición de cada una de 

las variables y los análisis descriptivos y de correlaciones. 
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Tabla 7.  

Frecuencia de acuerdo al sexo 

Sexo 

Frecuencia Porcentaje 

Masculino 79 69.9 

Femenino 34 30.1 

Total 113 100.0 

 

 

En la Tabla 7 se presenta la distribución de la población encuestada,  de los 113 

encuestados, el 69,9% eran hombres con una frecuencia de 79, y el 30,1 % mujeres con 

una frecuencia de 34.  

La Tabla 8 registra la frecuencia de edad según, se encontró que el grupo de mayor 

frecuencia correspondía al rango de 31 a 40 años con una frecuencia de 37 y 32,72% , 

seguido del rango de  41 a 50 años con frecuencia 34 y porcentaje de 30,1;  el rango de 

51 a 60 años reportó frecuencia de 22 y porcentaje de 19,5; el rango de 20 a 30 años 

presentó 11 de frecuencia con 9,7%, y por último el registro de edad de más de 60 

registró una frecuencia de 9 y un porcentaje de 8,0. 

 

Tabla 8.  

Frecuencia de edad según rangos  

Rangos Frecuencia  Porcentajes  

20 - 30 11 9.7 

31 - 40 37 32.7 

41-50 34 30.1 

51 -60 22 19.5 

MAS 60 9 8.0 

Total 113 100.0 
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La Tabla 9 registra la frecuencia según el nivel educativo, así, posgrado con 

frecuencia de 61 y 54,0%, maestría 39 de frecuencia y 34,5%, pregrado con frecuencia 

de 10 y 8,8%, y doctorado con una frecuencia de 3 y 2,7 de porcentaje. 

 

Tabla 9.  

Frecuencia según el nivel educativo 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Pregrado 10 8.8 

Posgrado 61 54.0 

Maestría 39 34.5 

Doctorado 3 2.7 

Total 113 100.0 

 

La Tabla 10 registra la frecuencia de la antigüedad según el rango de años, se 

encontró frecuencia de 36 para rango de 1 a 5 años con porcentaje de 31,9, frecuencia de 

32 para el rango de 6 a 10 años con 28,3%, frecuencia de 12 para el rango de 21 a 30 

años con 10,6%, frecuencia de 9 para el rango de 16 a 20 con porcentaje de 8,0, y para 

rango de más de 30 años la frecuencia fue de 2 con un porcentaje de 1,8%. 

 

Tabla 10.  

Frecuencia de la antigüedad según el rango de años 

Rangos 
Frecuencia Porcentaje 

1 – 5 36 31.9 

6 – 10 32 28.3 

11 – 15 22 19.5 

16 – 20 9 8.0 

21 – 30 12 10.6 

Más de 30 2 1.8 

Total 113 100.0 
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La Tabla 11 reporta la frecuencia de la antigüedad según el rango de años de la 

siguiente manera, para cátedra la frecuencia fue de 71 con 62,8% y para tiempo 

completo la frecuencia fue de 42 con 37,2%.  

 

Tabla 11.  

Frecuencia de la antigüedad según el rango de años 

Dedicación Frecuencia Porcentaje 

Tiempo Completo 42 37.2 

Cátedra 71 62.8 

Total 113 100.0 

 

 

A continuación se realiza el análisis correspondiente de los datos para dar respuesta 

a la hipótesis general, se registra en la Tabla 12 la relación entre el tipo de vinculación y 

el tipo de contrato psicológico, se halló para el contrato relacional una correlación 

positiva de 0.044 con una determinación de 0,0019 y una significancia de 0,64, por otro 

lado, la vinculación  relacionada con el contrato transaccional reportó correlación 

positiva de 0,10, con determinación de 10% y un valor de significancia de 0,28, superior 

a 0,05. Por lo tanto, se ofrece respuesta parcial a la hipótesis general al establecerse que 

no existe relación entre el tipo de vinculación y el contrato psicológico. 

 

Tabla 12. 

Relación entre el tipo de vinculación  y el tipo de contrato 

  Contrato Relacional Contrato Transaccional 

 

Vinculación 

Correlación 0.044  0.10 

Determinación 0.0019  0.01 

Significancia 0.64  0.28 
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En la Tabla 13 se aprecia que el R cuadrado corregido (R2corregido=0.59)  es de 

valor más pequeño que el  R cuadrado (R2=0.75),  resultante de tomar la variable 

dependiente satisfacción laboral frente a dos variables predictoras. Se encontró un  error 

típico de estimación de  20.800, entendiéndolo como parte de la variabilidad de la 

satisfacción que no es explicada por la recta de regresión,  y al ser su  peso relativamente 

menor,  sugiere un buen ajuste al modelo de predicción de la satisfacción laboral por las 

variables Antigüedad y Tipo de Vinculación. 

 

Tabla 13.  

Resumen de modelo,  satisfacción, antigüedad, tipo de vinculación 

Modelo R R cuadrado R cuadrado  

Corregido 

Std. Error de la 

Estimación 

1 .275a .075 0.059 20.800 

a. Predictoras: (Constante), Antigüedad, Tipo de Vinculación 

 

 

La Tabla 14 informa que el tipo de vinculación para contrato relacional obtiene una 

correlación positiva con significancia 0,643 mayor a 0,05, y en el contrato transaccional 

la significancia es de  0,282 superior a 0,05 con correlación positiva.  
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Tabla 14.   

Correlaciones. tipo de vinculación, contrato relacional, contrato transaccional 

   Tipo de 

vinculación 

Spearman's rho Contrato Relacional Correlation Coefficient 0.044 

Sig. (2-tailed) 0.643 

N 113 

Contrato Transaccional Correlation Coefficient 0.102 

Sig. (2-tailed) 0.282 

N 113 

 

La Tabla 15  reporta la relación entre antigüedad y el tipo de contrato psicológico 

dando respuesta parcial a la hipótesis general,  se encontró para el contrato relacional 

una correlación negativa de -0.186 con una significancia de 0,049, por otro lado, la 

antigüedad relacionada con el contrato transaccional reportó correlación también 

negativa de -0,150 y una significancia de 0,113, lo cual indica que se presenta un grado 

significativo de correlación inversa entre la antigüedad y el contrato psicológico 

relacional, lo que se interpreta como que los docentes con menor antigüedad laboral 

reportan mayor contrato psicológico relacional. Es decir, se verifica parte de la hipótesis 

general en cuanto a la relación del contrato psicológico con la antigüedad.  

 

Tabla 15.  

Relación entre la antigüedad  y el tipo de contrato psicológico 

  Contrato Relacional Contrato Transaccional 

 

Antigüedad  

Correlación 
-0.186* -0.150 

Significancia 0.049 0.113 

N 113 113 
*
 El nivel de correlación es significativo a valor menor a 0.05 
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La Tabla 16 informa la relación entre el tipo de vinculación y la satisfacción laboral, 

dando respuesta en parte a la hipótesis general y a la hipótesis segunda. Se encontró una 

correlación negativa de -0.231 con una significancia de 0,014 menor a 0,05, o sea  que el 

nivel de satisfacción se afecta  por el tipo de vinculación laboral de los docentes, y que 

los docentes de tiempo completo manifiestan menor nivel de satisfacción que los 

docentes de cátedra. 

 

Tabla 16.  

Relación entre tipo de vinculación  y Satisfacción Laboral  

   Nivel de Satisfacción 

Spearman's rho 

 
Tipo de Vinculación 

Correlación -.231* 

Significancia .014 

N 113 

*El nivel de correlación es significativo a valor menor a 0.05 

 

La Tabla 17  registra la relación entre el nivel de satisfacción y la antigüedad en el 

trabajo, se encontró baja correlación de 0.111 con una significancia de 0,243, reportando 

que no hay nivel de significancia, por lo tanto, los datos indican que no se verifica parte 

de la hipótesis general al indicar que no existe relación entre la antigüedad y la 

satisfacción en el trabajo. También indica que no se verifica la hipótesis primera.    
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Tabla 17.  

Relación entre la antigüedad  y Satisfacción Laboral 

  Antigüedad 

 

Nivel de Satisfacción 

Correlación 0.111 

Significancia 0.243 

N 113 

 

 

La Tabla 18 registra la relación entre la antigüedad y el nivel de satisfacción, 

reportando una correlación positiva de 0.11, una determinación de 12% y una 

significancia de 0,24, superior a 0,05. Se sugiere que no existe relación entre las 

variables, lo cual aporta respuesta a la primera hipótesis del presente estudio. 

 

Tabla 18.  

Relación entre antigüedad y nivel de satisfacción 

  Nivel de Satisfacción 

 

Antigüedad  

Correlación 0.11 

Determinación 0.012 

Significancia 0.24 

 

 

La hipótesis general se verifica de manera parcial: es decir, no existe relación entre 

el tipo de vinculación y el contrato psicológico; entre el tipo de vinculación y la 

satisfacción laboral existe una relación inversa, o sea, presentan una mayor satisfacción 

los profesores de hora cátedra que los de tiempo completo, a su vez no se verifica la 

hipótesis segunda; por otro lado se encuentra que existe una relación inversa entre la 

antigüedad laboral y el contrato psicológico relacional, es decir, a mayor antigüedad 
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menor el contrato relacional; por lo tanto, no existe relación entre la antigüedad y el 

contrato psicológico transaccional, así como tampoco  existe relación con la satisfacción 

laboral, lo cual permite afirmar que no se verifica la hipótesis primera.  

 

Tabla 19.  

Resumen de modelo 

Modelo R R cuadrado R cuadrado  

Corregido 

Std. Error de la 

Estimación 

1 .284a .081 .055 20.835 

a. Predictores: (Constante), Contrato Transaccional, Tipo de Vinculación, Contrato Relacional 

 

 

En la Tabla 19 se observa que el R cuadrado corregido (R
2
corregido=0.055)  es más 

pequeño que el  R cuadrado (R
2
=0.81), esto resulta de tomar la variable dependiente 

satisfacción laboral frente a tres variables predictoras. Adicionalmente, se halló que el 

error típico de estimación representa el 20.835 de la parte de la variabilidad de la 

satisfacción que no es explicada por la recta de regresión, por lo que se considera que es 

un valor relativamente menor, lo cual sugiere un buen ajuste al modelo de predicción de 

la satisfacción laboral por las variables Contrato Transaccional, Contrato Relacional y 

Tipo de Vinculación. Lo cual indica que las variables predictoras no predicen la 

satisfacción laboral, dándose respuesta parcial a la hipótesis general.   
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Tabla 20.   

Correlación. Nivel de Satisfacción, contrato relacional, contrato transaccional para las 

categorías según antigüedad  

 

Antigüedad    Contrato Relacional Contrato Transaccional 

5 Nivel de Satisfacción Correlación de Pearson 0.031 -0.282 

Sig. (2-tailed) 0.856 0.096 

N 36 36 

6 - 10 Nivel de Satisfacción Correlación de Pearson 0.259 0.241 

Sig. (2-tailed) 0.153 0.185 

N 32 32 

11 - 15 Nivel de Satisfacción Correlación de Pearson -0.015 -0.053 

Sig. (2-tailed) .946 .814 

N 22 22 

16 - 20 Nivel de Satisfacción Correlación de Pearson 0.520 0.436 

Sig. (2-tailed) 0.151 0.241 

N 9 9 

21 - 30 Nivel de Satisfacción Correlación de Pearson -0.158 -0.026 

Sig. (2-tailed) .623 .936 

N 12 12 

Más de  30 Nivel de Satisfacción Correlación de Pearson 1.000** 1.000** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 

N 2 2 
** Significativo  a valor menor a 0.01 

 

La Tabla 20 registra la correlación de la satisfacción laboral frente a las variables 

contrato psicológico relacional y contrato psicológico transaccional, en los rangos de 

antigüedad como criterio de clasificación. . Se evidencia que su relación es casi nula,  al 

encontrar que no existe no existe significación estadística en el rango de antigüedad 

laboral de más de 30 años tanto para el contrato relacional como para el contrato 

transaccional dado que su valor fue de  0,00, y para los demás rangos el valor de la 

significancia es superior a 0,05.  Este hallazgo ofrece respuesta a las hipótesis quinta y 

séptima indicando que no se verifican, se sugiere que la satisfacción laboral relacionada 
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con el contrato psicológico relacional y con el contrato psicológico transaccional, frente 

a los rangos de antigüedad, no presenta ningún tipo de efecto. 

 

Tabla 21.  

Correlación nivel de satisfacción, contrato transaccional según tipo de vinculación 

Tipo de Vinculación Contrato Transaccional 

Tiempo 

Completo 

Nivel de 

Satisfacción 

Correlación de Pearson 
0.029 

Sig. (2-tailed) 0.854 

N 42 

Cátedra 
Nivel de 

Satisfacción 

Correlación de Pearson 
-0.145 

Sig. (2-tailed) 0.227 

N 71 

 

 

La Tabla 21  registra los datos de la relación entre la satisfacción laboral y las 

variables tipo de vinculación, contrato psicológico transaccional, se evidencia que las 

relaciones son casi nulas, por lo tanto la hipótesis sexta no se verifica, eso es, el docente 

de tiempo completo con contrato psicológico relacional no se ve afectado por estas 

variables en la satisfacción en el trabajo. 

La Tabla 22 reporta el resultado de la relación entre la satisfacción laboral y las 

variables tipo de vinculación, contrato psicológico relacional, se observa que las 

relaciones son nulas, por lo tanto, no se verifica la hipótesis octava, el docente de tiempo 

completo que reporta contrato psicológico transaccional no ve afectada la satisfacción en 

el trabajo por estas variables. 
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Tabla 22.  

Correlación nivel de satisfacción, contrato relacional según tipo de vinculación 

Tipo de Vinculación 

Contrato 

Relacional 

Tiempo Completo Nivel de 

Satisfacción 

Correlación de 

Pearson 
-0.051 

Sig. (2-tailed) 0.748 

N 42 

Cátedra Nivel de 

Satisfacción 

Correlación de 

Pearson 
0.082 

Sig. (2-tailed) 0.495 

N 71 

 

 

La hipótesis general antes ya se estudió, lo mismo que la primera, segunda y octava. 

Se verifica la hipótesis tercera pues existe relación entre el contrato psicológico 

relacional y la satisfacción laboral, o sea que los docentes que presentan contrato 

psicológico relacional manifiestan satisfacción laboral; así mismo, no se encuentra 

relación entre el contrato psicológico transaccional y la satisfacción laboral, por lo que 

no se verifica la hipótesis cuarta; a su vez se encuentra relación casi nula entre la 

satisfacción laboral, el contrato psicológico relacional y la categoría antigüedad, por lo 

tanto, la hipótesis quinta no se verifica; de igual manera, se encuentra que la hipótesis 

sexta no se verifica pues existe relación casi nula entre la satisfacción laboral, el tipo de 

vinculación y el contrato psicológico transaccional; por otro lado, se encuentra relación 

casi nula entre la satisfacción laboral, el contrato psicológico transaccional y la categoría 

antigüedad es decir, que la hipótesis séptima no se verifica, adicionalmente, se halla 

relación nula entre la satisfacción laboral, el tipo de vinculación y el contrato 

psicológico relacional, o sea que la hipótesis octava no se verifica.            
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Discusión 

La presente investigación pretende aportar a la teoría organizacional en cuanto al 

comportamiento de la satisfacción laboral a partir de la percepción  del contrato 

psicológico, la antigüedad y el tipo de vinculación en el grupo de docentes universitarios 

estudiados. Investigaciones como la de Marques y Marcano (2010), informan que los 

niveles de satisfacción laboral en los docentes varía según la antigüedad, de igual 

manera Rodríguez et al., (2010) halla nivel de satisfacción mayor en docentes de 

vinculación 0 a 10 años, y Plácido et al. (2012) asegura que la satisfacción aumenta  en 

los docentes a medida que obtienen alguna posición de permanencia en la universidad, 

algunos estudios de satisfacción laboral en docentes universitarios contemplan la 

variable antigüedad pero no la relacionan con tipo de vinculación. En el orden 

organizacional, Alonso (2008) sugiere que la empresa debe aplicar su  habilidad para 

satisfacer las necesidades de los trabajadores. Además Robbins (2004) y Galaz (2002) 

proponen que la organización realice estudios para tratar de comprender las actitudes del 

individuo hacia el puesto de trabajo, en la búsqueda de conocer los aspectos positivos o 

negativos que se deberán tratarse en el ambiente de trabajo, por lo tanto, enfatizan se 

debe tener en cuenta el grado que se establece en el acoplamiento entre lo que ofrece un 

ambiente de trabajo y lo que las personas necesitan, quieren o esperan, ya que esto 

define la  satisfacción en el trabajo.  

Se halla en este estudio que la vinculación laboral no afecta el contrato psicológico, 

las investigaciones consultadas no tratan esta relación directamente y no se encuentra 

coincidencia en los resultados de los estudios consultados, con este hallazgo;  no 

obstante, se puede concluir  que el tipo de vinculación laboral no hace que el trabajador 

difiera de los compromisos percibidos por  la empresa en cuanto al cumplimiento de sus 
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labores y su comportamiento ético Vesga (2006) es decir, que el contrato psicológico es 

una variable de corte individual, no una tendencia compartida con los trabajadores, sino 

probablemente afectada por variables de corte individual (Newton et al., 2010), es 

imperante que  las empresas consideren el contrato psicológico como un factor relevante 

más aún, que el contrato laboral escrito, por lo tanto, es necesario que al suscribir dicho 

contrato se establezcan con claridad las condiciones de relación con el empleado (y De 

Sousa,2005; Tena, 2002). 

 Los docentes nuevos tienden a tener contrato psicológico relacional, eso es, basado 

en la relación con la universidad, a diferencia del docente antiguo en el que no se 

presenta una clara tendencia al respecto, en este sentido,  Rousseau, (2000);  Coyle, et al. 

(2008), aseguran que es de esperarse que a menos tiempo de contrato laboral con la 

universidad, la relación de confianza, lealtad mutua y recompensas se encuentren en 

desarrollo, es así que Reyes et al. (2007) afirma que el contrato psicológico en la 

organización se genera mientras dura la relación laboral con el individuo y además es 

dinámico pues desde el reclutamiento se acuerdan los aspectos de la relación a pesar de 

haber firmado un contrato escrito; y el tiempo que dure la relación laboral determina el 

tipo de contrato psicológico Topa et al. (2005); Rousseau (2000) debido a que  el 

contrato relacional se centra en el largo plazo, por lo tanto, es de esperarse que los 

docentes objeto de esta investigación perciban que la institución les ofrece un contrato 

que les garantice estabilidad y desarrollo a cambio de su lealtad y apoyo en los procesos.   

La satisfacción laboral no se afecta por el tipo de vinculación con la universidad.  

Este hallazgo aporta a la construcción teórica de la satisfacción  tratada desde el tipo de 

vinculación laboral, por lo cual se formula que el nivel de satisfacción en el docente no 

presenta dependencia con la variable vinculación, sea de cátedra  o sea de tiempo 



SATISFACCIÓN LABORAL DICENTES UNIVERSIDAD PRIVADA 97 

completo.  Las consultas realizadas en este sentido, no arrojaron estudios que registren la 

relación entre estas variables. Aún así, es pertinente nombrar algunos estudios que 

registran hallazgos contrarios a los de esta investigación con el fin de que se validen 

estas afirmaciones en estudios posteriores. En el encuentro de profesores de cátedra de 

universidades públicas en la ciudad de Bogotá D.C., Zapata y Salgado (2006) discuten 

que si la mayoría de los docentes universitarios son contratado bajo la modalidad 

temporal ven menoscabados sus derechos prestacionales, afectando la estabilidad 

laboral, por lo cual recomiendan que los consejos superiores de la universidades emitan 

políticas para vincular a los docentes en modalidad de tiempo completo. De igual 

manera, Herranz – Bellido et al. (2007) encuentra que los profesores de tiempo completo 

se sienten más satisfechos con la labor docente, y, Aguilar, et al. (2011) asegura que si 

se mejora la satisfacción laboral en el docente  se asegura un comportamiento más 

productivo que se alinea con el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.   

La antigüedad en el trabajo no afecta el nivel de satisfacción laboral, el resultado de 

este estudio difiere de los hallazgos de investigaciones que han tratado la relación de 

estas variables, ya que éstas reportan mayor insatisfacción en el trabajo en empleados 

que han permanecido mucho tiempo en la organización  Manfredi et al. (2004); Anaya 

(2006); Sánchez, et al. (2007), no obstante, Alonso (2008) asegura que los empleados 

más antiguos presentan mayor satisfacción laboral y los empleados de menos tiempo en 

la institución presentan menos satisfacción;,  Gamero (2010) asegura que la satisfacción 

decrece a mediano plazo, a pesar del tipo de apoyo que se brinde al empleado éste 

influye en la satisfacción laboral,  por lo tanto,  a más apoyo percibido por el individuo 

de la institución, la antigüedad en el trabajo aumenta (Alcover & Pérez, 2011; Bravo et 

al. 2011).  En la población objeto de estudio más de la mitad de los docentes registró 
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antigüedad entre 1 a 5 años y 6 a 10 años, adicionalmente, el estudio se realizó en el 

momento en que se estaba conformando una única facultad resultado de la  fusión de los 

programas de ingeniería existentes, lo cual sugiere que los docentes se encontraban 

dispuestos a responder a esta reestructuración organizacional centrando su esfuerzo en 

adaptarse a las nuevas condiciones de ambiente y de administración, por lo tanto, la 

percepción de satisfacción laboral se manifestó por otras variables y no  por los años 

trabajados en la universidad.    

La satisfacción laboral no se relaciona por las variables contrato transaccional y tipo 

de vinculación es el resultado que se encuentra de esta investigación. Al ser el contrato 

transaccional de corto plazo, centrado en el intercambio económico (Rousseau, 2000) y 

en los beneficios directos e inmediatos Dabos & Rosseau (2004);  Topa et al. (2004)), el  

hallazgo de este estudio sugiere que la satisfacción laboral varía según la forma en que 

los docentes establecen la relación laboral con la universidad, ya que responde a la 

economía dinámica actual y al ambiente competitivo que el medio le ofrece, de acuerdo 

con la perspectiva de desarrollo personal y profesional.  

El tipo de vinculación no se relaciona con la satisfacción laboral, no obstante se 

encuentra mayor explicación por la variable antigüedad, este resultado encuentra soporte 

en algunas investigaciones discutidas a lo largo de esta investigación: la satisfacción en 

el trabajo se impacta de forma negativa por el tipo de vinculación temporal   Gamero 

(2005); Sánchez et al. (2007)  más aún si es fija pero discontinua Gomero (2005) no 

obstante, se manifiesta menor satisfacción laboral en empleados contratados de tiempo 

completo (Alonso, 2006). Ahora, el nivel de satisfacción es menor a mayor antigüedad 

en la organización Anaya (2006) y Manfredi et al. (2004),   hay más satisfacción a nivel 

global en profesores con menor antigüedad en el empleo Anaya (2006) también se 
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encuentra más satisfacción en docentes que llevan más tiempo con la institución Alonso, 

(2008), no obstante trabajadores con  más años de permanencia en el puesto presentan 

mayor insatisfacción Sánchez et al. (2007); los hallazgos mencionados evidencian que el 

tipo de vinculación y la antigüedad afectan la satisfacción. 

El resultado de la investigación informa  que  los docentes de antigüedad laboral 

entre 21 y 30 años perciben mayor satisfacción laboral; algunas investigaciones 

muestran que la satisfacción en el trabajo es mayor en empleados de mayor antigüedad 

en la empresa Alonso (2008); Marques y Marcano (2010); y a un alto nivel de 

satisfacción con la vida en empleados mayores se impacta en el nivel de satisfacción 

laboral Borooah (2009)¸ además, se mejora la calidad de vida en general cuando el 

trabajador recibe más apoyo de sus directores generando que la antigüedad en el trabajo 

aumente (Alcover & Pérez, 2011). Se sugiere entender el hallazgo  de este estudio, desde 

los factores que intervienen en el ambiente laboral, las políticas administrativas, el 

desarrollo de personal, el desempeño de tareas y la relación con la autoridad (Rodríguez, 

et al., 2010), es así que Gamero (2005) encuentra relación directa entre la antigüedad en 

el trabajo y el salario; Manfredi (2004) halla a mayor antigüedad en el trabajo menor 

satisfacción respecto a su pago,  a los beneficios complementarios y al reconocimiento; 

en la investigación de Sánchez et al. (2007) se encuentra insatisfacción en empleados de 

menor antigüedad debido a la poca variedad en las tareas; y en la misma vía Alonso 

(2008) evidencia menos satisfacción en empleados de menos antigüedad así se 

reconozca su buena labor, se delegue responsabilidad,  se asignen diversas tareas, o se 

cuente con estabilidad en el empleo. 

Se halla que la satisfacción presenta un grado significativo de relación con la 

variable tipo de vinculación laboral únicamente, registrando que los docentes de tiempo 
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completo manifiestan menor nivel de satisfacción en el trabajo y los de hora cátedra un 

mayor nivel de satisfacción. Se encuentran estudios con resultados contrarios; así García 

et al. (1997) evidencia variación de la satisfacción con el tipo de vinculación, 

concretamente los docentes manifiestan inconformidad con el tipo de contratación 

laboral;  no obstante Herranz- Bellido et al. (2007) y Maldonado (2012) en otra 

investigación encuentran que los docentes de tiempo completo están satisfechos con el 

trabajo. Por lo tanto, la universidad debe preocuparse por revisar el tipo de vinculación  

que ofrece a los docentes de tiempo completo, pues el efecto de la contratación puede 

llevar a la insatisfacción laboral por no apoyar el desarrollo de carrera dentro de la 

institución, sea por ascenso o por asignación de actividades de dirección (Herrera, et al.,  

2008). Lo anterior es contradictorio con el hallazgo de Rojas, et al. (2008) en su 

investigación en universidades de Medellín, ya que no se reporta en los docentes 

diferencia en la relación satisfacción con el tipo de vinculación. 

El contrato psicológico relacional, y el contrato psicológico transaccional no afectan 

la satisfacción laboral. Se entendería este hallazgo si se tienen en cuenta las condiciones 

del ambiente, el entorno del trabajo y las necesidades reales de los empleados ya que 

estas propician la construcción de un contrato psicológico Keith (2002), adicionalmente 

se esclarecería todavía más el resultado, al revisar la definición de las variables que 

aportarían a la generación de la satisfacción laboral. Por otro lado, es importante tener en 

cuenta que los contratos psicológicos no son mutuamente excluyentes ya que forman 

una contínua relación contractual (Dabos & Rosseau, 2004; Rousseau, 2000; Solanes et 

al., 2010; Tena, 2002). Se sugiere que al relacionar simultáneamente los contratos 

relacional y transaccional de alguna manera neutralizan algunas variables que 

permitirían validar el nivel de satisfacción en los docentes de la investigación. 
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La satisfacción laboral en docentes de más antigüedad en el trabajo no se afecta por 

la antigüedad, ni el contrato psicológico, ni el contrato psicológico relacional. Para la 

relación propuesta en esta investigación, cabría preguntarse qué elementos que 

conforman el contrato psicológico se deben tener en cuenta,  y si su revisión se hará 

desde el contenido, o las características y/o las evaluaciones Rousseau (2000); otro 

aspecto que se considera relevante anotar, es validar los factores intervinientes en la 

satisfacción laboral debido a las relaciones laborales, condiciones de trabajo, 

características de las tareas, marcos jurídicos, sociales, económicos, políticos y 

culturales Alcocer (2002) de tal suerte que el resultado de la relación entre las variables, 

manifieste algún nivel de satisfacción en los docentes estudiados. En suma, se reporta en 

esta investigación que el contrato relacional, el contrato transaccional, y la antigüedad 

laboral no impactan sobre la satisfacción laboral de los docentes universitarios.  

El contrato psicológico relacional  no afecta la satisfacción laboral en docentes de 

tiempo completo. Dabos  y Rousseau,  (2004) afirma que la coherencia laboral entre 

empleado y empleador alinea con más facilidad los compromisos adquiridos entre las 

partes, y más aún, si han sido aceptados en el contexto del contrato psicológico, se 

sugiere que la mayoría de los docentes encuestados de tiempo completo (42), se 

encuentran en el rango entre 11 y más de 30 años (este rango suma 45),  han alineado 

compromisos mutuos de tal forma que pueden existir otras variables de más peso que 

afecten su satisfacción en el trabajo. Es necesario recordar que el tipo de contratación de 

tiempo completo de los docentes en estudio, se considera como vinculación de contrato 

fijo discontinuo lo cual sugeriría un reporte de menor nivel de satisfacción en estos 

docentes (Gamero, 2005), no obstante, la contratación de los docentes de tiempo 

completo en esta universidad se renueva durante varios años, seguramente motivados 
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por la confianza mutua en cuanto a cumplimiento de promesas e intercambios materiales 

o tangibles Dabos y Rousseau (2004) por último, se halla que las características de 

contratación, sumadas al tipo de contrato relacional establecido según las características 

individuales de esta población, reportan finalmente que la satisfacción laboral en los 

docentes no se ve afectada al relacionarla con las variables consideradas. 

La satisfacción laboral en docentes de tiempo completo no se afecta por contrato el 

psicológico transaccional. Las investigaciones que han estudiado ya sea la satisfacción 

laboral en docentes o el  contrato psicológico no coinciden con el resultado de este 

estudio, manifiestan algún tipo de afectación en esta relación, algunos de ellos son, 

(Alcover & Pérez, 2011; Dabos & Rousseau, 2004; De Sousa, 2005; Rousseau, 2000; 

Solanes et al., 2010; Tena, 2002).  Adicionalmente la satisfacción al relacionarse con la 

estabilidad evidencia docentes satisfechos con su trabajo, con el lugar en donde lo 

desarrollan, con las relaciones interpersonales, por lo tanto, estos docentes manifiestan 

equilibrio entre su ambiente y la universidad Newstrom (2007; como se citó en Plácido 

et al. 2012), sugiriendo de esta forma que los docentes de tiempo completo encuentran 

cierta estabilidad laboral con lo que la universidad le ofrece en el contrato relacional, ya 

sea en el intercambio de orden económico, o de mantener en el tiempo que dure la 

relación, las condiciones laborales Coyle et al. (2008),  por lo tanto se sugiere, que las 

variables que impactan en algún nivel la satisfacción laboral del docente de tiempo 

completo estudiado, difieren de las establecidas para este estudio, y que para este 

individuo, la relación de intercambio establecido con la institución sumada al tipo de 

vinculación ofrecido no son motivadores de satisfacción laboral, por lo cual se concluye 

que las variables a relacionar para medir el nivel de satisfacción en el trabajo, se deben 
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escoger de acuerdo con lo sugerido por Dabos y Rousseau (2004) y que se mencionan en 

la verificación de la hipótesis sexta.  

A continuación se exponen algunas recomendaciones originadas de nuevas 

investigaciones relacionadas con  esta investigación, que se consideran significativas y 

que servirían como punto de partida para futuras investigaciones de satisfacción laboral 

en profesores de universidad con relación a variables  de contrato psicológico y las 

características de vinculación laboral. Estos trabajos podrían fortalecer programas de 

formación académica especialmente de maestrías y doctorados, si se asegura su 

continuidad, de tal forma que se genere una línea de investigación que desarrolle 

proyectos en la misma dirección. 

En este sentido, se recomienda ampliar la línea de investigación abierta para la 

satisfacción laboral en docentes universitarios frente al contrato psicológico, por tal 

razón, se propone profundizar en estudiar el nivel de satisfacción que presentan los 

docentes que manifiestan contrato psicológico relacional y contrato psicológico 

transaccional, esta construcción de evidencias ampliará el nivel de conocimiento de la 

dependencia de talento humano o de recursos humanos de las IES quienes podrán 

gestionar acciones en procura de mejorar los ambientes de trabajo que se le brindan al 

docente. 

Se sugiere analizar el comportamiento de las variables contrato transaccional, y 

contrato psicológico relacional al relacionarlas con el tipo de vinculación laboral en 

docentes universitarios colombianos, de tal forma que esta construcción teórica se 

amplíe y facilite a las universidades tomar acciones encaminadas a mejorar y fortalecer 

el tipo de vinculación laboral que le ofrece a sus docentes, en procura de mejorar la 

percepción de los docentes en cuanto a obligaciones y compromisos que le debe su 
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empleador lo cual va a impactar propositivamente la satisfacción laboral, esta 

investigación sería complementaria a la propuesta anterior. 

El nivel de satisfacción laboral percibida por el docente universitario debe 

profundizarse teniendo en cuenta la variable antigüedad en el trabajo y tipo de 

vinculación laboral, este proyecto complementaría la línea de investigación propuesta, 

en razón a que sus resultados ampliarían el constructo de satisfacción laboral en 

docentes universitarios,  hallazgos que deberán ser  apropiados por la oficina de talento 

humano o de recursos humanos de las IES quienes deberán construir políticas de 

contratación claras y que beneficien a los docentes en su práctica académica y laboral. 

Como se anotó, se sugiere que la oficina de talento o de recursos humanos de las 

instituciones de educación superior se apropien de los resultados  de la presente 

investigación, de tal forma que se generen planes de mejora y se definan directrices en 

camino a  fortalecer los factores que impactan en la satisfacción laboral de los docentes. 

De igual manera, teniendo en cuenta los hallazgos reportados se hace necesario que las 

universidades propongan políticas de mejora en el tipo de vinculación laboral docente. 

Se encontraron algunas limitaciones para la realización del presente estudio, entre 

ellas se cuentan: el período en que se aplicó el instrumento a los docentes objeto del 

estudio, coincidió con la etapa de reestructuración organizacional de la facultad, cuatro 

ingenierías que antes se denominaban facultades pasaron a ser  programas como parte de 

una única facultad de ingeniería; la incertidumbre percibida por los docentes ante una 

nueva estructura administrativa y directiva, de si se mantendrían los cargos asignados 

hasta el momento; la sobrecarga de trabajo de los docentes derivada de la consolidación 

de la facultad y de los procesos de acreditación en alta calidad que se adelantan en ese 

momento en los diferentes programas de ingeniería, por tal razón la convocatoria a 
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participar en el estudio se hizo en repetidas ocasiones  por vía electrónica y de manera 

telefónica y personal. 
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Apéndice A 

Carta de consentimiento 

UNIVERSIDAD CATÓLICA DE COLOMBIA 

Facultad de Psicología – Maestría en Psicología Organizacional y del Trabajo 

Estimado docente, 

Soy estudiante  de maestría  de la facultad de psicología. Como parte de los requisitos de 

los programas de posgrado de la facultad se llevará a cabo una investigación. La cual 

trata sobre la determinación de la satisfacción laboral de los docentes de la facultad de 

ingeniería de la universidad. 

El objetivo es investigar si la satisfacción se relaciona positivamente con la antigüedad y 

con el contrato psicológico en los docentes de la facultad de ingeniería de la universidad. 

Usted ha sido seleccionado para participar en esta investigación, la cual consiste en 

contestar dos cuestionarios  que le tomarán aproximadamente 30 minutos.  La 

información obtenida a través de este estudio será mantenida bajo estricta 

confidencialidad y su nombre no será utilizado. Usted tiene derecho de retirar el 

consentimiento para la participación en cualquier momento. El estudio no conlleva 

ningún riesgo ni recibe ningún beneficio. No recibirá compensación por participar. Los 

resultados grupales estarán disponibles en el programa de posgrado de la facultad de 

psicología, si así desea solicitarlos. Si tiene alguna pregunta sobre esta investigación, se 

puede comunicar conmigo al correo electrónico: gagomez@ucatolica.edu.co, o con mi 

director de investigación Dr. Jaime Ferro, al correo electrónico: jferro@ucatolica.edu.co 

Preguntas o dudas sobre los derechos como participante en este estudio, pueden ser 

dirigidas a la Universidad Católica de Colombia, Facultad de Psicología programa de 

Maestría, Director Dr. Delio Castañeda, correo electrónico: dicastaneda@gmail.com 

Investigadora, Gloria A. Gómez L. 

_______________________________________________________________________ 
He leído el procedimiento descrito arriba.  El investigador me ha explicado el estudio y ha a contestado  

mis preguntas. Voluntariamente doy mi consentimiento para tomar parte en el estudio de la investigadora 

Gloria A. Gómez L., sobre la determinación de la satisfacción laboral de los docentes de la facultad de 

ingeniería en relación con la antigüedad y con el contrato psicológico. He recibido copia de este 

procedimiento. 

____________________________  

Firma del participante  

Fecha: 

mailto:gagomez@ucatolica.edu.co
mailto:dicastaneda@gmail.com
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Apéndice B 

Consentimiento para aplicar cuestionarios 

 

La profesora Loreta Moccia A. directora de la tesis Estudio Comparativo del 

Contrato Psicológico en Empleados Temporales y Permanentes, a cargo de Carla de 

Sousa, realizado en Caracas, Venezuela, emitió autorización por medio de correo 

electrónico el 20 de marzo de 2012, para que se pudiera utilizar  en el presente 

estudio, el instrumento aplicado en la mencionada investigación. 

El instrumento utilizado para medir la satisfacción laboral de Meliá y Peiró 

(1998), se encuentra para su utilización de manera libre en el enlace: 

http://www.uv.es/~meliajl/Research/Cuest_Satisf/S20_23.PDF. 

Las instrucciones para utilizar el cuestionario de satisfacción laboral de Meliá 

y Peiró (1998) se encuentran en el enlace:  

http://www.uv.es/~meliajl/Research/Cuest_Satisf/PresentacionInstrucciones.PDF. 

 

http://www.uv.es/~meliajl/Research/Cuest_Satisf/S20_23.PDF
http://www.uv.es/~meliajl/Research/Cuest_Satisf/PresentacionInstrucciones.PDF
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Apéndice C 

Cuestionario Satisfacción Laboral S20/23 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL S20/23 

J.L. Meliá y J.M. Peiró (1989) 

 

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen 

satisfacción o insatisfacción en algún grado. Califique de acuerdo con las siguientes 

alternativas el grado de satisfacción o insatisfacción que le producen los distintos 

aspectos de su trabajo. 

 

              Insatisfecho    Indiferente       Satisfecho  

       Muy   Bastante  Algo         Algo   Bastante   

Muy 

 

     1. .    2.        3.                      4.                     5.        6.         

7.  
 
 
 

 

Tal vez algún aspecto de la lista que le proponernos no corresponde 

exactamente a las características de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo 

haciendo referencia a aquellas características de su trabajo más semejantes a la 

propuesta, y califique en consecuencia la satisfacción o insatisfacción que le produce. 

En otros casos la característica que se le propone puede estar ausente en su 

trabajo, aunque muy bien podría estar presente en un puesto de trabajo como el 

suyo. Califique entonces el grado de satisfacción o insatisfacción que le produce su 

ausencia. Por ejemplo, si un aspecto que le propusiéramos fuera "residencias de verano", 

y en su empresa no le ofrecen tal cosa, califique entonces la satisfacción o insatisfacción 

que le produce no poder disponer de este servicio. 

Un tercer caso se le puede presentar cuando la característica que le propongamos 

no está presente, ni pueda estar presente en su trabajo. Son características que no 

tienen relación alguna, ni pueden darse en su caso concreto. Entonces escoja la 

alternativa, “4 Indiferente”. Tal caso podría darse por ejemplo, si le propusiéramos para 
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calificar "remuneración por kilometraje”: y su trabajo además de estar situado en su 

misma población, fuera completamente sedentario sin exigir jamás desplazamiento alguno. 

En todos los demás casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las 

siete alternativas de respuesta y márquela con una cruz. 

 

1 Las satisfacciones que le produce su trabajo 

p

o

r

 

s

i

 

m

i

s

m

o

. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

2 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de 

realizar las cosas en que usted destaca. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de 

hacer las cosas que le gustan 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

4 El salario que usted recibe. Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bast ante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

5 Los objetivos, metas y metas de producción 

que debe alcanzar. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar 

de trabajo. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

7 El entorno físico y el espacio de que dispone 

en su lugar de trabajo. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

8 La iluminación de su lugar de trabajo. Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

9 La ventilación de su lugar de trabajo. Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

10 La temperatura de su lugar de trabajo. Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

11 Las oportunidades de formación que le 

o

f

r

e

c

e

 

l

a

 

e

m

p

r

e

s

a

. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

12 Las oportunidades de promoción que tiene. Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

13 Las relaciones personales con sus superiores. Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

14 La supervisión que ejercen sobre usted. Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

15 La proximidad y frecuencia con que es 

supervisado. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bast ante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

16 La forma en que sus coordinadores 

EvalúanLas funciones que usted tiene. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  
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17 La "igualdad" y "justicia" de trato que 

recibe de su empresa. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

18 El apoyo que recibe de sus superiores. Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

19 La capacidad para decidir autónomamente 

aspectos relativos a su trabajo. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

20 Su participación en las decisiones de su 

departamento o Sección. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

21 Su participación en las decisiones de su grupo 

de trabajo relativas a la empresa. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

22 El grado en que su empresa cumple el 

convenio, las disposiciones y leyes laborales. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  

23 La forma en que se da la negociación en su 

empresa sobre aspectos laborales. 

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho 

Muy   Bastante  Algo  Algo   Bastante   Muy 

1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  
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DATOS DESCRIPTIVOS 

 

A.- Cuál es su cargo (escriba y detalle su especialidad. Escriba solo las funciones que 

desempeña actualmente en   trabajo). En caso de que sean varias, la que le ocupe más 

tiempo:____________  

 

83.- Sexo:  1. Hombre.  2. Mujer 

84.- Edad.  20 a 30 _____     31 a 40 ______    41 a 50 ______  51 a 60     más de 60  

85.- Señale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar: 

.  1) Formación de Pregrado 

.  2) Formación Especialización 

.  3) Formación en Maestría 

.  4) Formación en Doctorado 

86.- Situación laboral: 

.  3) Contrato de seis meses o menos. 

.  4) Contrato hasta un año. 

.  5) Contrato hasta dos años 

.  6) Contrato hasta tres años 

.  7) Contrato hasta cinco años. 

.  8) Fijos. 

87. ¿Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?: 

.  1) Jornada Parcial.  

.  2) Jornada Completa.  

.  3) Horario flexible y/o irregular (franjas variables en el día).  

88. ¿Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo?.    

89.- Indíquenos en cuál de las siguientes categorías jerárquicas se sitúa usted, 

aproximadamente en su actual puesto de trabajo dentro de su empresa: 

.  1) Empleado o trabajador 

.  2) Supervisor  

.  3) Mando intermedio 

.  4) Directivo 

.  5) Alta dirección o dirección general 

90.- ¿Cuál es su antigüedad en la empresa?  Años    

91.-     Meses ________. 
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Apéndice D 

Encuesta Relaciones Profesor / Universidad 

 

ENCUESTA DE LAS RELACIONES PROFESOR  / UNIVERSIDAD  

 

La presente encuesta tiene como propósito obtener información acerca de algunos 

aspectos de la relación que existía entre usted y su empresa.  La misma forma parte de 

una investigación llevada a cabo por una candidata a Magister en Psicología del Trabajo 

y de las Organizaciones de la Universidad Católica de Colombia. La información 

obtenida será utilizada con fines estrictamente académicos y recibirá tratamiento 

confidencial. 

Se le agradece que para empezar suministre la siguiente información, la cual será de 

mucha utilidad para el procesamiento estadístico de los resultados del estudio.  Marque 

con una “X” la opción que corresponda a su caso.  Para las casillas que se refieren a 

edad y antigüedad por favor escriba el número correspondiente. 

 
Género  Edad Nivel de instrucción (ya culminado) Antigüedad 

en la 
universidad   

F  años Profesional  Especialista 

(en curso) 

 Magiste

r (en 
curso) 

 Doctorado 

(graduado) 

 Post 

Doctorado 
(en curso) 

 Semestres  

M  Especialista 
(graduado) 

 Magister 
(graduado) 

 Doctora
do (en 
curso) 

 Post 
Doctorado 
(graduado) 

   

Tipo de vinculación  

Tiempo completo  Tiempo Parcial  Cátedra   
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SECCIÓN I 

Instrucciones: Los empleadores hacen promesas de proveer a sus empleados ciertas 

condiciones a cambio de las contribuciones que los empleados hacen a la organización.  

Utilizando la siguiente escala: 

 
1 (PNO) 2 (RO) 3 (NS) 4 (O) 5 (MO) 

Para nada 

obligado  

Relativamente 

obligado  

No se  Obligado Muy obligado  

 

Por favor indique, marcando con una equis el grado en el cual usted cree que su empresa 

se ha obligado, explícita o implícitamente, a ofrecerle lo siguiente: 

ITEMS PNO RO NS O MO 

1. Preocupación por mi bienestar personal a corto y largo plazo       

2. Tomar decisiones teniendo en cuenta mis intereses y proyectos 

profesionales 

     

3. Facilitar oportunidades de desarrollo profesional dentro y fuera 

de la universidad.  

     

4. Estabilidad laboral       

5. Compromiso limitado de acuerdo con las funciones asignadas 

en la universidad.    

     

6. La relación de trabajo se mantendrá por un período de tiempo 

determinado únicamente  

     

7. Asignar las responsabilidades del cargo específicas y limitadas      

8. Brindar oportunidades de promoción dentro de mi especialidad       

9.  Apoyo para alcanzar los más altos niveles de productividad       

10.  Apoyo para responder cada vez de mejor forma a los retos 

que enfrento en mi cargo  

     

11. Beneficios estables para hacer mi trabajo       

12. Recursos para hacer mi trabajo       
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SECCIÓN II 

Instrucciones: Los empleados hacen contribuciones a la organización para retribuir los 

beneficios y condiciones de trabajo que la empresa se obliga a ofrecerles.  Utilizando la 

siguiente escala: 

1 (PNO) 2 (RO) 3 (NS) 4 (O) 5 (MO) 

Para nada 

obligado  

Relativamente 

obligado  

No se  Obligado Muy obligado  

 

Por favor indique el grado en el cual usted se considera obligado a ofrecerle a la 

Universidad , explícita o implícitamente, lo siguiente: 

 

ITEMS PNO RO NS O MO 

1. Trabajar para esta Universidad por tiempo indefinido        

2. Comprometerme personalmente con  esta universidad       

3. Ser un empleado leal y no buscar empleo en otra empresa       

4. Asumir responsabilidad personal por hacer de esta universidad 

una Institución más exitosa  

     

5. Participar en actividades  y programas de la Universidad y fuera 

de ella, para mantenerme actualizado. 

     

6. Trabajar para esta Universidad  únicamente por un tiempo 

limitado  

     

7. Asumir responsabilidades de trabajo únicamente según las 

funciones que me han asignado   

     

8. Aceptar estándares de desempeño retadores      

9. Desempeñar únicamente las tareas específicas por las cuales me 

pagan  

     

10. Buscar activamente oportunidades de entrenamiento y 

desarrollo  

     

11. Ser leal a esta Universidad y proteger su imagen       

 

SECCIÓN III 

Instrucciones: La siguiente lista de enunciados se refiere a características hipotéticas de 

la relación de  la Universidad  con usted.  Utilizando la siguiente escala: 
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1 (TED) 2 (ED) 3 (S) 4 (DA) 5 (TDA) 

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo No se  De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

 

Por favor indique que medida estos enunciados reflejan la relación real de su empresa 

con usted: 

 

ITEMS TED ED NS DA TDA 

1. No confía en mí      

2. Es difícil predecir la dirección de las relaciones futuras 

de la Universidad  conmigo 

     

3. Me exige más mientras que me dan menos       

4. El compromiso de la Universidad  conmigo es incierto       

5. No comparte conmigo información importante       

 

La siguiente lista de enunciados se refiere a características hipotéticas de la relación de 

usted con su empresa.  Utilizando la siguiente escala: 

 

1 (TED) 2 (ED) 3 (S) 4 (DA) 5 (TDA) 

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo No se  De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

 

Por favor indique en qué medida estos enunciados reflejan la relación real de usted con 

su empresa 

ITEMS TED ED NS DA TDA 

1. Hay inconsistencia entre lo que la Universidad  dice y hace       

2. No tengo confianza en mi Universidad        

3. No creo lo que mi Universidad me dice       

4. Es difícil predecir el futuro de esta relación       

5. Es difícil anticipar mis compromisos futuros con esta 

Universidad   

     

6. Me pagan menos y tengo más trabajo       

 

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN 


