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Resumen

En el Centro Universitario del Sur (CUNSUR) de la Universidad de San Carlos de
Guatemalaserealizéunainvestigaciondeenfoquecuantitativo,noexperimental-
transaccional y con un alcance correlacional-explicativo para establecer el clima
organizacionaloclimalaboraldelostrabajadores.Asimismo,establecersusatisfaccion
laboral. Para ello se utilizaron los cuestionarios estandarizados y propuestos por
MargaritaChiangVega, M., Mauricio SalazarBotello,C.,& Antonio NUfiezPartido, Y.
(2007),loscualesfueronadaptadosalcontextoinstitucional.Elclimalaboralsedividié
ensietedimensionesylavariablesatisfacciénlaboralsedividioencincodimensiones,
utilizandolaescaladerespuestadelikertde5puntosparaamboscuestionarios.Estos
fueron contestados en un lapso de dos semanas por 143 trabajadores del Centro
UniversitariodelSur,loscualespertenecenalascincocarrerasqueseimparten,area
de servicios, area administrativa y la unidad de investigacién.
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Abstract

IntheCentroUniversitariodelSur(CUNSUR)oftheUniversityofSanCarlosof Guatemala,
aresearchwascarriedoutwithaquantitativeapproach,notexperimental-transactio-
nalandwithacorrelational-explanatoryscopetoestablishtheorganizationalclimate
oremploymentclimateoftheworkers.Also,establishingtheworksatisfaction.Todo
this, standardized surveys proposed by Margarita ChiangVega, M., Mauricio Salazar
Botello,C.,and AntonioNufiezPartido,Y.(2007)wereused,adaptedtotheinstitutional
context.Theworkenvironmentisdividedintosevendimensionsandtheworksatisfaction
variableisdividedintofivedimensions,usingthe5-pointLikertresponsescaleforboth
surveys.Thesewereansweredinaspanoftwoweeksby 143workersfromtheCentro
UniversitariodelSur,whobelongtothefiveareasteachingbutalsotheservicearea,

administrative area and the research unit.

Kewords

Work climate, organizational culture, Work satisfaction, CUNSUR, Chi-squared

Introduccion

| presente articulo tiene como finalidad dar

a conocer la incidencia que tiene el clima

organizacional con la satisfaccion laboral del
trabajador del Centro Universitario del Sur (CUNSUR)
de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

En este sentido, el clima organiza-
cional o laboral es un “conjunto de
percepciones compartidas por los
empleados respecto de factores
de su enforno laboral” (Herndn-
dez-Sampieri, Méndez y Contreras,
2013, p. 119). Asi, para medir
esta variable hay que obtener sus
dimensiones, las cuales difieren de
un autor a otro. Por ejemplo, Her-
ndndez-Sampieri (2014) menciona
una “escala clima-UNI con 73
ftems para medir las siguientes
dimensiones del clima organiza-

cional” (pag. 120). En este caso, se
ha utilizado el modelo propuesto
por Margarita Chiang Vega, M.,
Mauricio Salazar Botello, C., &
Antonio NUAez Partido, Y. (2007),
el cual fue adaptado al contexto
institucional.

Lo que se buscé fue conocer la
situacién actual del clima laboral
del trabajador del CUNSUR. Con
ello, establecer si este es o no
propicio. Ademds, verificar si es
necesario mejorar algunos de
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los aspectos propuestos, como
la  comunicacién interna, los
mecanismos de reconocimien-
to, las relaciones interpersona-
les, la toma de decisiones, el
entorno fisico, el compromiso y la
adaptacién al cambio.

En cuanto a la satisfaccién o insatis-
faccién laboral, esta tendrd “lugar
cuando el trabajador se sienta
eficaz o no con su desempefio
profesional,  condicionado  al
mismo tiempo por las interaccio-
nes en el centro de trabajo y en el
entorno laboral” (Mayo y Martinez,
2016, pdag. 217).

Por esta razén, fue importante
comprender si el trabajador
de la universidad se encuentra
satisfecho o insatisfecho respecto a
su relacién con los superiores, las
condiciones fisicas en el trabajo,
la participacién en las decisiones,
el trabajo y con el reconocimiento
que se le da.

Por (ltimo, se establecié esta-
disticamente y a través de una
prueba de independencia de
Chi  cuadrada en programa
estadistico “IBM  SPSS  Statistics
version 25" que el clima laboral
es dependiente de la satisfaccién
laboral. También se realizaron
varias pruebas de Chi-Cuadrado
para hacer combinacién entre las
diferentes dimensiones del clima

laboral, la variable satisfaccién
laboral y viceversa, dando como
resultado que el clima laboral y la
satisfacciéon laboral tienen relacién
o son dependientes una con la
otfra.

Objetivos

Objetivo general

1. Determinar el vinculo que existe
entre el clima organizacional
del Centro Universitario del Sur
y lo satisfaccién de su sector
administrativo, docente y de
servicios.

Objetivos Especificos

2. Analizar los componentes que
estructuran el clima organiza-
cional y la satisfaccién laboral
del Centro Universitario del Sur
(CUNSUR) en tanto elementos
fundamentales de la dindmica y
cultura institucional.

3. Establecer un  marco de

referencia que permita
comprender los  elementos
funcionales y disfuncionales

del clima organizacional del
Centro Universitario del Sur y
su incidencia en el desempefo
individual o colectivo de
las labores  administrativas,
docentes y del drea de servicios.

ndice
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Metodologia

En esta investigacién se buscéd
determinar la incidencia del clima
laboral en la satisfaccién laboral
del trabajador universitario, espe-
cificamente del Centro Universita-

rio del Sur (CUNSUR).

Asimismo, la investigacién se guio
a través del método inductivo,
lo que obligé a llevar a cabo
una serie de actividades que
supusieron grandes movilizaciones
de recursos, ya que fue aplicado a
los docentes, personal administra-
tivo y de servicios del centro. Este
proceso se realizé a través de las
siguientes etapas:

¢ Observacién: se establecié la
necesidad de buscar solucién
a los problemas que aquejan a
los trabajadores universitarios
en su situacién laboral.

* Experimentacién: se llevé a
cabo con los trabajadores uni-
versitarios a través de cuestio-
narios para establecer el clima
laboral y la satisfaccién laboral.

Instrumentos

Se utilizaron cuestionarios para
determinar el climay la satisfaccion
laboral. Estos estuvieron basados
en el cuestionario estandarizado

Ano 9 - Edicion 191 - agosto /2020

por Margarita Chiang Vega, M.,
Mauricio Salazar Botello, C., &
Antonio NUfrez Partido, Y. (2007).
Ademds, se operacionalizaron y
categorizacién las variables clima
y satisfaccion laboral.

Poblacion

Trabajadores del Centro Universi-
tario del Sur (CUNSUR), Escuintla.

La muestra

En esta investigacién se utilizé el
muestreo no probabilistico que,
segun Herndndez-Sampieri (2006)
es un “subgrupo de la poblacién en
la que la eleccién de los elementos
no depende de la probabilidad
sino de las caracteristicas de la in-
vestigacién” (pdg. 176). Es decir,
es una muestra seleccionada por
el investigador o una muestra
dirigida. No obstante, de acuerdo
con el mismo autor, cuando los
estudios son no experimenta-
les, descriptivos o correlaciéna-
les-causales, se deben emplear
muestras probabilisticas solo si se
requiere que los resultados sean
generalizados a una poblacién.
Por lo tanto, la muestra fue de 143
trabajadores de un total de 153
que, segun datos de tesoreria,
actualmente trabajon  para el

CUNSUR.

ndice
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Fundamentos teodricos
de la investigacion

Hasta la segunda mitad del siglo
pasado era comUn que en las
sociedades industriales funcionara
un modelo fordista-taylorista en la
producciényunsistemaburocrdtico
en la administraciéon péblica. Los
levantamientos culturales y las
crisis econémicas de las Gltimas
décadas, sin embargo, pusieron
en tela de juicio la capacidad de
estos tipos de organizacién. Por un
lodo, desde el punto de vista de
la produccién los nuevos modelos
de toyotismo han transformado
un sistema basado en la oferta
a uno orientado a la demanda vy
personalizacién de la produccion.
Asimismo, se ha hecho del
trabajador ~ un  componente
esencial de la toma de decisiones.
Desde el punto de vista de la ad-
ministracién puoblica, los nuevos
modelos de gestién piblica han
incorporado  valores empresa-
riales para hacer mds eficiente
la “ineficiente” y tosca dindmica
burocrética.

En este sentido, el trabajo ya no
se concibe solamente como un
ambiente restrictivo e instrumental.
Es, mds bien, el espacio en el que
se genera la identidad misma vy
se realizan las expectativas de
éxito individual. Segin la teoria

del andlisis organizacional, tal
y como la expresan Fararo y
Skovertz (1986): “Las instituciones
son no solo estructuras restrictivas;
todas autorizan y controlan al
mismo tiempo. Las institucio-
nes presentan una dualidad de
restriccion/libertad” (como se citd
en Jepperson, pags. 197-198). De
esta forma, “todas las instituciones
son estructuras de programas o
reglas que establecen identidades
y lineas de actividad para dichas

identidades” (Jepperson, 1999,
pdag. 198).
Asi, el «clima laboral es

fundamental en el paradigma
contempordneo de las organiza-
ciones. Un clima laboral éptimo
permite la propia optimizacién o
bienestar de la conducta de los
individuos. Ademds, la satisfaccién
o bienestar laboral influye en la
consolidacién de un ambiente
adecuado. Entonces, el compor-
tamiento  organizacional, como
el enfoque de la conducta global
de la organizacién, se encarga
del andlisis de estas variables y su
interdependencia. Como sefiala

Chiavenato (2009):

El comportamiento organiza-
cional se refiere al estudio de
las personas y los grupos que
actban en las organizaciones.
Se ocupa de la influencia que
todos ellos ejercen en las or-

ndice



2. R E \;I.S.'l‘ A
Q) Andlisist

” REALDAD NACIONAL

ganizaciones y de la influencia
que las organizaciones ejercen
en ellos. En otras palabras,
el CO retrata la continua
interaccion y la influencia
reciproca entre las personas y
las organizaciones (pdg. 6).

El nuevo modelo propuesto por
el enfoque del comportamien-
to organizacional antes expuesto
asume implicitaomente que la
rigidez del modelo cldsico no es
funcional para la comprensién
de los procesos organizaciona-
les contempordneos. Ademds,
redefine el compromiso laboral,
no asocidndolo a conductas
habituales enmarcadas a una
serie de funciones delimitadas.
Para el nuevo enfoque, “una vez
que los empleados desarrollan
altos niveles de compromiso
se convierten en una fuente de
innovacién, asumen la iniciativa,
tienen  espiritu  emprendedor,
acttan proactivamente para
mejorar la organizacién, asumen
responsabilidades, transforméndo-
se de esa manera en una poderosa
ventaja competitiva” (Lagomarcino

en Edel, Garcia y Casiano, 2007,
pdg. 15).

El cambio de una estructura rigida
a una flexible también alteré sig-
nificativamente el sentido de
la comunicacién interna. En la
fabrica fordista, la separacién

Ano 9 - Edicion 191 - agosto /2020

tajonte (y fisica) entre tareas
manuales y de disefo, asi como la
vigilancia constante ejercida por la
administracién y los supervisores,
permitfia  a los trabajadores
tener acceso a la comunicacién
Unicamente durante ciertas pausas
rutinarias.  Para  este  modelo,
como sefala Fisher (2016), la
comunicacién  interrumpe  los
procesos de produccién. Por otro
lado, en el modelo posfordista, “la
linea de produccién se convierte
en un «lujo informativo», la gente
trabaja precisamente comunicdn-

dose” (Fisher, 2016, pdag. 65).

Culturay clima
organizacional

Segun Chiavenato (2009), la
cultura, en un sentido laxo,
“comprende valores compartidos,
hdbitos, usos y costumbres,
cédigos de conducta, politicas de
trabajo, tradiciones y objetivos que
se transmiten de una generacién
a otra” (pdg. 120). De la misma
forma que toda sociedad o nicho
social posee una cultura, las ins-
tituciones poseen sus propias ma-
nifestaciones culturales que las
definen tanto de manera interna,
como respecto a oftras institucio-
nes.

Siguiendo a Chiavenato (2009),
la cultura no es algo que pueda

ndice
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observarse de manera superficial.
De la misma forma que un iceberg,
la cultura organizacional posee
elementos superficiales y tangibles
(tecnologias, marcos y normas
establecidas respecto a funciones
y conductas, disposicion de los
espacios, infraestructura, etc.).
Asimismo, contiene elementos
profundos que no son percibibles
de manera clara (intersubjetivi-
dad y aspectos sociolégicos de la
dindmica organizacional).

Ambas  dimensiones  operan
como un conjunto de normas
establecidas e informales que
guian la conducta y dindmica
agregada de los miembros de una
institucién. De hecho, la institucién
misma es, de acuerdo a Meyer
y Rowan (1999), asi como a
Jepperson (1999), el resultado de
una transicién de la entropia social
o patrones de conducta aislados,
a una estructura en la que los
procesos sociales, realidades u
obligaciones adquieren un estatus
de reglas de pensamiento y accién.

Asf, la cultura organizacional define
los pilares materiales e intersub-
jetivos que permean la dindmica
tanto interna como externa de
los  organizaciones. La cultura
organizacional, vale aclarar, no
es resultado Unicamente de las
|6gicas internas de la institucién. Es
decir, puede que, previamente a la

institucionalizacién de una serie de
conductas y valores, estos Gltimos
se incorporen a la organizacién de
manera externa. Solo a posteriori
dichos ideales de conducta, a
través de procesos de legitimacién
interna y externa, serén concebidos
como verdaderamente propios de
una institucién.

Para algunos autores como
Chiavaneto (2009), la cultura or-
ganizacional posee algunas ca-
racteristicas distintivas como la
regularidad de los comportamien-
tos observados, las normas, los
valores, la filosofia, las reglas y el
clima de la organizacién. Por otro
lado, Salazar-Estrada, Machado,
Guerrero y Cafedo (2009) sitGan
la cultura organizacional como
una variable dependiente del
clima de la organizacién.

Dada la generalidad conceptual
de la cultura como referente de una
serie normas, valores, tradiciones,
costumbres, conductas, cosmovi-
siones, creencias, efc., se adoptard
el esquema de Chiavaneto
(2009), en el cual el clima de la
organizacién, si bien fundamental
para entender la cultura orga-
nizacional, se incluye dentro de
esta, no viceversa. Asi, segin este
autor, el clima organizacional “es
la calidad o la suma de caracte-
risticas ambientales percibidas o
experimentadas por los miembros

ndice
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de la organizacién, e influye pode-
rosamente en su comportamiento”

(Chiavaneto, 2009, pdg. 261).

No obstante, la aproximacién de
clima organizacional de Sala-
zar-Estrada, Machado, Guerrero
y Cafiedo (2009) serd de utilidad
para la presente investigacion.
Para estos autores, el clima de la
organizacién permite comprender
de manera multidimensio-
nal la dindmica interna de la
instituciéon. Asimismo, establecen
que este clima o ambiente
laboral se estructura a partir de
cuatro elementos determinantes,
definidos de la siguiente forma.

comprende el
espacio fisico, las instalaciones,
los equipos instalados, el color
de las paredes, la temperatura,
el nivel de contaminacion, entre
otros.

como el tamafo de la
organizacién, su  estructura
formal, el estilo de direccion,
etcétera.

que
aobarca aspectos como el
companerismo, los conflictos
entre personas o entre depar-
tamentos, la comunicacién y
ofros.

como las aptitudes y las
actitudes, las motivaciones, las
expectativas, etcétera.

compuesto por aspectos
como la productividad, el
ausentismo, la rotacién, la
satisfaccién laboral, el nivel de
tension, entre otros (Salazar-Es-
trada, Machado, Guerrero vy

Caredo, 2009, pdg. 69).

Esta aproximacién permite
comprender la lista que Chiang,
Salazar y Noiez (2007) proponen
para estudiar el clima de las orga-
nizaciones. Esta lista se encuentra
contenida de manera implicita en
los cuatro elementos propuestos
con anterioridad. Asf, en un estudio
sobre clima organizacional 'y
satisfaccién laboral en un hospital
chileno, se enlistan un total de
12 aspectos a considerar como
parte del clima organizacional.
No obstante, por su relevancia,
aqui se considerarén solamente 7
de ellos. En este sentido, el clima
laboral se encuentra conformado
por la comunicacién interna, reco-
nocimiento, relaciones interperso-
nales, toma de decisiones, entorno
fisico, compromiso y adaptacién al
cambio.

ndice
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Comunicacion interna

El flujo de informacién y la
consolidacién  de canales de
comunicacién eficientes dentro de
las instituciones forman parte del
nuevo paradigma de la gestidn
institucional. ~ Sennett  (2019)
recuerda que la comunicacién
dentro de la pirdmide organizacio-
nal del modelo burocrético clésico
suponia la interpretacién como un
componente fundamental para la
conducta de los individuos. Desde
loa cima de la pirdmide, los altos
mandos elaboraban  directrices
abstractas que, al ir descendiendo
en la jerarquia, eran interpre-
tadas por cada nivel de mando
hasta operacionalizarse en
acciones concretas en la base de
la institucién. Esta interpretacion
permitia cierto grado de maniobra
a la hora de actuar dentro de la
organizacién.

Sinembargo, en el modelo contem-
pordneo, dadas ciertas condiciones
tecnolégicas, la estructura or-
ganizacional permite que la in-
terpretacién de las directrices se
reduzca por completo. Esto facilita
que la comunicacién fluya de
manera precisa por canales ins-
titucionales e informales. Desde
el punto de vista de la gestién de
la institucién, la comunicacién
entre los componentes de la
organizacién expresa la cultura y

clima de la misma. Como sefala

Gan y Triginé (2006),

Sin una comunicacién interna
capaz de poner en conexion
por arriba, en los niveles
jerdrquicos superiores, pero
también por abajo, en los
procesos a los diversos de-
partamentos de la empresa, y
dentro de cada departamento,
de distribuir la informacién y
el conocimiento disponibles
a tfodos sus infegrantes,
cualquier modelo estd
condenado a la “parcialidad”
de cada drea, al voluntarismo
de unos pocos, cuando no al
fracaso (pdg. 209).

Por lo tanto, wun flujo de
comunicacién  éptimo  entre los
diferentes departamentos, dreas,
oficinas y, sobre todo, individuos,
influye directamente en un clima
laboral en el que las funciones,
intenciones, comportamientos vy
sentimientos de los individuos no
encuentran fricciones derivadas de
la ambigtedad o incertidumbre.

Reconocimiento

Esta es una dimensién
fundamental de un clima orga-
nizacional sano. Ello, dado que
toda institucién debe velar por el
crecimiento y realizaciéon personal
de las personas que la componen.

ndice
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Como intuye Chiavaneto (2009),
el reconocimiento se relaciona
directamente a las recompensas
derivadas del buen desempefo.
El compromiso y la construccién
de la identidad institucional se
relacionan directamente con la
capacidad que tenga la institucion
de reconocer a sus trabajadores.
Asimismo, se deben propiciar
canales para que entre los propios
individuos se generen dindmicas
de apoyo y solidaridad.

Relaciones interpersonales

En su obra La corrosién del
carécter, Richard Sennett (2006)
expone los efectos derivados del
nuevo modelo laboral basado en
la flexibilidad. Segun este autor,
en la nueva empresa se genera
un paulatino proceso de pauperi-
zacién de los valores compartidos
por los trabajadores. A través de la
idea de la corrosién del cardcter,
Sennett (2006) define que la
flexibilidad genera un impacto
directo en los valores éticos que
conducen los deseos personales y
la relacién con otros. Es decir, la
experiencia emocional de estos.
Asi, establece que cada vez es
més dificil perseguir metas a largo
plazo tanto a nivel individual como
colectivo. El cardcter, relacionado
con los rasgos personales con los
que nos evaluamos a nosotros
mismos y por el que buscamos ser

evaluados por ofros, degenera en
una mera individualizacién de los
intereses.

No obstante, la institucion busca
promover el trabajo en equipo,
la cooperacién y la construcciéon
de proyectos comunes para con-
trarrestar, de alguna forma, las
presiones que ejercen esta légica.
Asi, desde la perspectiva de Yanez,
Arenas y Ripoll (2017), “para evitar
grupos de trabajo convertidos
en una junta de egoismos en
las empresas, se requiere que
los trabajadores construyan y
mantengan relaciones interperso-
nales de confianza que redunden
en altos niveles de satisfaccion
laboral” (en Navarro, Arévalo y
Suérez, parr. 28).

Toma de decisiones

La toma de decisiones puede estar
centralizada (jerarquizada) o des-
centralizada (de cardcter mdés
horizontal). Por lo general, las
decisiones importantes pasan por
un filtro antes de ser ejecutadas
ciertas acciones en cada nivel de
la jerarquia organizacional. Como
se anoté en apartados anteriores,
la toma de decisiones estd ligada
directamente con el flujo de
informacién y la comunicacién
interna entre las unidades organi-
zacionales.

ndice
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Entorno fisico

Segun Salazar-Estrada, Machado,
Guerrero y Caredo (2009), el
enforno o ambiente fisico estd
constituido por “el espacio fisico,
los instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes,
la temperatura, el nivel de conta-
minacién, entre ofros” (pdg. 69).
Un entforno fisico favorable facilita
las relaciones internas y optimiza
los procesos institucionales. No
contar con la infraestructura
adecuada supone un obstdculo
que puede minar el clima organi-
zacional.

El entorno fisico se relaciona
directamente con la precariedad.
Esta categoria tiene muchas
acepciones. Segun el Diccionario
de la Real Academia Espafiola,
precario es aquello que “no
posee los medios o recursos
suficientes”. No obstante, Javier
Lopez Alés (2019) expone que
la precariedad es una condicién
ligada directamente con la vul-
nerabilidad. La precariedad sitGa
a los individuos en una situaciéon
en la que su estabilidad estd
comprometida por cambios que
puede ser imprevistos.

Compromiso
Segin Robbins (en  Navarro,
Arévalo 'y Sudrez, 2007), el

compromiso se puede definir como
“un estado en el cual un empleado
se identifica con una organizacién
en particular y con sus metas vy
desea mantenerse en ella como
uno de sus miembros” (pdg. 51).
En este sentido, el compromiso
posee dos componentes funda-
mentales. Por un lado, se relaciona
con la identidad a la institucién.
Por otfro lado, con un sentimiento
que proyecta a futuro los intereses
de la institucién como propios.

Es cieto que, como sugiere
Scott (1999), “algunos sectores
o campos confienen agentes
ambientales que son suficientemen-
te poderosos para imponer formas
estructurales en las unidades or-
ganizacionales subordinadas”
(pdg. 228). Sin embargo, ello no
es razédn suficiente para justificar
o garantizar el compromiso de las
unidades respecto a los campos
que ejercen, a través de autoridad
o coercidén, sus propias deter-
minaciones. Lo mismo sucede
con los individuos. Sin importar
lo formal de las relaciones, sin
un componente identitario y el
compromiso expreso hacia la
institucién, no se garantizard la
optimizacién del clima laboral.

En trabajos en los que la
carrera profesional o la estadia
prolongada no estédn aseguradas,
es imposible que las personas
establezcan un vinculo identitario
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con la institucién y sus valores.
Esto quiere decir que “el grado en
que los empleados se sumergen
en sus labores, invierten tiempo
y energia en ellas y conciben el
trabajo como parte central de sus
existencias” (Davis y Newstrom en
Edel, Garcia y Casiano, 2007,
pdg. 52), tenderd a ser bajo o nulo
cuando no existan expectativas
claras respecto a las condiciones
laborales a las que son sujetos.

Adaptacion al cambio

La nueva gestién organizacio-
nal, para responder de manera
eficiente a las presiones del
sistema y a los altos niveles de
competitividad, demanda cambios
constantes en diferentes niveles.
En general, estos cambios se
producen en la dimension de las
metas u objetivos institucionales.
Sin embargo, esto no excluye que
puedan generarse cambios al nivel
de los valores, aunque esto no
sucede con frecuencia. Ello, dado
que toda organizacién demanda
precisamente la flexibilidad como
prerrogativa  para operar de
manera eficiente.

La adaptacién al cambio puede
estructurarse en dos niveles di-
ferenciados. Se puede generar
un cambio al nivel de la
organizacién misma, obligando
a las subunidades organizaciona-
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les y, por tanto, a los individuos,
a adoptar una nueva cultura ins-
titucional. Por otro lado, puede
que se genere un cambio en la
propia dindmica de los individuos,
sin que esto altere la totalidad
de la institucion. Esto Gltimo es
mds frecuente, dado que es a los
individuos a los que se les pide
adaptarse a nuevas tareas que
demandan diferentes tipos de
competencias cuando la circuns-
tancia o el contexto lo requiera. Esta
capacidad al cambio se relaciona
directamente con la aptitud y
predisposicién  a  abandonar
rapidamente el compromiso con
cierfas tareas y a incursionar
en otras de manera eficaz. Por
ello, no es casual que el valor o
“competencia” que en reiteradas
ocasiones se demande sea, como

se ha dicho, la “flexibilidad”.

Una demanda de cambios
constantes genera un clima
laboral tenso y débil en cuanto
al compromiso e identidad de los
trabajadores. Sobre todo, afecta
la capacidad de estos para com-
prometerse con el trabajo mismo.
Esto ya que, como sefala Sennett
(2019), un trabajo bien hecho
supone una relacién trabajo/
tiempo en el que las competencias
que se ponen en prdctica solo
pueden desarrollarse a mediano
y largo plazo. Bajo condiciones
de cambio constante, resultard
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dificil realizar tareas complejas vy
es posible sacrificar la eficacia por
la eficiencia.

Dimensiones de la
satisfaccion laboral

En primer lugar, la satisfaccion
laboral, tal y como la definen
Robbins y Judge (2009), es el
sentimiento positivo que se deriva
del trabajo personal o colectivo.
Ademdés, que resulta de una
evaluacién de las caracteristicas
de dicho trabajo. Asimismo, la
satisfaccién respecto al trabajo
que se realiza depende de cada
uno de los aspectos que componen
el clima laboral. La satisfaccion
serd, pues, proporcional a la
salud del clima organizacional. Un
clima laboral tenso y precario, asf
como con una légica autoritaria,
coercitiva, de pocos incentivos
y con comunicacién limitada,
tenderd a producir insatisfaccién
en los individuos. Chiang, Salazar
y Néiez (2007) utilizan un modelo
basado en la satisfaccién con
cinco aspectos clave del clima vy
cultura organizacional. Para estos
autores, la satisfaccion depende
del trato con los superiores, con
el entorno fisico, con la capacidad
de tomar decisiones dentro de la
institucién, con el reconocimien-
to recibido y con el trabajo en
general.

Hasta ahora se han descrito tanto
las caracteristicas del entornofisico,
como de la capacidad de tomar
decisiones y el reconocimiento. Por
lo tanto, corresponde tratar el tema
del trato con los superiores y el
trabajo en general. La satisfaccion
respecto al trato que se tiene
con los superiores se relaciona,
sobre todo, con la relacién de
apoyo y tipo y periodicidad de
la supervisién que estos ejercen
sobre los individuos. Sin bien
existe una jerarquia delimitada,
una supervisién coercitiva tiende
a generar insatisfaccién entre los
trabajadores. Asimismo, bajo el
nuevo paradigma de gestion ins-
titucional, el jefe debe adquirir un
rol de lider, relacionarse y apoyar
de manera directa a las jerarquias
menores.

Por otro lado, la satisfaccién con
el trabajo no es més que el umbral
de autonomia que el clima organi-
zacional facilita y que permite a los
individuos a realizar actividades en
las que se sienten mds involucrados
y motivados de acuerdo a sus
intereses y aptitudes. Asimismo, se
relaciona, como detallan Chiang,
Salazar y Nufez (2007), con la
claridad que la propia institucién
proyecta en los objetivos, metas
y resultados esperados de los
trabajadores.
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Analisis de los
resultados

La tabla de contingencia No. 1
representa la combinacién de las
variables clima organizacional y
satisfaccion laboral en cada una
de sus dimensiones, donde se
pueden observar las respuestas
de las personas encuestadas (143
personas). Un total de 24 personas
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son de la carrera de Ciencias
Econémicas, 19 personas de la
carrera de Ciencias Juridicas,
24 personas de la carrera de
Medicina, 24 personas de la
carrera de Pedagogia, 14 personas
de la carrera de Ingenieria Agroin-
dustrial, 27 personas del Area Ad-
ministrativa, 9 personas del Area
de Servicio y 2 personas del Area
de Investigacién.

Tabla No. 1. El clima organizacional y su satisfacciéon laboral

ndice

Tabla cruzada Clima Laboral"Satisfaccion
Laboral
Satisfaccion
Laboral
Total
Tota:;]enle En ezltz De Muy de
i desacuerdo segu?o acuerdo | Acuerdo
Recuento 1 0 0 0 0 1
Totalmente | Recuento 0 0 2 s 4 10
en esperado
desacuerdo % del
lﬁDlaI 07 % 0.0 00% | 00% | 00% [ 07 %
Recuento 3 1 0 0 0 4
g | S 1 A 6 | 15 | 17 | 40
desacuerdo B
o
{Z}g?l 21% 0.7 % 00% | 00% | 00% | 28%
|§1Ia|§::| Recuento 0 3 9 2 0 14
No estoy ESC:S:S 4 4 22 53 58 140
seguro P
o
ﬁ}g?l 00 % 2% 63% | 14% 00% | 98%
Recuento 0 0 13 43 19 75
Hecuerlel By 21 115 | 283 | 309 | 750
De acuerdo | esperado
o
o | o 00% | 91%|301%|133% |524%
Muy de Recuento 0 1] 0 9 40 49
ficyerda Recuento
esperado 14 14 75 185 202 490
o
I/Z)IC;TI 00 % 00 % 00% | 63% | 280% | 343 %
Recuento 4 4 22 54 59 143
) z:c:;?s 40 40 220 | 540 | 590 | 1430
E Fuente: Elaboracién
.
ﬁ)g?l 28 % 28 % 154 %| 378% | 413 % | 1000 % propia
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Esta tabla representa las respuestas a los cuestionarios que
se utilizaron de manera transversal. El drea de clima organi-
zacional estuvo compuesta por 7 dimensiones y un total de
52 items, y el drea de satisfaccién laboral de 5 dimensiones
y un total de 23 ftems. Estos fueron contestados a través de
una escala de Likert de 5 puntos, asignando un valor de
5 al estar “muy de acuerdo” llegando a un valor de 1, o

“totalmente en desacuerdo”.

Gréfica 1. Clima organizacional general
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Fuente: Elaboracién propia

Como se observa en la Gréfica T,
més de la mitad de las respuestas
al cuestionario se concentran
en la aprobacién parcial (52 %).
Por ofro lado, un alto porcentaje
se concentra, en segundo lugar,
en la aprobacién total (34 %).
En este sentido, el clima laboral
en el Centro Universitario del
Sur (CUNSUR) se encuentra,
con un 86 % de los resultados
en las respuestas concernientes
a las dimensiones positivas del

3%

1%
| |
En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

clima laboral, en un estado de
aprobacién generalizado.

Como  recuerda  Chiavaneto
(2009), el clima laboral contempla
la suma de las caracteristicas
del ambiente que los miembros
de lao organizacién perciben o
experimentan alterando significati-
vamente su comportamiento. Esto
supone que la institucion propicia
un clima laboral en el que los
trabajadores se deberfan sentir
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satisfechos o en una condicién
generalizada de bienestar, como
se puede corroborar en la Gréfica
2. Sin embargo, un alto ndmero
de respuestas distribuidas en
los diferentes ftems evidencia
cierta indecision o neutralidad
a la hora de tomar partido por
multiples aspectos que componen
el cuestionario. Ello no supone
algo negativo o positivo per se.
Sin embargo, si una lafente vy
potencial tendencia hacia una
desaprobacién si no se tratan de
manera focalizada las problemd-
ticas particulares de cada sector
que compone el Centro Universita-

Grafica 2. Satisfaccién laboral general
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rio del Sur (CUNSUR). Por lo tanto,
tomar medidas correctivas podria
reducir este porcentaje y sumarlo
a la aprobacién generalizada del
clima laboral que propician las
siete dimensiones propuestas que
describen la dindmica laboral e
institucional del centro. Por Gltimo,
un 4 % se concentra en la desa-
probacién parcial y total de los
ftems propuestos, por lo que habrd
que establecer, como se dijo con
anterioridad, los  mecanismos
adecuados que solucionen esta
problemdtica, sobre todo en dreas
como servicios, vigilancia y mante-
nimiento.

3% 3%
| |

En desacuerdo  Totalmente en
desacuerdo

ndice




2. R E \;I.S.'l‘ A
Q) Andlisist

” REALDAD NACIONAL

Dadas las  condiciones  del
clima laboral (con un 86 % de
aprobacién de las condiciones
oc’ruoles), existe una correspon-
dencia clara reflejada en el dmbito
de la satisfaccién laboral. Es
decir, las condiciones del clima
laboral del Centro Universitario
del Sur (CUNSUR) propician un
79 % de aprobacién de acuerdo
a los pardmetros presentados
en el eje de satisfaccion laboral.
Ello quiere decir que este Gltimo
porcentaje representa, en términos
generales, parte de la comunidad
que ve en las condiciones de la
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institucién un motivo para sentir
satisfaccién o bienestar con el
trabajo realizado. Sin embargo,
la neutralidad aumenté un 5
% vy la insatisfaccién total un 2
%. No obstante, los resultados
respecto al clima y la satisfaccion
laboral en términos globales
evidencian que las condiciones
son adecuadas en cada una de
las dimensiones propuestas. Los
resultados negativos habrén de
analizarse de manera particulari-
zada en aquellas dreas en las que
se concentra mayor descontento.

Tabla 2. Analisis de Chi-cuadrado de las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral

Pruebas de Chi-cuadrado
Valor df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 218.589 | 16 .000
Razén de verosimilitud 127.429 16 .000
Asociacion lineal por lineal 89.257 1 .000
N de casos validos 143
a. 17 casillas (68.0 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .03.

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo ala Tabla 2, se observa
que el valor del Chi-cuadrado
de Pearson obtenido por SPSS,
calculado o empirico, es de
218.589 con 16 grados de
libertad (df) y una significacién
asintética  (bilateral) de 0.000.
Esto es un valor menor al valor de

significancia de 0.05 planteado en
las hipotesis estadisticas de inde-
pendencia. Por tanto, cuando el
valor de p-value < alfa, se puede
concluir que la variable clima orga-
nizacional y la variable satisfaccién
laboral son dependientes, esto
quiere decir que la satisfaccién
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laboral depende del clima organi-
zacional o laboral de la institucion.

En cuanto a la razén de verosimili-
tud, esta es una prueba alternativa
a Chi-cuadrado que, finalmente,
concluye que si el valor de
p-value < alfa, entonces ambas
variables son dependientes. Segin
Rodriguez (1996), el “test de la
razén de verosimilitud presenta
una ventaja con respecto al
Chi-cuadrado. No requiere que
todas frecuencias esperadas sean
mayores de 5, por lo que es muy
recomendado como alternativa al
mismo” (pdg. 19). Como se puede
observar, la razén de verosimilitud
es de 127.429 con 16 grados de
libertad y un valor de 0.000 que es
menor al nivel de significancia de
0.05. Por lo tanto, se concluye que
la variable clima organizacional
y la variable satisfaccién laboral
son dependientes, esto quiere
decir que la satisfaccién laboral
depende del clima organizacional
o laboral de la institucion.

Oftros de los valores que reporta
SPSS es la asociacién lineal por
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lineal que, en este caso, es de
89.257. Esto supone, segin
Rodriguez (1996), que el

“Mantel-Haenzel Test” es una
medida de avocacién que
analiza la relacién existente
entre las filas y columnas de
una tabla; y se calcula mul-
tiplicando el coeficiente de
correlacién de Pearson por
el nimero de casos menos
uno [...] Unicamente debe
ser utilizado con variables
ordinales y de intervalo (pdg.

19).

Por tanto, los datos obtenidos en
esta investigacién son del ftipo
ordinal, por lo que este dato se
interpreta  como 89.257 % de
relacién entre las variables clima
laboral y satisfaccién laboral. Y
en cuanto a la referencia de a.
17 casillas (68.0 %) han esperado
un recuento menor que 5, este
resultado se encuentra en todas
las tablas de Chi-cuadrado que
genera SSPS ya que requiere que
todas las frecuencias esperadas
sean mayores que 5.
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Tabla 3. Andlisis de Chi-cuadrado de la dimensién entorno
fisico del clima laboral respecto a la satisfaccién laboral

Pruebas de Chi-cuadrado
Valor df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 109.5692 | 16 .000
Razon de verosimilitud 93533 16 .000
Asociacion lineal por lineal 59.732 1 .000
N de casos validos 143
a. 17 casillas (68.0 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .22.

Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 3 se observa que el
valor del Chi-cuadrado de Pearson
obtenido por SPSS calculado de
109.569 con 16 grados de libertad
(df) y una significacion asintética
(bilateral) de 0.000 que es un
valor menor al valor de significan-
cia de 0.05. Por lo tanto, se puede
concluir que la dimensién entorno
fisico y la variable satisfaccion
loboral son dependientes, esto

quiere decir que la satisfaccién
laboral depende del entorno fisico.
Esto es relevante tomando
en cuenta que, en términos
generales, el descontento o el
nivel de respuestas en las dreas
en desacuerdo se concentran, en
su mayoria, en la dimensién del
entorno fisico del clima laboral,
como se puede observar en la
Grdfica 3.

Grafica 3. Dimension “entorno fisico” - Clima organizacional
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Ademads, esta dimensién es la que
concentra una mayor reduccién
en las respuestas dadas en el nivel
del acuerdo total. De acuerdo al
andlisis de Chi-cuadrada de la
variable clima laboral respecto
a la satfisfacciéon con el entorno
fisico, se observaria una significa-
cién asintética (bilateral) de 0.000

que es un valor menor al valor
de significancia de 0.05. Ello,
indicaria que el entorno fisico estd
determinado por el clima laboral
general. Esto se aprecia en los
resultados obtenidos en el drea
de Satisfaccién laboral respecto
al entorno fisico, como se puede
observar en la Gréfica 4.

Gréfica No. 4. Satisfaccion respecto al “entorno fisico”
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Fuente: Elaboracién propia

Sibien la mayor parte de respuestas
se concentran en los aspectos
positivos, con un total de 56 %
en las dreas de acuerdo general,
la neutralidad aumenta consi-
derablemente respecto a otras
dreas y, sobre todo, el desacuerdo
general es el mds alto en los
resultados obtenidos. Este aspecto
se constituye, quizd, una de las
caracteristicas negativas mds re-
presentativas del clima laboral,

12% 10%

En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

lo cual, como se logra observar,
influye de manera determinante
en la satisfaccion laboral de la
comunidad del Centro Universita-
rio del Sur.

Conclusiones

* En el clima laboral u organiza-
cional se determina que un 52.4
%, estd de acuerdo y luego que

ndice



REVISTA

Q) Andlisist

” REALDAD NACIONAL

Ano 9 - Edicion 191 - agosto /2020

el 34.4 % estd muy de acuerdo,
lo que supone un diagnéstico
general de clima laboral sano o
propicio el para trabajador del
CUNSUR.

En la satisfaccion laboral se
estable que el 37.8 % estd de
acuerdo y un 41.3 % muy de
acuerdo, lo que supone que,
en su mayoria, los trabajadores
se sienten satisfechos con las
condiciones de trabajo en las
que se encuentran.

Dada su baja representatividad,
los porcentajes en las dreas de
desacuerdo o insatisfaccion (4
% en el clima laboral y 6 % en
la satisfaccién laboral) podrian
suponer casos aislados dentro
del Centro Universitario del Sur
(CUNSUR). Sin embargo, habra
que atender también al hecho
de que el mayor porcentaje de
descontento se centra en los
aspectos de infraestructura en
el Centro.

De acuerdo a los resultados,
el clima organizacional de
la institucién incide en su
satisfaccién  laboral. Ello,
segun el andlisis estadistico
de Chi-cuadrada con un valor
calculado de 218.580 con 16
grados de libertad a una signifi-
cancia del 5%.

Recomendaciones

* Respecto al clima laboral,
resultado de las condiciones
objetivas en las que se

desenvuelven los miembros de
una organizacién, el Centro
Universitario del Sur debe
mantener o reforzar los aspectos
positivos.  Sin  embargo, la
atencién debe centrarse en el
rango de indecision. Ello, con el
objetivo que este porcentaje no
tienda hacia un clima laboral no
propicio para la satisfaccién de
los trabajadores, aumentando
el porcentaje de descontento.

Los bajos porcentajes
concentrados en las dreas de
descontento o  desacuerdo
deberén tratarse como casos
aislados cuando la tendencia
del drea en que se encuentren
demuestre su poca representati-
vidad. Caso contrario, deberdn
tomarse medidas correctivas
para mejorar las condiciones
del d4rea afectada  para
propiciar un clima positivo y la
satfisfacciéon general por parte
de la comunidad del CUNSUR.

En la medida que la satisfaccién
laboral estd determinada por
un clima laboral apropiado, las
medidas correctivas deberdn
realizarse no en el plano de
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la satisfaccién particular, sino
en las condiciones normativas
y materiales que garanticen
la consolidaciéon de un clima
favorable.

Pese a no ser un porcentaje
elevado, existe una concentra-
cién de respuestas ubicadas
en los sectores de desacuerdo
respecto a las condicionesfisicas
del entorno laboral. Por lo tanto,
habrdn de determinarse las
dreas mds afectadas por sector
(docente, de administracién
y de servicios) para propiciar
un clima laboral apropiado en
todos los aspectos posibles.
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