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RESUMEN

Este estudio analiza las relaciones entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en equipos de trabajo (formados por
docentes de informatica y sistemas de informacion). Se han
hecho comparaciones de los resultados entre distintos equipos
de trabajo de centros académicos de TIC.

La muestra del presente estudio estd compuesta profesores e
investigadores miembros de 3 grupos de trabajo, N°1 de una
universidad privada espafiola; N°2 y N°3 de una universidad
estatal chilena.

Para lograr los objetivos descritos se procedio a la aplicacion
del instrumento para la recoleccion de los datos. El instrumento
elegido fue elaborado para una investigacion previa (aun sin
publicar) y consta de 70 items repartidos en tres escalas: Clima,
Satisfaccion con el Trabajo y Satisfaccion con el departamento
al que se pertenece.

Los resultados obtenidos muestran que el instrumento utilizado,
para medir Clima organizacional, Satisfaccion por el trabajo y
Satisfaccion con el equipo de trabajo, arroja para la muestra del
presente estudio una fiabilidad adecuada en cada una de las tres
escalas que componen este cuestionario.

Los grupos de trabajo formados por profesores e investigadores de
informatica ¢ sistemas de informaciéon, miembros de un
departamento universitario tienen un clima organizacional que se
relaciona positiva y significativamente con su Satisfaccion por el
trabajo en si y con su Satisfaccion por el grupo de trabajo
(departamento).

Por lo que respecta a diferencias entre los departamentos
(grupos de trabajo), pueden considerarse como grande. Las
diferencias significativas muestran que los profesores del grupo
de trabajo espafiol N°1, superan de manera estadisticamente
significativa a al grupo de trabajo chileno N°2 en las tres
variables y no tiene diferencias significativas con el grupo de
trabajo chileno N°3. Las diferencias entre los grupos de trabajo
chilenos N°2 y N°3 estan dentro de lo aleatorio en Clima y
Satisfaccion con el trabajo, pero en Satisfaccion con el grupo de
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trabajo la diferencia entre ellos es estadisticamente significativa
a favor del N°3.

Palabras Claves: Clima organizacional, Satisfaccion Laboral,
Docentes de informatica, Sistemas de informacion, Satisfaccion
y TIC.

1. INTRODUCCION

Este estudio se inicia con la evaluacion del clima institucional y
la satisfaccion laboral en tres grupos de trabajo de Instituciones
de Educacion Superior, departamentos donde trabajan docentes
de Informatica y Sistemas de Informacion. Con estos datos se
analizan las relaciones entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, y luego se hacen comparaciones entre las
distintas unidades de trabajo participantes.

Se eligid6 como ambito de estudio a las Instituciones de
Educacion Superior debido a que hoy la gestion y
administraciéon de estas Instituciones es un parametro
importante para el analisis de la calidad del servicio dado a sus
clientes (alumnos, empresas que requieren asesorias e
instituciones gubernamentales). Uno de los criterios de calidad
mas importantes en esta gestion es el clima organizacional
existente y el nivel de satisfaccion en el trabajo resultante.

2. MARCO TEORICO: VARIABLES.
2.1. Clima Organizacional.

Un aspecto importante de cualquier institucion educativa es la
calidad de su ambiente psicosocial (aquellas caracteristicas del
ambiente que tienen una orientacion social, ya sea en cuanto a
su origen o a sus resultados - Boy & Pyne, 1988). Si lo
empleamos en este contexto, el ambiente atafie a la atmosfera,
al clima que prevalece en la institucion y a la satisfaccion de
sus trabajadores.

El concepto del clima es prominente en la investigacion de la
organizacion. Son bastantes las revisiones de la literatura del
clima que han aparecido desde mediados de los afios sesenta
(e.g. Campbell et el al., 1970; Joyce y Slocum, 1979; Schneider
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y Reichers, 1983; Rousseau, 1988; Moran y Volkwein, 1992),
haciendo del clima un concepto maduro en la ciencia de la
organizacion.

Existe un cierto acuerdo entre los autores en que los elementos
basicos del constructo “clima organizacional” son atributos o
conjuntos de atributos del ambiente de trabajo. Sin embargo,
ese acuerdo desaparece en cuestiones como la naturaleza de
esos atributos, el modo en que se combinan y el proceso
mediante el cual el sujeto llega a configurar su percepcion del
clima organizacional a partir de ellos.

Esencialmente, el clima es una descripcion individual del medio
o del contexto social de los cuales la persona es una parte. Lo
que el individuo describe, ya sea los procedimientos de toma de
decision de la organizacion, relaciones con los superiores, o
interacciones con los compaifieros de trabajo, no estd
especificado u obligado por la construccion del clima. El clima
es un concepto de contenido libre, denotando en un sentido las
percepciones genéricas del contexto en el cual un individuo se
comporta y responde.

Una cronologia de las definiciones que los investigadores han
ofrecido para el clima denota la elaboracion del concepto desde
las propiedades y caracteristicas de la organizacion percibidas,
discutidas por Forehand y Gilmer (1964) y Friedlander y
Margulies (1969), y las representaciones e interpretaciones
cognoscitivas de James y de Jones (1974), de James y Sells
(1981) y de Schneider (1975) a las percepciones generales o
sumarias de Schneider y de Reichers (1983). El concepto
recoge desde las caracteristicas de la organizacion determinadas
con percepciones (donde los factores de organizacion o
circunstanciales se presume dominan); los esquemas
cognoscitivos (donde los factores individuales son primarios
determinantes); las percepciones sumarias (donde persona y
situacion interactian). Sin embargo, aparentemente, no hay
ninguna investigacion que trate si cualesquiera de estas
conceptualizaciones tenga un apoyo empirico mayor.

El tratamiento del clima como percepcion genérica de
situaciones ha tenido la ventaja de permitir evaluaciones
resumidas (sumarias) del contexto en investigaciones que de
otra manera estarian focalizadas en gran parte en el nivel
individual. Sin embargo, el clima como concepto tiene
claramente limites especificos que lo distingan de otras
caracteristicas y de otras percepciones. Dos cualidades
definidas y constantes del clima persisten en sus varias
conceptualizaciones: es una percepcion y es descriptiva. Las
percepciones son sensaciones o realizaciones experimentadas
por un individuo. Las descripciones son informes de una
persona de estas sensaciones. Si las diferencias individuales o
los factores circunstanciales explican grandes o pequeias
variaciones en estas descripciones, varian a partir de una nocion
del clima al siguiente, y es mas un resultado empirico que
conceptual.

Estudiar los climas en las organizaciones ha sido dificil debido a
que se trata de un fendmeno complejo y con multiples niveles
(Glick, 1985); sin embargo, se ha producido un avance
considerable en cuanto al concepto de clima como constructo
(Schneider & Reichers, 1983). Por ejemplo, actualmente, la
bibliografia debate sobre dos tipos de clima: el psicologico y el
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organizacional. El primero se estudia a un nivel de analisis
individual, mientras que el segundo se estudia a nivel
organizacional. Ambos aspectos del clima son considerados
fendbmenos multidimensionales que describen la naturaleza de las
percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias
dentro de una organizacion.

En base a la acumulacion de experiencia en una organizacion, las
personas generan unas percepciones generales sobre ella
(Schneider, 1975). Estas percepciones sirven como mapa cognitivo
del individuo sobre como funciona la organizacion y, por tanto,
ayudan a determinar cudl es el comportamiento adecuado ante una
situacion dada. De esta manera, el clima es 1til para adaptar el
comportamiento del individuo a las exigencias de la vida en la
organizacion (Schneider & Reichers, 1983). Estos autores
presentan la siguiente definicion de clima y la que nos parece la
mas apropiada para nuestra investigacion: “un fendmeno
perceptual basado en la experiencia, de multiples dimensiones y de
caracter perdurable, que es ampliamente compartido por los
miembros de una unidad organizacional dada. Su funcion primaria
es la de dar la pauta y moldear el comportamiento individual, hacia
los modos de comportamiento dictados por las exigencias de la
organizacion”.

2.2. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de
profesion, es importante no solamente en términos del bienestar
deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino también
en términos de productividad y calidad. Esto es algo conocido y
ampliamente estudiado.

Por lo que respecta a la tarea docente, la satisfaccion y bienestar
de los profesores es especialmente importante por razones muy
obvias. Una de las primeras argumentaciones al respecto es que
se trata de una profesion en la que es quizas mas importante que
en otras la motivacion intrinseca, el gusto por la tarea docente y
por el estudio, como primera o al menos muy importante
recompensa. Preparar bien las clases, preocuparse por los
alumnos, intentar ejercer sobre ellos un influjo positivo mas alla
de lo que se puede comprobar en un examen, mantener buenas
relaciones con todos, etc., es muy dificil si no se esta satisfecho
con lo que se hace y con todo el contexto situacional.

Por otro lado, el trabajo del profesor en una universidad no se
puede ni organizar ni objetivar como el de una fabrica. Hay un
margen de libertad, de mayor o menor dedicacién personal
incluso fuera de los horarios previstos, de creatividad, de
prestar multiples servicios coyunturales; de atender a
necesidades imprevistas; todo esto se hace muy dificil si no se
estd razonablemente satisfecho. Consecuentemente, sino se
desarrollan estas tareas y por el contrario el desempefio se
limita s6lo a cumplir con lo prescrito, inevitablemente bajara la
calidad académica global de toda la institucion.

Dada la reflexion anterior, se entiende la relevancia de lograr el
bienestar personal para cumplir bien con lo que se espera de un
profesor universitario. Es importante dejar constancia de la
necesidad de satisfaccion en los profesores tratando
precisamente el aspecto de la calidad. Luego cabe sefialar que la
variable de satisfaccion de los profesores, reviste singular
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importancia que desde el dmbito de gestion de los grupos de
trabajo no se debe desatender.

La satisfaccion en el trabajo se puede medir y relacionar con el
clima organizacional y con ello establecer estrategias para
mejorarlo si es necesario.

3. METODOLOGIA.
3.1. Objetivos de la Investigacion

e Relacionar el clima organizacional con la satisfaccion
laboral en grupos de trabajo formados por docentes de
informatica y sistemas de informacion.

e  Comparar los resultados entre los grupos de trabajos de
centros académicos de TIC.

3.2. Descripcion de la Muestra

La muestra del presente estudio estd compuesta profesores e
investigadores miembros de 3 grupos de trabajo, N°1 de una
universidad privada espafiola; N°2 y N°3 de una universidad
estatal chilena.

3.3. Procedimiento

Para lograr los objetivos descritos se procedio a la aplicacion
del instrumento para le recoleccion de los datos. El instrumento
elegido fue elaborado para una investigacion previa (aun sin
publicar) y consta de 70 items repartidos en tres escalas: Clima
organizacional, Satisfaccion con el Trabajo y Satisfaccion con
el grupo de trabajo al que se pertenece (departamento).

Tabla N°1.
Informacién descriptiva para las escales de Estructura y
Satisfaccion laboral.

Escala Descripcion

Estructura Caracteristicas o atributos pertenecientes a la
organizacional | organizacion o al grupo de trabajo.

Satisfaccion Grado de satisfaccion de los trabajadores
con el trabajo | (académicos) con  aspectos  laborales
relacionados directamente con su trabajo.

Satisfaccion Grado de satisfaccion de los trabajadores
con el grupo | (académicos) con  aspectos laborales
de trabajo. relacionados con toda su unidad natural de
trabajo (departamento).

Tabla N°2.
Informacién descriptiva de la escala de Clima organizacional

Dimensiones | Descripcion

Inquietud Grado en el que la universidad subraya la
investigacion y | importancia de la investigacion y la erudicion.
erudicion

Transferencia | Grado por el que se capacita y anima a los

de Poderes profesores a implicarse en la toma de
decisiones.
Afiliacion Grado en el que los profesores obtienen

ayuda, consejo y muestras de animo, y se les
hace que sean aceptados por sus colegas.

Consenso en la | Grado de existencia de un consenso entre el
mision personal en lo relativo a los objetivos
generales de la universidad.

Presion laboral | Grado de presencia y de dominio de la presion
laboral en el ambiente.

4. RESULTADOS
4.1. Fiabilidad

La fiabilidad de las escalas es variable y en todos los casos es
adecuada. Las estimaciones de la consistencia interna de las tres
escalas: Clima organizacional, Satisfaccion por el trabajo y
Satisfaccion por el grupo de trabajo, se calcularon utilizando el
coeficiente alfa de Cronbach. Estos coeficientes son un 0,82 para la
escala de Satisfaccion por el trabajo, 0,89 para Satisfaccion con el
grupo de trabajo y un 0,77 para la escala de la Clima
organizacional. Son claramente altos, es decir las tres escalas
diferencian adecuadamente unos grupos de trabajo (departamentos)
de otros.

4.2. Correlaciones

Total clima | Total Total
Satisfaccion | Satisfaccion
con el | con el grupo de
Trabajo trabajo
Total clima 1 874%* 769%*
.000 .000
Total 874%* 1 TTT**
Satisfaccion .000 .000
con el Trabajo
Total 169%* 7T 1
Satisfaccion .000 .000
con el grupo
de trabajo

Libertad de
catedra

Grado de libertad de catedra para el personal y
los estudiantes.

Interés por el
aprendizaje del
estudiante

Grado en el que los procedimientos
universitarios y los enfoques de la ensefianza
enfatizan un interés por que los universitarios
aprendan.
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**Correlacion es significativa al nivel 0.01 (2-tailed).

Las correlaciones entre las distintas variables medidas en
general son estadisticamente significativas, incluso altas.

La correlacion mas alta entre las escalas se da entre Clima
organizacional y Satisfaccion por el trabajo (0,874). La
correlacion entre la escala de Clima organizacional y la escala
de Satisfaccion por el grupo de trabajo también es alta (0,769),
y igualmente la correlacion entre Satisfaccion por el trabajo y
Satisfaccion por el grupo de trabajo es alta (0,77). Todo tiene
que ver con todo, es decir los tres conceptos: Clima
organizacional, Satisfaccion por el trabajo y Satisfaccion por el
grupo de trabajo, estan relacionadas entre si.
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4.3. Capacidad de discriminar entre los grupos de trabajo
(departamentos).

F Sig. n’
Clima 5.388 .013 0.3501
Satisfaccion con el | 6.862 .005 0.4069
Trabajo
Satisfaccion con el | 5.772 .010 0.3659
grupo de trabajo

En las tres escalas Eta cuadrado muestra una asociacion que
puede considerarse grande, luego las comparaciones multiples
entregan los siguientes resultados:

Variable 1 J Sig.
Dependiente
Clima Espafia N°1 | Chile N°2 .014

Chile N°3 761

Chile N°2 Chile N°3 .240

Satisfaccion Espaiia N°1 | Chile N°2 .006
con el
Trabajo

Chile N°3 .810

Chile N°2 Chile N°3 129

Satisfaccion Espaiia N°1 | Chile N°2 .066
con el grupo

de trabajo
Chile N°3 490
Chile N°2 Chile N°3 .019
Clima: Espafia N°1 | Chile N°2 .041
Dimension
Afiliacion

* La diferencia entre las medias es significativa al nivel .05.

Y la Magnitud de la Diferencia:

Clima Espafia N°1 —|Sig=0.014
Chile N°2 d=1.49 (93%)

Satisfaccion con el | Espafia  N°1  —| Sig.= 0.006

Trabajo Chile N°2 d=1.67 (95%)

Satisfaccion con el | Espafia  N°1  —| Sig.= 0.066
grupo de trabajo Chile N°2 d=1.15 (87%)

Chile N°2 — Chile | Sig.=0.019

N°3 d=1.87 (97%)
Clima: Dimension | Espaia  N°1  —| Sig.=0.041
Afiliacion Chile N°2 d=1.26 (95%)

Asi, por lo que respecta a las diferencias entre los tres grupos de
trabajo, pueden considerarse como grande, son superiores al 0.8
propuesto por Cohen (1988).

Las diferencias significativas estan entre el grupo de trabajo
espanol N°1 y el chileno N°2 y en un caso entre los grupos
chilenos N°2 y N°3.

Las diferencias significativas muestran que los profesores del
grupo de trabajo espafiol N°l, superan de manera
estadisticamente significativa a al grupo de trabajo chileno N°2
en las tres variables.
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En la variable Clima organizacional, el profesor de informatica
medio del grupo de trabajo espaiiol N°1, supera en un 93% a los
profesores del grupo de trabajo N°2 chileno. Especificamente es
en la dimension de clima: Afiliacion donde existe una
diferencia significativa, es decir el profesor de informatica
medio del grupo de trabajo espaiiol N°1, supera en un 95% a los
profesores del grupo de trabajo N°2 chileno en el grado en el
que obtienen ayuda, consejo y muestras de animo, y son
aceptados por sus colegas.

En la Satisfaccion con el Trabajo el profesor de informatica
medio del grupo de trabajo espafiol N°1 supera en un 95% a los
profesores del grupo de trabajo N°2 chileno y en la Satisfaccion
con el grupo de trabajo los supera en un 87%.

Los profesores del grupo de trabajo espafiol no tienen
diferencias significativas con el grupo de trabajo chileno N°3.

Las diferencias entre los grupos de trabajo chilenos N°2 y N°3
estan dentro de lo aleatorio en Clima y Satisfaccion con el
trabajo, pero en Satisfaccion con el grupo de trabajo la
diferencia entre ellos es estadisticamente significativa a favor
del N°3. En la variable Satisfaccion con el grupo de trabajo, los
profesores del grupo de trabajo chileno N°3 superan de manera
estadisticamente significativa al grupo de trabajo N°2 en un
97%.

5. CONCLUSIONES.

El instrumento utilizado, para medir Clima organizacional,
Satisfaccion por el trabajo y Satisfaccion por el grupo de trabajo,
entrego para la muestra del presente estudio una fiabilidad
adecuada en cada una de las tres escalas que componen este
cuestionario. Estos coeficientes van de 0,85 para la escala de
Satisfaccion por el trabajo, 0,91 para Satisfaccion con el grupo de
trabajo y un 0,92 para la escala de la Clima organizacional.

Los grupos de trabajo formados por profesores ¢ investigadores de
informatica e sistemas de informacion, miembros de un
departamento universitario tienen un clima organizacional que se
relaciona positiva y significativamente con su Satisfaccion por el
trabajo en si y con su Satisfaccion por el grupo de trabajo
(departamento).

Respecto a las diferencias entre los tres grupos de trabajo,
pueden considerarse como grande. Las diferencias significativas
muestran que los profesores del grupo de trabajo espaifiol N°1,
superan de manera estadisticamente significativa a al grupo de
trabajo chileno N°2 en las tres variables. En la variable Clima
organizacional, el profesor de informatica medio del grupo de
trabajo espaflol N°1, supera en un 93% a los profesores del
grupo de trabajo N°2 chileno, especificamente es en la
dimension de clima: Afiliacion donde existe una diferencia
significativa, es decir el profesor de informatica medio del
grupo de trabajo espafiol N°1, supera en un 95% a los
profesores del grupo de trabajo N°2 chileno en el grado en el
que obtienen ayuda, consejo y muestras de dnimo, y son
aceptados por sus colegas.

En la Satisfaccion con el Trabajo el profesor de informéatica
medio del grupo de trabajo espafiol N°1 supera en un 95% a los
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profesores del grupo de trabajo N°2 chileno y en la Satisfaccion
con el grupo de trabajo los supera en un 87%.

Los profesores del grupo de trabajo espafiol no tiene diferencias
significativas con el grupo de trabajo chileno N°3. Las
diferencias entre los grupos de trabajo chilenos N°2 y N°3 estan
dentro de lo aleatorio en Clima y Satisfaccion con el trabajo,
pero en Satisfaccion con el grupo de trabajo la diferencia entre
ellos es estadisticamente significativa a favor del N°3.
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