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Resumen

Analizamos las relaciones entre el clima organizacional, la satisfaccién laboral y
los resultados, en equipos de trabajo formados por profesores y/o investigadores que
trabajan en departamentos de universidad. Procedimos a la aplicacién de un instru-
mento validado previamente para medir las variables clima organizacional, satisfac-
cién laboral y resultados del trabajo en las universidades, en una muestra espafiola y
otra chilena.

El estudio demuestra que existen relaciones estadisticamente significativas entre
las tres variables analizadas. En la muestra espafiola la productividad se relaciona
con la presién laboral, la satisfaccién y el desarrollo académico. En la muestra chile-
na los resultados se relacionan con la libertad de cétedra y la satisfaccion.
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La satisfaccién de las relaciones con los alumnos, en general no parece estar rela-
cionadas con los resultados estudiados.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccién laboral, resultados.

Abstract

We analyzed the relations between the organizational climate, the labor satisfac-
tion and the results, in work parties formed by professors and/or investigators who
work in university departments. We came to the application of an instrument valida-
ted previously to measure the variables organizational climate, labor satisfaction and
results of the work in the universities, a Spanish sample and another Chilean.

The study demonstrates that statistically significant relations between the three
analyzed variables exist. In the Spanish sample the productivity is related to the
labor pressure, the satisfaction and the academic development. In the Chilean sam-
ple the results are related to the freedom of chair and the satisfaction.

The satisfaction of the relations with the students, in general does not seem to be
related to the studied results.
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L. Introduccién

La investigacién bibliografica desarrollada observa la existencia de las relaciones
entre clima organizacional y satisfaccién laboral. Asumiendo la relacién existente
entre estos dos conceptos, en la siguiente aplicacién empirica se ha pretendido apor-
tar nuevos conocimientos al comportamiento de estas variables, buscando conocer
cudl es su relacion con la variable resultados en las instituciones de educacién supe-
rior.

Por lo tanto, este estudio se inicia con la evaluacién del clima institucional, la
satisfaccién laboral y los resultados de los grupos de trabajo de instituciones de edu-
cacién superior, departamentos donde trabajan docentes y/o investigadores. Con
estos datos se analizan las relaciones del clima organizacional y la satisfaccién laboral
con los resultados obtenidos por los miembros de los grupos. Ademas, se hacen com-
paraciones entre las dos muestras de grupos de trabajo participantes.
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El 4mbito de estudio se seleccioné dada la necesidad de aportar una mayor infor-
macién que a su vez pueda favorecer a una mejor gestién de este tipo de institucio-
nes. La gestién de las instituciones de educacién superior es un pardmetro importan-
te para el andlisis de la calidad del servicio a sus clientes (alumnos, empresas e insti-
tuciones gubernamentales).

I1. Objetivos

El objetivo del presente trabajo de investigacién es buscar la posible relaciéon
entre las variables del clima organizacional y de la satisfaccién laboral con los resul-
tados obtenidos por profesores y/o investigadores que trabajan en un departamento
de una universidad, unidad de trabajo que retine a profesores e investigadores con
dedicacién plena. El logro del presente objetivo ayudard a mejorar la gestién y la
administracién de las instituciones de educacién superior y con ello mejorar la cali-
dad del servicio dado a sus clientes.

II1. Marco tedrico: variables

IIL.1. Clima Organizacional

Actualmente la bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el psicol6-
gico y el organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras que el
segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son considera-
dos fenémenos multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones
que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacién.

Asf también, puede que existan multiples climas dentro de la misma organiza-
cién, ya que la vida en la organizacién puede variar en cuanto a las percepciones de
los miembros segtn los niveles de la misma, sus diferentes lugares de trabajo, o las
diversas unidades dentro del mismo centro de trabajol. De hecho, las companias
pueden tener un clima para el servicio al cliente (Schneider, Parkington, y Buxton,
1980), y otro para la seguridad (Zohar, 1980), por poner un ejemplo.

Una cronologia de las definiciones que los investigadores han ofrecido para el cli-
ma denota la elaboracién 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
Jones (1974), de James y Sells (1981) y de Schneider (1975) a las percepciones gene-
rales o sumarias de Schneider y Reichers (1983). El concepto recoge desde las carac-
teristicas de la organizacién determinadas con percepciones (donde los factores de
organizacién o circunstanciales se presume dominan); los esquemas cognoscitivos

! Johnson, 1976; Litwin y Stringer, 1968; Payne y Mansfield, 1973; Schneider y Hall, 1972.
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(donde los factores individuales son primarios determinantes); las percepciones
sumarias (donde persona y situacién interactGan). Sin embargo, aparentemente, no
hay ninguna investigacién que trate si cualesquiera de estas conceptualizaciones ten-
ga un apoyo empirico mayor.

El tratamiento del clima como percepcién genérica de situaciones ha tenido la
ventaja de permitir evaluaciones 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 limites especificos que lo distinguen de otras caracterfsti-
cas y de otras percepciones. Dos cualidades definidas y constantes del clima persis-
ten en sus varias conceptualizaciones: es una percepcién y es descriptiva. Las percep-
ciones son sensaciones o realizaciones experimentadas por un individuo. Las descrip-
ciones son informes de una persona de estas sensaciones.

En base a la acumulacién de experiencia en una organizacién, las personas gene-
ran unas percepciones generales sobre ella (Schneider, 1975). Estas percepciones sir-
ven como mapa cognitivo del individuo sobre cémo funciona la organizacién y, por
tanto, ayudan a determinar cuél es el comportamiento adecuado ante una situacién
dada. De esta manera, el clima es atil para adaptar el comportamiento del individuo
a las exigencias de la vida en la organizacién (Schneider y Reichers, 1983).

Para el presente estudio, la definicién de clima organizacional utilizada es la
siguiente: clima son las descripciones individuales del marco social o contextual del
cual forma parte la persona (Rousseau, 1988), y son percepciones compartidas de
politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informa-
les (Reichers y Schneider, 1990).

El instrumento utilizado para medir el clima organizacional es una adaptacién del
cuestionario de Dorman (1999, 2000 a y b) que mide siete dimensiones (anexo 1).
Estas dimensiones segtn el anilisis realizado por Chiang (2004, 2005), Schratz
(1993), Koys y Decottis (1991) evaltan el clima organizacional en una organizacién
de educacioén superior de forma adecuada.

IIL.2. Satisfaccién laboral

La satisfaccién laboral, entendida como un factor que determina el grado de bie-
nestar que un individuo experimenta en su trabajo, se estd convirtiendo en un pro-
blema central para la investigacién de la organizacion (Boada y Tous, 1993). Asi, la
satisfaccién laboral es uno de los dmbitos de la calidad de vida laboral que ha capta-
do mayor interés. En un primer momento, la atencién se centré en los efectos de la
satisfaccion laboral sobre variables como la accidentabilidad, el absentismo, el cam-
bio organizacional y el abandono de la organizacién (Aldag y Brief, 1975). Posterior-
mente, los intereses se centraron en la calidad laboral.

Segiin Schneider (1985), entre las razones que pueden explicar la gran atencién
dedicada a la satisfaccion laboral hay que considerar: 1) La satisfacciéon en el trabajo

52-74 icade. Revista cuatrimestral de las Facultades de Derecho y Ciencias Econémicas y Empresariales,
n? 72, septiembre-diciembre 2007, ISSN: 02 12-7377



RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL CON LOS RESULTADOS

es un resultado importante de la vida organizacional. 2) La satisfaccién ha aparecido
en diferentes investigaciones como un indicador significativo de conductas disfun-
cionales importantes, como el absentismo y el cambio de puesto y de organizacién.

Por otra parte, no hay que olvidar que en nuestra sociedad contemporanea proli-
feran las organizaciones de servicios, y en éstas la actitud del trabajador adquiere
una gran importancia, ya que puede influir decisivamente en la calidad de servicio
prestado (Peir6 y otros, 1989).

La satisfaccién en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesién; no sélo
en términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino
también en términos de productividad y calidad. Asi, en el caso de nuestra muestra
de grupos de profesores universitarios, la variable de satisfaccién laboral reviste sin-
gular importancia desde el 4&mbito de la calidad de la gestién de los grupos de trabajo
que ellos forman al interior de su institucién.

Para el presente estudio, la definicién de satisfaccién laboral seleccionada es la
proporcionada por Bravo, Peiré y Rodriguez, (1996) quienes la definen como una
actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacién de
trabajo, estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas
especificas del mismo. Asi, la satisfaccién laboral es, basicamente, un concepto glo-
balizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos
aspectos de su trabajo (anexo 1).

IIL.3. Resultados de la actividad laboral del grupo de trabajo, su relacién con
el clima organizacional y con la satisfaccion laboral

La variable resultados fue medida a través de ocho ftems relacionados con el tra-
bajo en las universidades, todos medidos en cantidad o ndmeros: de titulos otorga-
dos por el departamento, post-titulos, proyectos de investigacién del departamento,
libros publicados, capitulos de libros publicados, articulos publicados, ponencias pre-
sentadas y asistencia a seminarios.

Analizando algunas investigaciones (Schratz, 1993; Thomson, 1997; Subirats y
otros, 1997) pareciera que el clima organizacional tiene una capacidad predictiva en
relacién con el rendimiento. El impacto potencial del clima sobre el rendimiento
parece evidente.

De las investigaciones que han correlacionado la satisfaccién y el rendimiento,
parece deducirse que no existe una evidencia empirica de relacién de causalidad
entre estas variables. Unicamente se observa la existencia de una determinada corre-
lacién, en sentido positivo, pero con valores estadisticamente muy bajos, lo que
impide establecer definitivamente la existencia de una relacién de causalidad entre
satisfaccién en el trabajo y nivel de ejecucién. Sin embargo, y a pesar de lo expuesto
hasta ahora, parece existir una intuicién instintiva que lo desmiente. Parece eviden-
te que una persona descontenta e insatisfecha en el trabajo se comporta de forma
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distinta y rinde menos que la persona integrada y satisfecha, cuando los trabajadores
estan satisfechos laboralmente trabajan mejor. Luego es importante estudiar esta
relacién para conocer que variables pueden mejorar la satisfaccion laboral.

IV. Metodologia

La muestra del presente estudio estd compuesta por profesores e investigadores
miembros de 42 grupos de trabajo (departamentos), 18 de universidades espafiolas y
24 de universidades chilenas.

Para lograr los objetivos descritos se procedié a la aplicacién del instrumento
para la recogida de los datos. El instrumento para medir las variables clima organiza-
cional y satisfaccién laboral (Chiang, 2004, 2005) consta de 63 items repartidos en
42 y 21 items respectivamente, la variable resultados de la actividad laboral fue
medida a través de ocho items relacionados con el trabajo en las universidades que
fueron establecidos para esta investigacién (anexo 1).

El cuestionario fue entregado a los miembros académicos de los departamentos,
la participacién fue voluntaria y anénima. La aplicacién del cuestionario fue en for-
ma personal, autoaplicado y sin control de tiempo. Fueron distribuidas 414 encuestas
en 42 departamentos de universidades, fue alcanzada una tasa de respuesta de 62%
en total, un 64% en Chile y un 60% en Espafa. Este nivel de respuesta estd a un
nivel semejante a los articulos estudiados para esta investigacion.

Cuadro 1
Informacion descriptiva del cuestionario
VARIABLES | INSTRUMENTO DIMENSIONES DESCRIPCION
DE MEDICION
Clima University-level Clima 1: Libertad Grado de libertad de cédtedra
organizacional | environment ques- | de cétedra. para el personal y los estu-
tionnaire, ULEQ diantes.
(Dorman, 1999)
Clima 2: Interés por | Grado en el que los procedi-
Adaptacién el aprendizaje del mientos y los enfoques de la
(Chiang, 2004) estudiante. ensefianza enfatizan un interés
por que los universitarios
7 escalas con 6 items aprendan.
cada una.
Clima 3: Interés por | Grado en el que se subraya la
la investigacién y el | importancia de la investiga-
estudio. cién y el estudio de los
docentes.
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Clima 4:
Empowerment.

Grado por el que se capacita y
anima a los profesores a impli-
carse en la toma de decisiones.

Clima 5: Afiliacién.

Grado en el que los profesores
obtienen ayuda, consejo y
muestras de 4nimo, de sus
colegas.

Clima 6: Consenso
en la misién.

Grado de existencia de un con-
senso entre el personal en lo
relativo a los objetivos genera-
les de la universidad.

Clima 7: Presién
laboral.

Grado de presencia y de domi-
nio de la presién laboral en el
ambiente.

Satisfaccién
laboral

21 {tems
desarrollados

(Chiang, 2004)

Escala de satisfac-
cién con el trabajo,
10 items.

Grado de satisfaccién de los
académicos con aspectos labo-
rales relacionados directamen-
te con su trabajo.

Escala de satisfac-
cién con el departa-
mento, 7 items.

Grado de satisfaccién de los aca-
démicos con aspectos laborales
relacionados con todo su grupo
de trabajo (departamento).

2 items de satisfac-
cién con los alum-
nos.

Grado de satisfaccién de los
académicos con aspectos de la
relacién existente con sus
alumnos.

1 item de satisfac-
cién general con la
institucion.

Grado de satisfaccién de los
académicos con aspectos gene-
rales de la universidad donde
trabajan.

1 item de satisfac-
cién con las posibili-
dades de continuar
su formacién.

Grado de satisfaccion de los
académicos con aspectos rela-
cionados con las posibilidades
de continuar su formacién.

Resultados del
trabajo

8 items
independientes

8 items indepen-
dientes

Resultados del “quehacer” espe-
cifico a los departamentos de las
organizaciones estudiadas.
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V. Resultados
V.1. Resultados del desarrollo del instrumento de medicién

Fiabilidad

Cuadro 2
Fiabilidad de las escalas

VARIABLES DIMENSIONES TOTAL ESPANA CHILE
N =59 N =23 N =36
Clima 1: Libertad de catedra. 4969 5174 4610
Clima 2: Interés por el .8202 8151 7990
aprendizaje del estudiante.
Clima 3: Interés por la .6191 5514 .6707
Clima organiza- investigacion y el estudio.
cional
Clima 4: Empowerment’. .6851 1534 .5491
Clima 5: Afiliacién. .8239 . 8682 .8054
Clima 6: Consenso en la .8785 .8666 .8693
misién.
Clima 7: Presién laboral. .7960 .8028 1522
Escala de satisfaccién con el .8198 .8147 .8250
Satisfaccion trabajo, 10 {tems.
laboral

Escala de satisfaccién con el .8825 .8995 .8728

departamento, 7 items.

La fiabilidad de las escalas fue calculada tomando una muestra mayor que inclu-
ye la muestra que se analiza en este estudio (Chiang, 2004). Estos resultados mostra-
ron que la fiabilidad de las escalas es variable y en todos los casos es adecuada. Las
estimaciones de la consistencia interna de las escalas se calcularon utilizando el coe-
ficiente alfa de Cronbach.

Respecto de las escalas de clima organizacional, el instrumento para medir el cli-
ma adaptado del original australiano (Dorman, 1999) funciona suficientemente bien

* Empowerment: consiste en potenciar la motivacién y los resultados de todos los colaboradores de una
empresa a través de la delegacion y la transmisién del poder. Es dar autonomfa. (Dominguez, 1999).
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en las universidades de Espafia y Chile. Tal como lo demuestran los coeficientes fia-
bilidad de las escalas, estos son claramente altos, es decir, las tres escalas diferencian
adecuadamente unos grupos de trabajo (departamentos) de otros. Una excepcidn es
la escala que mide el clima de libertad de catedra. Esta, como sub-escala, es mas dis-
cutible en las muestras espafiolas y chilenas.

Las dos escalas del cuestionario de satisfaccién laboral desarrollado para esta
investigacién presentan coeficientes con valores alfa también claramente altos.

V.2. Correlaciones

El andlisis correlacional se ha realizado utilizando el departamento como unidad
de andlisis ya que el estudio del departamento como unidad de trabajo y no los suje-
tos en forma individual, es lo que nos ha interesado en esta investigacién. Estos
resultados se pueden ver en el cuadro 3.

Cuadro 3
Resumen de los resultados de las relaciones entre variables de clima
organizacional y de la satisfaccion laboral con los resultados

R ADO
VARIABLES DE MUESTRA CHILENA MUESTRA ESPANOLA
CLIMA ORGANIZACIONAL (N=24) (N=18)

Y SATISFACCION LABORAL
Clima 1: Libertad de catedra. Titulos

(0,5%)
Clima 2: Interés por el aprendizaje
del estudiante.
Clima 3: Interés por la investiga-
cién y el estudio.
Clima 4: Empowerment.
Clima 5: Afiliacién.
Clima 6: Consenso en la misién.
Clima 7: Presién laboral. Capitulos de libros

(- 0,6*%)

Satisfaccién con el departamento Libros

0,4%)

Articulos
(0,5%)
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Satisfaccién con el trabajo en

general

Satisfaccién con su universidad. Titulos Asistencia a seminarios
(0,4%) (0,6%)

Satisfaccién con las posibilidades Asistencia a seminarios

de continuar su formacién. (0,6*)

Satisfaccién con las relaciones con
los alumnos

*Correlacién es significativa al nivel 0.05 (2-tailed).

**Correlacion es significativa al nivel 0.01 (2-tailed).

V.2.1. Correlaciones entre las variables de clima organizacional y los resultados
1. En la muestra chilena hay una sola relacién estadisticamente significativa, entre
la variable de clima organizacional libertad de c4tedra y el resultado ntimero de
libros publicados al afio por los miembros del departamento.
2. En la muestra espafiola la tnica relacién estadisticamente significativa se da
entre la variable de clima organizacional presién laboral y el resultado ndmero de
capitulos de libros publicados por los miembros del departamento.
3. Las variables de clima organizacional interés por el aprendizaje del estudiante,
interés por la investigacion y por el estudio, empowerment, afiliacién y consenso
en la misién no tienen, en ninguna de las dos muestras, relaciones estadistica-
mente significativas con los resultados de cada departamento.

V.2.2. Correlaciones entre las variables de satisfaccion laboral y los resultados
1. En la muestra chilena se observa una relacién estadisticamente significativa entre
la satisfaccién con el departamento y los resultados del departamento: ntimero de
libros y articulos publicados por los miembros del departamento en un afio acadé-
mico
2. En la misma muestra la satisfaccién con su universidad (satisfaccién general con
la institucién) se observa relacionada estadisticamente significativa con el resul-
tado ndmero de titulos entregados por el departamento en un afio académico.
3. En la muestra espafiola el resultado ntimero de seminarios que asistieron los
miembros del departamento en un afio académico se relaciona con la satisfaccién
con su universidad (satisfaccién general con la institucién donde se trabaja) y
con la satisfaccién con las posibilidades de continuar su formacién.
4. En ambas muestras la satisfaccién con el trabajo en general y con las relaciones con los
alumnos no muestran relaciones significativas con los resultados del departamento.
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Cuadro 4

Resumen de los resultados de las relaciones entre las variables
de clima organizacional y satisfaccion laboral

VARIABLES DE
SATISFACCION
LABORAL

ARIABLES D
MUESTRA ESPANOLA
(N=18)

A ORGANIZACIO

MUESTRA CHILENA
(N=24)

Satisfaccién con
el departamento

Clima 1: Libertad de catedra
(0.5%%)

Clima 2: Interés por el aprendizaje
del estudiante (0.55%%*)

Clima 2: Interés por el aprendizaje
del estudiante (0.7%%)

Clima 4: Empowerment (0.5%%*)

Clima 5: Afiliacién (0.8%%*)

Clima 6: Consenso en la misién

(0.6%%*)

Satisfaccién con
el trabajo en
general

Clima 1: Libertad de catedra
(0.5%%)

Clima 2: Interés por el aprendizaje
del estudiante (0.55%%*)

Clima 4: Empowerment (0.75%%)

Clima 4: Empowerment (0.55%%)

Clima 5: Afiliacién (0.6%%*)

Clima 5: Afiliacién (0.6%*)

Clima 6: Consenso en la misién

(0.7%%)

Clima 6: Consenso en la misién

(0.6%*)

Satisfaccién con
las relaciones con
los alumnos

Clima 1: Libertad de catedra
(0.35%)

Satisfaccién con
su universidad

Clima 1: Libertad de catedra
(0.6%%*)

Clima 2: Interés por el aprendizaje
del estudiante (0.4%)

Clima 2: Interés por el aprendizaje
del estudiante (0.4%)

Clima 4: Empowerment (0.6%*)

Clima 4: Empowerment (0.6**)

Clima 5: Afiliacién (0.6**)

Clima 5: Afiliacién (0.4%*)

Clima 6: Consenso en la misién

(0.5%%)

Clima 6: Consenso en la misién

(0.5%%)

Satisfaccién con
las posibilidades
de continuar su
formacion

Clima 1: Libertad de catedra (0.35%)

Clima 3: Interés por la investiga-
cién y el estudio (0.6%%)

Clima 4: Empowerment (0.5%*)

Clima 4: Empowerment (0.5%%*)

Clima 5: Afiliacién (0.5%)

Clima 7: Presién laboral (- 0.4*)

*Correlacion es significativa al nivel 0.05 (2-tailed).
**Correlacion es significativa al nivel 0.01 (2-tailed).
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V.2.3. Correlaciones entre las variables de clima organizacional y las variables de satis-
faccién laboral

Al hacer el anlisis de los datos obtenidos pareci6 interesante relacionar las dos varia-
bles que intentdbamos relacionar con los resultados de las organizaciones (cuadro 4).

A. Muestra Espafiola.

1. La satisfaccién con el departamento tiene una relacién estadisticamente signifi-
cativa con la variable de clima interés por el aprendizaje del estudiante. Esta cla-
ro que los profesores més satisfechos con el departamento son los mismos que
muestran mayor interés por el aprendizaje del estudiante.

2. La satisfaccion con el trabajo en general tiene relaciones muy claras y altas con
las variables de clima organizacional empowerment, afiliacién y consenso en la
misién. Los profesores més identificados con la universidad son los que se
encuentran mas satisfechos con su trabajo en general.

3. La satisfaccién con las relaciones con los alumnos, no tiene relacién significativa
con ninguna variable de clima organizacional.

4. La satisfaccién con la universidad tiene relaciones significativas con las variables
de clima organizacional empowerment, afiliacién, consenso en la misién e interés
por el aprendizaje del estudiante.

5. La satisfaccién con las posibilidades de continuar su formacién, tiene relaciones signifi-
cativas y positivas con las variables de clima organizacional empowerment y afiliacién.

B. Muestra Chilena.

1. Las variables de clima organizacional empowerment, afiliacién y consenso en la
misién, tienen una relacién importante con las variables de satisfaccién laboral
(con el trabajo en sf mismo y con la universidad), para la muestra chilena se agre-
ga la relacion de estas variables de clima, con la satisfaccién con el departamento.

2. La variable de clima organizacional libertad de catedra que en la muestra espafio-
la no se relaciona de manera apreciable con ninguna variable de satisfaccion, tie-
ne en la muestra chilena relaciones estadisticamente significativas con todas las
variables de satisfaccién laboral. Da la impresién de que la libertad de catedra es
un concepto més claro en Chile que en Espafia.

3. La variable de clima interés por el aprendizaje del estudiante se relaciona positiva-
mente con la satisfaccién con el departamento, la universidad y el trabajo mismo.

4. Cuando los docentes chilenos perciben una mayor presién disminuye su satisfac-
cién con las posibilidades de continuar su formacién.

5. Otra relacién importante que se ve en la muestra chilena y no en la espafola, es
la alta relacién positiva entre la variable de clima interés por la investigacién y
por el estudio; y la satisfaccién con las posibilidades de continuar su formacién.
Los profesores chilenos con més interés por la investigacién y por el estudio estan
mas satisfechos con las posibilidades de continuar su formacién.
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V.3. Capacidad de discriminar entre los grupos de trabajo (departamentos):
diferencias entre universidades chilenas y espanolas
Se trata de un anlisis indicativo o exploratorio ya que no se dispone de un mues-
treo aleatorio de departamentos de ambos tipos de universidades. Los anélisis reali-
zados fueron contraste de medias y el tamafio del efecto’, se pueden observar en el

cuadro 5.
Cuadro 5
Comparacion de medias. Clima organizacional
Variables Espafa Chile Mg - Mcy t Tamafo del
(N=18) (N=24) p Efecto
Clima 1: Libertad de | Mp=20.22 | Mcy=21.33 |  -1.11 t=-2.852 | 0.8884
catedra Vo=1.35 c=1.17 p=.007 (81%)
Grande
Clima 2: Interés por | Mg=21.17 | Mcy=117.83 3.33 t=4.933 1.5367
el aprendizaje del Vo=2.48 6=1.90 p=.000 (93%)
estudiante Grande
Clima 3: Interés por | Mg=16.61 | Mcy=15.83 0.78 t=1.128 0.3527
la investigacién y el | Vo=2.73 c=1.74 p=.266 (63%)
estudio Pequefio
Clima 4: Mg=19.72 | Mcy=21.21 -1.49 t=-2.275 0.7112
Empowerment V6=2.80 6=135 p=.028 (75%)
Moderado
Clima 5: Afiliacién Mg= 2344 | Mcy=21.92 1.53 t=2.190 0.6838
6=2.45 6=2.06 p=.034 (75%)
Moderado
Clima 6: Consenso Mg=1739 | Mcy=18.71 -1.32 t=-1.484 0.4629
en la misién Vo=3.42 6=2.35 p=.146 (67%)
Pequeio
Clima 7: Presi6n Mg=22.00 | Mcy=18.25 3.75 t=5.631 1.7555
laboral Vo=1.88 6=231 p=.000 (96%)
Grande
Clima Total Mg=140.56 | Mcy=135.08 5.47 t=1.915 0.5970
6=9.95 Ejc5=8.53 p=.063 (72%)
Moderado

? El aportar el tamafio del efecto (y coeficientes como eta cuadrado en el anélisis de varianza) es una reco-
mendacién constante de la American Psychological Association (APA, 2001; Wilkinson and Task Force on
Statistical Inference APA Board of Scientific Affairs, 1999).
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A. Variables de clima organizacional.

Los resultados los observamos en el cuadro 5. En la muestra Espafiola, por lo que
respecta a las diferencias de clima organizacional entre departamentos, los resultados
estadisticamente significativos nos indican que:

1. Existe mayor interés por el aprendizaje de los estudiantes (t = 4.933, p = .000,
d= 0.8884) y mayor presién laboral (t = 5.631, p = .000, d= 1.7555), ambos con
una magnitud muy grande (Cohen, 1988; Morales, 2003): en los departamentos
espafoles el interés por el aprendizaje de los estudiantes y la presién laboral son
notablemente mayor que en los departamentos chilenos.

2. Existe mayor afiliacién (t = 2.190, p = .034, d= 0.6838) que ademis es de una
magnitud moderada: en los departamentos de la Universidad espafiola la afiliacién
es mayor que en los departamentos chilenos.

En la muestra chilena, por lo que respecta a las diferencias de clima organizacional
entre departamentos, los resultados estadisticamente significativos nos indican que:

1. Existe mayor libertad de catedra (t = 2.852, p = .007, d= 0.8884) ademas es de
una magnitud muy grande: en los departamentos chilenos la libertad de cétedra
es notablemente mayor que en los departamentos espafioles.

2. Existe mayor empowerment (t = 2.275, p = .028, d= 0.7112) que ademas es de una
magnitud moderada: en los departamentos chilenos la percepcién del clima de
delegacién y transmisién del poder es mayor que en los departamentos espafioles.

Cuadro 6
Comparacién de medias. Satisfaccion laboral
Variables Espana Chile Mg - Mcy t Tamano del
(N=18) (N=24) p Efecto
Satisfaccién con el Mg=30.11 | Mcy=27.88 2.24 t=1.778 0.5555
departamento Vo=4.17 6=3.93 p=.083 (72%)
Moderado
Satisfaccién con el Mg=41.67 | Mcyg=43.38 -1.71 t=-1.026 0.3204
trabajo en general V6=6.16 6=4.63 p=.311 (61%)
Pequeiio
Satisfaccién con su Mg=4.39 Mcy=4.50 -0.11 t=-.559 0.1724
universidad. Vo=.61 V6=.66.66 p=.580 (56%)
Pequenio
Satisfaccion con las Mg=3.72 Mcy=4.08 -0.36 t=-1.452 0.4514
posibilidades de con- Vo=.89 c=.72 p=.154 (67%)
tinuar su formacién. Pequenio
Satisfaccién con las Mg= 9.72 Mcy=9.79 -0.0069 t=-.243 0.0075
relaciones con los Vo=1.07 c=.78 p=.809 (50%)
alumnos Pequefio
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B. Variables de satisfaccion laboral.

Los resultados de la variable satisfaccién laboral los observamos en el cuadro 6.
En la muestra Espafiola, por lo que respecta a las diferencias entre departamentos,
no se observan resultados estadisticamente significativos.

Sin embargo, aunque no se trate de diferencias estadisticamente significativas se
observa una mayor satisfaccién con el departamento (t = 1.778, p = .083, d=
0.5555) que ademais es de una magnitud moderada: es posible que en los departa-
mentos espafioles la afiliacién sea mayor que en los departamentos chilenos. Consi-
derando que es un resultado estadisticamente no significativo es importante realizar
una futura investigacién para confirmarlo.

En la muestra chilena, por lo que respecta a las diferencias entre departamentos,
no se observan resultados estadisticamente significativos.

C. Resultados del departamento

Los resultados de los departamentos se pueden observar en el cuadro 7. En la
muestra espafiola, por lo que respecta a las diferencias entre departamentos, los
resultados estadisticamente significativos nos indican que:

1. En cuanto a los resultados de los departamentos, existe un mayor ntmero de:
titulos otorgados por el departamento (t = 4.155, p = .000, d= 1.2956), de pos-
titulos (t = 3.739, p = .001, d= 1.1667), libros publicados (t = 4.386, p = .000,
d= 1.3686), capitulos de libros publicados (t = 4.119, p = .000, d= 1.3686) y
ponencias presentadas (t = 7.181, p = .000, d= 2.2387), todas con una diferen-
cia de una magnitud muy grande: en los departamentos espafioles estos resulta-
dos son notablemente mayor que en los departamentos chilenos.

En la muestra chilena, por lo que respecta a las diferencias entre departamentos,
los resultados estadisticamente significativos nos indican que:

1. En los resultados de los departamentos existe una mayor asistencia a seminarios
(t = 2.959, p = .005, d= 0.9229), con una diferencia de una magnitud muy
grande: en los departamentos chilenos la asistencia a seminarios es notablemente
mayor que en los departamentos espafioles.
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Comparaciéon de medias. Resultados del departamento

Cuadro 7

Variables Espafa Chile Mg - Mcy t Tamano del

(N=18) (N=24) p Efecto

Titulos Mp=3.67 | Mcy=1.67 2 t=4.155 1.2956
Vo=1.88 Vo=1.24 p=.000 (90%)

Grande

Pos-titulos Mp=3.78 | Mcyu=1.00 2.78 t=3.739 1.1667
Vo=3.17 Vo=1.56 p=.001 (88%)

Grande

Proyectos de Mg=9.28 | Mcy=7.88 1.4 t=.823 0.2560
investigacién V6=6.27 6=4.79 p=.416 (59%)

Pequeiio

Libros Mp=1.72 | Mcy=.00833 1.64 t=4.386 1.3686
Vo=1.81 6=.28 p=.000 (91%)

Grande

Capitulos de libros Mg=5.72 Mcy=.38 5.35 t=4.119 1.2851
V6=6.19 6=135 p=.000 (90%)

Grande

Articulos Mp=4.06 | Mcy=3.71 0.35 t=.342 0.1075
Vo=2.13 6=3.88 p=.734 (54%)

Pequefio

Ponencias Mg=13.00 Mcy=.96 12.04 t=7.181 2.2387
Vo=1.12 6=2.51 p=.000 (98%)

Grande

Asistencia a Mp=4.06 | Mcy=10.33 -6.28 t=-2.959 0.9229
seminarios V6=6.28 6=17.17 p=.005 (81%)
Grande

Otros Mp=21.89 | Mcy=17.54 14.35 t=2.762 0.8615
V6=23.83 =192 p=.009 (80%)

Grande

VI. Conclusiones
En el contexto de los grupos de trabajo en las instituciones de educacién superior
el estudio ha demostrado que existen relaciones estadisticamente significativas entre
las tres variables analizadas.
La relaciéon entre las variables del clima organizacional y los resultados de cada
grupo de trabajo nos permiten concluir, en la muestra chilena, que en los departa-
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mentos donde existe un mayor niimero de titulos otorgados, el grupo de docentes
tiene una relacién estadisticamente significativa con su percepcién de un clima de
libertad de catedra. En la muestra espafiola, en los departamentos donde existe un
mayor nimero de capitulos de libros publicados, el grupo de profesores tiene una
relacién significativa y negativa con su percepcién de un clima de presién laboral.

La relacién existente entre las variables de la satisfaccion laboral y los resultados
de cada grupo de trabajo nos permiten concluir que en la muestra chilena, en los
departamentos donde hay mas publicaciones de libros y articulos, los profesores tie-
nen una relacién significativa y positiva con la satisfaccién con su departamento.
Asimismo, en los departamentos donde otorgan un mayor ntimero de titulos los pro-
fesores tienen una relacién significativa y positiva con la satisfaccién con su universi-
dad, la satisfacciéon con el trabajo en general y con las relaciones con los alumnos, en
general no parecen estar relacionadas con los resultados estudiados. En la muestra
espafola, en los departamentos donde existe un mayor nimero de capitulos de libros
publicados el grupo de profesores tiene una relacién significativa y negativa con su
percepcién de un clima de presién laboral, en los departamentos donde la asistencia
a seminarios es mayor los profesores tienen una relacién significativa y positiva con
la satisfaccién con su universidad (satisfaccién con la institucién donde trabaja) y
con las posibilidades de continuar su formacién.

Luego, analizando las correlaciones de ambas muestras, se observa que no hay
resultados similares por lo que no se puede hacer conclusiones generales. Sin embar-
go, se puede mencionar como similitud en ambas muestras, que parece no existir
relacién significativa entre los resultados de los departamentos y las dimensiones de
clima organizacional: interés por el aprendizaje del estudiante, interés por la investi-
gacién y el estudio, empowerment, afiliacién y consenso en la misién. Igualmente los
datos muestran que parece no existir relacién significativa entre los resultados de los
departamentos y la satisfaccién con la relacién con los alumnos y la satisfaccién con
el trabajo en si mismo.

En la relacion entre las variables de clima organizacional con las variables de satisfac-
cién laboral, en ambas muestras se destaca el papel central que parecen tener las
variables de clima organizacional que expresan una identificacién con la propia uni-
versidad como son empowerment, afiliacién y consenso en la misién dada su relacién con
la satisfaccién con el trabajo en si mismo y con la universidad. También se observa en la
muestra chilena que estas variables de clima re relacionan con la satisfaccién con el
departamento, parece claro que los profesores mis satisfechos con el trabajo en sf mis-
mo, con la universidad y con el departamento son también los que tienen mis liber-
tad para tomar sus propias decisiones, tienen mejores relaciones humanas dentro de
su departamento y perciben un mayor consenso con la misién universitaria. E  n
ambas muestras se observa que los docentes con un mayor interés por el aprendizaje del
estudiante se sienten mas satisfechos con el departamento y con la universidad. Igualmen-
te se observa que los profesores més satisfechos con las posibilidades de continuar su
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formacién son también los que dicen tener més libertad para tomar sus propias deci-
siones (empowerment). Finalmente el andlisis de esta relacién nos permite concluir
que la menor o mayor satisfaccién con las relaciones con los alumnos, en general no
parece estar relacionada con las variables de clima organizacional estudiadas. Posible-
mente esta satisfaccién esté relacionada como hipétesis con el tipo y el comporta-
miento de los alumnos y con las creencias y actitudes personales de los docentes.

Por lo que respecta a las diferencias entre departamentos, los resultados estadisti-
camente significativos nos indican que en los departamentos de las universidades
espafiolas existe mayor interés por el aprendizaje de los estudiantes (diferencia gran-
de), mayor presion laboral (diferencia grande), mayor afiliacién (diferencia modera-
da) y aunque no se trate ya de diferencias estadisticamente significativas se observa
una mayor satisfaccién con el departamento (diferencia moderada). Igualmente en
cuanto a los resultados de los departamentos, en las universidades espafiolas existe
un mayor ndmero de: titulos otorgados por el departamento, ntimero de post-titulos,
ntmero de lineas de investigacién del departamento, libros publicados, capitulos de
libros publicados y ponencias presentadas, todas con una diferencia grande. En los
departamentos de las universidades chilenas, los resultados estadisticamente signifi-
cativos nos indican que existe mayor libertad de citedra (diferencia grande), mayor
empowerment (diferencia moderada) y con respecto a la satisfaccién laboral no se
han encontrado diferencias estadisticamente significativas. Finalmente, se observo
en los resultados de los departamentos, en las universidades chilenas hay una mayor
asistencia a seminarios (diferencia grande).

El resultado de la diferencia entre departamentos estadisticamente no significati-
va, estadistico tamafio del efecto, podemos observar una mayor satisfaccién con el
departamento con una magnitud moderada (Morales, 2003), es una interrogante
interesante para una futura investigacién.
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ANEXO 1: Instrumento

CUESTIONARIO SOBRE EL ENTORNO UNIVERSITARIO.

Instrucciones:

Este cuestionario trata de la calidad de su ambiente de aprendizaje universitario.
Solicitamos su opinién sobre cada una de las preguntas. Le pedimos que dé su opi-
nién sobre afirmaciones acerca de su universidad. Por favor, conteste rodeando con
un circulo el nimero que corresponda a su respuesta.

Gracias por su colaboracién.

1 Género. Varén
Mujer

2 Edad

3 Antigiiedad en el departamento (afios).

4 N° aproximado de miembros del departamento.

5 N° de cursos a los que dicta clases.

6 N° aproximado de alumnos por término medio por clase.

Totalmente En No De Muy de
en desacuerdo| seguro acuerdo acuerdo
desacuerdo

7(1) Los estudiantes tienen libertad 1 2 3 4 5
para expresar sus creencias sobre
el trabajo académico.

8(2) | No hay mucho contacto entre 1 2 3 4 5
profesores y alumnos fuera del
aula.

9(3) | La mayorfa de los profesores han 1 2 3 4 5
publicado articulos o libros en los
dltimos dos o tres afios.

10 (4) | Estoy autorizado para tomar deci- 1 2 3 4 5
siones.

11 (5) | Recibo apoyo por parte de los 1 2 3 4 5
colegas.

12 (6) | La organizacién de esta universi- 1 2 3 4 5
dad refleja sus objetivos.
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Totalmente En No De Muy de
en desacuerdo| seguro acuerdo acuerdo
desacuerdo

13 (7) | Hay una presién constante sobre 1 2 3 4 5
el personal académico para man-
tenerse trabajando.

14 (8) | No se permite que personajes 1 2 3 4 5
controvertidos de la vida publica
den charlas a los estudiantes.

15(9) | Los profesores universitarios con- 1 2 3 4 5
siguen conocer bastante bien a la
mayorfa de sus estudiantes univer-
sitarios.

16 (10) | En mi facultad hay un ntmero de 1 2 3 4 5
miembros del personal académico
quienes son nombrados principal-
mente para la investigacién mas
que la ensefianza.

17 (11) | Tengo que consultar a un miem- 1 2 3 4 5
bro del personal con més expe-
riencia incluso el asunto mas
pequefio.

18 (12) | Me siento aceptado por los otros 1 2 3 4 5
profesores

19 (13) | Los profesores universitarios se 1 2 3 4 5
refieren con regularidad a la
misién de la universidad cuando
tratan temas universitarios.

20 (14) | Los profesores universitarios tie- 1 2 3 4 5
nen que trabajar muchas horas
para terminar su trabajo.

21 (15) | A los que tienen altos cargos en la 1 2 3 4 5
Universidad no les gustan las con-
vicciones e ideas que se salen de
lo normal, tanto en profesores
como en alumnos.

22 (16) | La mayor parte de los profesores 1 2 3 4 5
no pasa mucho tiempo hablando
con los alumnos sobre las preocu-
paciones e intereses personales de
los alumnos.

23 (17) | La promocion del personal se basa 1 2 3 4 5
en las publicaciones académicas.
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Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

No
seguro

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

24 (18)

Me piden que participe en deci-
siones relacionadas con la politica
y los procedimientos administrati-
VOs.

1

25(19)

Soy ignorado por los otros acadé-
micos.

26 (20)

El funcionamiento de esta universi-
dad es coherente con sus objetivos.

27 1)

En esta universidad los profesores
no tienen que trabajar duro.

28(22)

Los profesores son libres de expre-
sar opiniones politicas radicales en|
sus aulas.

29 (23)

Los profesores son sensibles a los
intereses, necesidades y aspiraciones
de los estudiantes universitarios.

30 (24)

Pocos miembros del claustro aca-
démico tienen una reputacién
nacional o internacional por sus
contribuciones en el campo aca-
démico.

31(25)

Soy animado a tomar decisiones
sin consultar a un miembro del
claustro con mas experiencia.

32 (26)

Si necesito ayuda puedo confiar
en mis colegas.

3327

Mi punto de vista sobre la misién
global de esta universidad es muy
similar a la de los otros miembros
del claustro

34 (28)

No hay tiempo para el relax de los
académicos.

35(29)

Los estudiantes son animados a
criticar el trabajo académico.

36 (30)

Los profesores universitarios estin
interesados en ayudar a aprender
a los estudiantes.
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Totalmente En No De Muy de
en desacuerdo| seguro acuerdo acuerdo
desacuerdo

37 (31) | Los académicos con més experien- 1 2 3 4 5
cia no ponen el énfasis en la
investigacién como un objetivo
importante de la institucién.

38 (32) | Tengo poco que decir en la ges- 1 2 3 4 5
tién de la universidad.

39 (33) | Mis colegas toman nota de mis 1 2 3 4 5
puntos de vista profesionales y de
mis opiniones.

40 (34) | Los profesores universitarios estin 1 2 3 4 5
de acuerdo sobre cuiles son las
metas globales de la universidad.

41 (35) | Se hace duro para los profesores 1 2 3 4 5
mantener su carga de trabajo.

42 (36) | Los miembros del claustro de pro- 1 2 3 4 5
fesores y los estudiantes pueden
discutir sobre cualquier tema.

43 (37) | Al contratar nuevos miembros del 1 2 3 4 5
profesorado, se le da tanta impor-
tancia a sus habilidades para ense-
flar como a sus contribuciones en
el campo académico.

44 (38) | Los departamentos mantienen semi- 1 2 3 4 5
narios en los cuales los miembros del
departamento o visitantes académi-
cos discuten sobre investigacién.

45 (39) | Mis superiores me tratan de forma 1 2 3 4 5
autoritaria.

46 (40) | Tengo muchos amigos entre mis 1 2 3 4 5
colegas en esta universidad.

47 (41) | La declaracién de la misién de la 1 2 3 4 5
universidad y los objetivos relacio-
nados con esta declaracién son
entendidos por el personal acadé-
mico.

48 (42) | Los profesores universitarios tie- 1 2 3 4 5
nen suficiente tiempo para discu-
tir informalmente temas académi-
cos con sus colegas.
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En que medida se siente satisfecho: Nada satisfecho Muy satisfecho

49 (1) | Con su relacién con sus autorida- 1 2 4 5
des académicas m4s inmediatas.

50 (2) | En relacién con sus condiciones 1 2 4 5
laborales econémicas.

51 (3) | Con las condiciones fisicas en las 1 2 4 5
cuales Ud. desarrolla su trabajo

52 (4) | Con la relacién con sus alumnos. 1 2 4 5

53 (5) | Con sus colegas académicos. 1 2 4 5

54 (6) | Con lo que Ud. percibe que de 1 2 4 5
hecho aprenden sus alumnos.

55(7) | Con respecto al apoyo administra- 1 2 4 5
tivo que usted recibe.

56 (8) | Con respecto a la disponibilidad 1 2 4 5
de recursos tecnolégicos en el
aula.

57(9) | Con respecto a la libertad que se 1 2 4 5
le otorga para elegir su propio
método de trabajo.

58 (10) | La forma en que Ud. es dirigido. 1 2 4 5

59 (11) | La estabilidad en el trabajo. 1 2 4 5

60 (12) | El reconocimiento que recibe de 1 2 4 5
las autoridades académicas por su
esfuerzo y trabajo.
Independientemente de sus res-
puestas a las preguntas anterio-
res, cémo juzga Ud.

61 (1)  Su grado de satisfaccién en esta 1 2 4 5
universidad.

62 (2)  Las posibilidades que tiene de 1 2 4 5
continuar su formacién.

icade. Revista cuatrimestral de las Facultades de Derecho y Ciencias Econémicas y Empresariales, 73-74

n? 72, septiembre-diciembre 2007, ISSN: 02 12-7377




MARIA MARGARITA CHIANG VEGA, ANTONIO NUNEZ PARTIDO Y PATRICIA CAROLINA HUERTA RIVERA

Con respecto a su departamento: Nada satisfecho Muy satisfecho

63 (1) | Circula la informacién y hay espi- 1 2 3 4 5
ritu de colaboracién y ayuda.

64 (2) | Hay buena relacién académica 1 2 3 4 5
entre los miembros del departa-
mento.

65(3) | El departamento me estimula para 1 2 3 4 5
mejorar mi trabajo académico y
docente.

66 (4) | Se obtienen reconocimientos por 1 2 3 4 5

un buen trabajo.

67 (5) | Las oportunidades de promocién 1 2 3 4 5
con las que cuenta

68 (6) | Atencién que se presta a sus suge- 1 2 3 4 5
rencias

69 (7) | Usted tiene autonomfa para plani- 1 2 3 4 5

ficar su propio trabajo.

70 Departamento

71 Universidad

Por favor, compruebe sus respuestas para asegurarse de que no ha dejado ninguna
en blanco.

Gracias.
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