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La presente investigacion tuvo el objetivo de analizar la relacién entre el clima y la satisfaccion
laboral en docentes de una universidad piblica y una privada. La muestra fue de 62 docentes
de la Universidad Federico Villarreal y 38 docentes de la Universidad Champagnat, a quienes se
les aplicd el Cuestionario de Clima Laboral (CLA) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral version
§20/23. Se hallé que los docentes de institucién privada tienen mejor clima laboral que los de
institucion pablica (p = .000) y también presentan mayor satisfaccion laboral (p = .000). Ademas,
los resultados indicaron que existen una relacién significativa entre las variables de estudio
solamente en la institucion privada (p = .003).

Palabras clave: Clima laboral, Docentes universitarios, Satisfaccion laboral, Universidad publica,
Universidad privada.

The objective of this study was to analyze the relationship between working environment and job
satisfaction in teaching at a public university and one private. The sample was 62 teachers at the
University Federico Villarreal and 38 teachers of the University Champagnat, who were assessment
with the Working Environment Questionnaire and Job Satisfaction Questionnaire S20/23. It was
found that teachers in private institutions have better working environment than public institution
(p = .000) and also have higher job satisfaction (p = .000). In addition, the results indicated that
there is a significant relationship between both variables only in private institution (p = .003).

Keywords: Job satisfaction, University teachers, Public university, Private university, Working
environment.
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INTRODUCCION

El concepto, la utilidad y funcién del trabajo han sido objeto de grandes controversias a lo largo
de la historia. En la mayor parte de las sociedades, la generalidad de las personas debe adecuarse
a las exigencias del trabajo tales como la capacitacion, actualizacion, especializacion, dominio de
idiomas y tecnologia acordes con los avances de la ciencia, asi como desempefar algln tipo de
trabajo y en algln tipo de empresa u organizacion.

Al mismo tiempo, este quehacer es considerado como una actividad de vastos alcances que se
refleja e influye sobre casi todos los aspectos de la conducta humana, por lo que los individuos
al desempenfarlo no solo trasladan a él sus habilidades intelectuales y motrices, sino también sus
individualidades y sus relaciones con el entorno y los demds colaboradores.

Por otro lado, el trabajo brinda al individuo la sensacién de pertenencia a un sector de la sociedad
laboral que se considera importante, necesario y valioso. Es en este contexto, que destaca la
importancia del clima laboral, que se percibe en la organizacién a la que se pertenece, en la
que los diferentes aspectos que la integran y la relacion del mismo pueden convertirse en una
fuerza impulsora y un elemento de vital importancia y el trabajo no se convierta en una actividad
estresante y opresora.

Ademés, la satisfaccion frente al trabajo trae diversas consecuencias positivas, destacando entre
ellas un mejor desempefio que le compete tanto a él como a la empresa y tomarlo en cuenta como
uno més de los factores necesarios para lograr una produccion mayor, la cual serfa un beneficio y
cuyos frutos se dirigen principalmente a la empresa; pero también al trabajador como parte de su
realizacion profesional y personal.
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MARCO TEORICO DE REFERENCIA

Definicion de clima laboral

Hoy en dfa, en el campo laboral es importante considerar aspectos que permitan que el trabajo
dentro de las organizaciones se dé de la manera mas adecuada y que al interior de ellas las
relaciones entre los trabajadores en su diaria convivencia sean en la medida de lo posible, buenas
0 agradables y que, por consiguiente, contribuyan y den como resultado final la consecucion de los
objetivos trazados y los resultados esperados.

Al revisar las investigaciones hechas por Caligiore y Diaz, 2003; Gémez, 2004; Chiang, Salazary
Nifiez, 2007; Arangl, 2008 y Monteza (2012) se refieren al clima laboral utilizando los términos
de clima laboral y clima organizacional, como el trato que el empleador puede tener con sus
colaboradores, como la relacién entre los miembros del personal de la organizacion y/o de la
institucion.

Con respecto al clima en la organizacién, Chiavenato (2000) sefiala que:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacién, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especffica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. (Chiavenato,
2000, p.126)

Es asf que el clima aparece desde hace unas décadas como uno de los elementos fundamentales
para mejorar las relaciones entre los colaboradores y la organizacién entendiéndolo como |la
atmosfera que reina en el ambiente laboral, el entorno en el que se desarrolla el trabajo, el fruto de
la relacion de la empresa con sus trabajadores.

El clima laboral se ve afectado por muchas variables segin lo manifiesta  Henrfquez (2002), quien
sefiald que:

El clima influye en la motivacion, el desempefo y la satisfaccion en el empleo. Esto lo hace
creando ciertas clases de expectativas con respecto a qué consecuencias se generan a través
de diferentes acciones. Los empleados en la organizacidn esperan ciertas recompensas,
satisfacciones y frustraciones basdndose en la percepcidn que tiene el clima en la
organizacion”. (Henriquez, 2002, p.29)

Es asi como, por su relacién con la satisfaccion laboral y por ende con la productividad y el
desempefio, su andlisis parte principalmente de los diferentes elementos que lo integran, por la
revision de las teorfas y dimensiones del mismo.

Martinez (2001) sefiala que “El clima laboral esta determinado por el conjunto de factores vinculados
a la calidad de vida dentro de una organizacion. Constituye una percepcién, y como tal adquiere
valor de realidad en las organizaciones” (p. 32). En ese sentido, Soto (2001) manifiesta que “La
percepcién es el proceso activo de percibir la realidad y organizarla en interpretaciones o visiones
sensatas” (p.11). Es la forma en que un empleado percibe el ambiente que lo rodea, se refiere a
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las caracterfsticas del medio ambiente de trabajo, las que son percibidas, directa o indirectamente
por los trabajadores y causan repercusiones en el comportamiento laboral.

Por lo tanto, se concluye que la variable a utilizar en esta investigacion es clima laboral y se
puede inferir que el concepto de percepcién es un término importante; ya que el clima laboral esta
determinado por las percepciones que tienen los trabajadores con respecto a la organizacion, dicho
de otra manera, son las interpretaciones que los colaboradores se forman de la organizacién a la
que pertenecen.

El clima laboral es producto de los diferentes aspectos objetivos tales como la estructura, asf
como los procesos organizacionales y los aspectos subjetivos en que destacan las conductas y
las experiencias de los trabajadores. Esta naturaleza multidimensionalidad del clima hace que las
variables no sean siempre faciles de definir, debido a la interaccién que se produce entre ellas, lo
que dificulta el proceso de aislamiento conceptual de la misma (Ramos, Peiré y Ripoll, 1996).

A medida que se han ido construyendo instrumentos para su medicién es que los autores han ido
determinando cierta cantidad de dimensiones o caracteristicas que influyen en el comportamiento
de los individuos y afectan el ambiente de las organizaciones.

El instrumento que se utilizé en la investigacion fue el Cuestionario de Clima Laboral (CLA)
elaborado por los consultores del grupo TEA-CEGOS con el objetivo de disponer de un instrumento
acorde con las tendencias modernas en materia de gestién de los recursos humanos adaptado a
las caracteristicas laborales en funcion de la experiencia consultora. Este cuestionario se basa en la
teorfa de Blake y Mounton (1981,1994), distingue dos ejes principales en la gestion empresarial y en
las formas de dirigir, una esté orientado hacia la persona y es la que recoge aquellas dimensiones
del clima laboral que tienen més relacién con las actitudes y vivencias personales, refiriéndose mas
al grado de satisfaccion del trabajador y menos a su insercién en la organizacion ; el otro eje esta
orientado a la empresa u organizacién y retne las dimensiones del clima laboral que dependen
en mayor medida del funcionamiento y organizacién de la entidad, afectan a la satisfaccién o
insatisfaccién de los empleados y, por tanto, al clima laboral, dependiendo principalmente de la
forma en que la institucién estd organizada y dirigida (Corral y Perefia, 2003).

Los andlisis estadisticos realizados han permitido confirmar empiricamente la existencia de estos
dos ejes. El desarrollo del CLA ha sido aplicado en diversas empresas y contextos lo que ha
permitido contar con datos significativos y diversos para estudiar las caracteristicas psicométricas
del instrumento.

Definicion de satisfaccion laboral

Uno de los aspectos importantes que deben tomarse en cuenta en el desempefio de una profesion
y mas en el ambito educativo es el de conocer cuan satisfecho se esta con la labor que se realiza. En
ese contexto, la satisfaccion laboral docente puede encontrarse como un indicador y elemento para
el mejoramiento de la institucién, como organizacion y el docente como un colaborador eficiente si
se concibe que la satisfaccién pueda ser un factor importante en la vinculacién y compromiso del
mismo con la organizacion y el trabajo en ella.
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Por su parte, Crites (citado por Rodriguez et al., 2009) la definié como el estado afectivo en el
sentido de gusto o disgusto general, que la persona muestra hacia su trabajo.

Locke (citado por Ovejero, 2006) sefiald a la satisfaccion como un estado placentero y positivo,
resultante de la valoracién del trabajo o de las experiencias laborales del sujeto.

Allf radicarfa la importancia de conocer los factores que implican y la posibilidad de establecer
una relacion mayor con otros aspectos del trabajo. En ese sentido, Moran (2005) en relacién a la
definicion dada por Locke supone la aceptacion de que la satisfaccion es un constructo global, que
abarca facetas especificas de satisfaccion tales como el trabajo en si, salario e incentivos, sistema
de supervision, las oportunidades de promocion, las condiciones ambientales de trabajo, etc.

Finalmente, la satisfaccion laboral es una respuesta emocional o afectiva en la que inciden una
serie de factores, sean actitudes, experiencias con una carga emocional determinante para el
sujeto. Por ello, la importancia de conocer el nivel de satisfaccion laboral y mas aun qué factores
pueden causar satisfaccion o insatisfaccion, resultan importantes en nuestro estudio.

Entre las teorfas que explican la satisfaccion laboral se encuentran:

La teorfa bifactorial o Teorfa de los dos factores (Motivacién — Higiene). Esta teorfa fue desarrollada
por Herzberg, Mausner, y Snyderman (1959), quienes demostraron que ciertos factores estaban
asociados con la satisfaccion y otros, con la insatisfaccién. La primera compuesta por factores
motivacionales tales como el reconocimiento, ser creativo en el trabajo, tener responsabilidades
respecto a los demds y la promocién; mientras que los que son responsables de la insatisfaccion se
catalogan como factores de higiene: politica de la organizacion, aspectos técnicos de la supervision,
relaciones interpersonales, salario y condiciones de trabajo. Los primeros intrinsecos al trabajo,
mientras los sequndos son extrinsecos, asi lo sefiala (Rodriguez et al., 2009).

En el contexto educativo esta teorfa ha permitido determinar los factores que influyen en la
satisfaccion o no del docente y en funcidn de él lograr mayor participacién y productividad,
tomando como elementos al liderazgo, las relaciones grupales y los incentivos.

La teorfa de Lawler que se basa en la teorfa de la equidad de Adams. Considera que la satisfaccion
en el trabajo depende de la diferencia existente entre lo que la persona considera justo y equitativo
recibir como consecuencia de su trabajo y lo que esa misma persona considera que efectivamente
recibe (en términos de paga, responsabilidad, promocién entre otros) como consecuencia de su
trabajo (Nadler y Lawler, 1977).

Porotra parte, en cuanto alamedicién de la satisfaccion laboral, durante afios se hanido construyendo
diferentes instrumentos como el Cuestionario General de Satisfaccién en Organizaciones Laborales
conocido como S4/82 que inclufa aspectos especificos culturales y organizacionales, asf como el
obtener un indice global y especificos para diversas facetas de la satisfaccion laboral con una
aplicacién muy amplia, que al considerar 82 ftems y ser muy amplio se logro reducirlo en la versién
$20/23 que consta de 23 ftems con la misma utilidad diagnéstica, fiabilidad y validez que el
anterior. Dicho cuestionario establece cinco dimensiones para la satisfaccién considerando (Melia
y Peir6, 1998):
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* Satisfaccion con la supervision, referente a la forma en que los superiores juzgan la tarea, la
supervision recibida, la proximidad y frecuencia de la supervision, el apoyo recibido de los
superiores, las relaciones personales con los mismos y a la igualdad y justicia de trato recibida
de la empresa.

e Satisfaccién con el ambiente fisico, referente al espacio en el lugar de trabajo, limpieza, higiene,
salubridad, temperatura, ventilacién, iluminacion, entre otros.

* Satisfaccion con las prestaciones, referente al grado en que la empresa cumple el convenio, la
forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las oportunidades de promocién y las de
formacion.

e Satisfaccién intrinseca, referente al trabajo por st mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo
de hacer aquello que gusta o en lo que se destaca, los objetivos, metas y produccién a alcanzar.

e Satisfaccién con la participacién en las decisiones del grupo de trabajo, del departamento o
seccion o de la propia tarea.

METODOLOGIA

La presente investigacion es de tipo transversal y de un solo corte muestral. El disefio es descriptivo
transversal correlacional bivariable. Se aplicé un cuestionario para medir cada una de las variables,
recoger la informacion de los participantes y establecer las relaciones entre las variables. Ademas,
el disefio es comparativo porque describe las diferencias en cuanto al clima laboral y la satisfaccion
laboral considerando el tipo de gestion.

El estudio se realiz en la ciudad de Lima con docentes del nivel superior procedentes de la
universidad publica Federico Villarreal y la universidad privada Marcelino Champagnat.

Se aplicd dos instrumentos que midieron por un lado el clima laboral y por el otro, la satisfaccién
laboral, lo que nos permitid lograr resultados muy importantes para la investigacion.

RESULTADOS

La muestra es de 62 docentes de la institucién publica: Universidad Federico Villarreal y de 38
docentes de la institucién privada: Universidad Champagnat.

Se presentan e interpretan los resultados obtenidos luego de realizado el andlisis estadistico.
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Grafico 1 Nivel de clima laboral para las instituciones publicas y privadas

100.0%

80.0%

60.0%

40.0%

20.0%

0.0%

BUENO

Clima Laboral

EPUBLICA H PRIVADA

MALO REGULAR

Se observa en el gréfico 1, que el nivel de clima laboral de los docentes en la institucion privada es
bueno en un 94.7% y reqular en un 5.3%; mientras que en la institucion publica el 48.4% de los
docentes tiene un regular nivel de clima laboral, el 32.3% malo y el 19.4% bueno.

Grafico 2 Nivel en las dimensiones de clima laboral para las instituciones pUblicas y privadas
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Grafico 3 Nivel de satisfaccion laboral para las instituciones ptblicas y privadas

Satisfaccion Laboral
B PUBLICA M PRIVADA

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% L

0.0%

BUENO MALO REGULAR

Se observa en el grdfico 3, que el nivel de satisfaccion laboral de los docentes en la institucién
privada es bueno en un 73.7% , 23.7 es regular y 2.6 es malo; mientras que en la institucion
publica el 51.6 % de los docentes tiene un regular nivel de clima laboral, el 12.9 % malo v el
35.5% bueno.

Grafico 4 Nivel en las dimensiones de satisfaccion laboral para las instituciones ptblicas y privadas
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Las diferencias que existen en satisfaccion laboral de las instituciones publicas y privadas se puede
observar en el gréfico 4 en el que se muestran los resultados obtenidos en cada una de sus
dimensiones.
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DISCUSION

El andlisis de datos apoya que los docentes de las instituciones privadas consideran su clima
laboral como bueno mientras que los docentes de las instituciones publicas consideran que la
institucion le ofrece un clima laboral reqular. Es relevante también mencionar que un tercio de
los docentes de las instituciones publicas califican que dicha institucién brinda un clima laboral
malo. Este hallazgo podria explicarse debido a que en las universidades publicas existirfa un
funcionamiento organizacional inadecuado lo cual no estarfa favoreciendo su eficiencia, asimismo,
su estilo gerencial rigido, la falta de supervision y los problemas interpersonales generarfan un
clima tenso y poco productivo (Caligiore y Dfaz, 2003).

Del mismo modo, estos resultados se explicarfan por las caracteristicas gerenciales, tomando las
modalidades de gestion de las empresas, en las instituciones privadas. En este marco, la institucion
educativa privada esta preocupada en mejorar sus niveles de clima organizacional, identificando
y reforzando la percepcién de los trabajadores con respecto a esta variable y formulando acciones
para su mejora (Arangd, 2008).

Cabe destacar que en las instituciones privadas existe una mayor preocupacion por el recurso
humano, ya que consideran que ello influye en la calidad y optimizacidn de los servicios que
brindan. Existe una cultura en la que se promueven relaciones armonicas entre las personas, la
gerencia y los trabajadores, creando asi un buen clima laboral (Pérez, 2010).

Elandlisis de datos muestra un mayor nivel de satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones
privadas (que la califica de buena) con respecto al nivel de percepcion de las instituciones pdblicas
(que la califica de regular).

Al respecto, este resultado se explicaria debido a que en las instituciones privadas existen mejores
condiciones fisicas para trabajo, en comparacién a las instituciones publicas; ademas, de las
remuneraciones, promociones y/o ascensos (Fernandez y Paravic, 2003), lo cual se confirma con los
hallazgos de Silva (2009) quien reporté que dos tercios del personal docente de una universidad
pUblica mostraban insatisfaccién en su centro laboral y sensacién de frustracion.

Del mismo modo, otro factor que explicarfa las diferencias entre docentes de institucién piblica
y privada serfa la remuneracion que es superior en las instituciones privadas. Al respecto, Canal
(2013) demostrd que a medida que aumentaban los ingresos, aumentaba la satisfaccion. Del
mismo modo, Olivares et al. (2006) determinaron que la satisfaccion con la institucion era buena;
mientras que la satisfaccién por la remuneracion, por la tension laboral, por la condicién laboral y
satisfaccion laboral global fueron regulares.

Finalmente, con respecto a la hipdtesis general en la que se planted la existencia de una relacion
significativa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en los docentes de una universidad
plblica y una privada, fue probada.

La relacién general entre ambas variables se encuentra en concordancia con otras investigaciones
en las que también se hallaron relaciones significativas entre el clima laboral y la satisfaccién laboral
(Chiang, Salazar y Ntfiez, 2007; Silva, 2009; Monteza, 2012). Por otro lado, el hallazgo que indicé
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que esta relacion significativa sélo se presentd en los docentes de instituciones privadas y no
en los docentes de instituciones publicas, guarda concordancia con las diferencias significativas
presentadas entre ambos grupos de docentes, a favor de los que laboran en la institucion privada.

Al parecer la insatisfaccién con su centro laboral y sensacion de frustracién que presentan los
docentes de instituciones pdblicas (Silva, 2009), al igual que la falta de retroalimentacién de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales y la ausencia de cambios
planificados para mejorar el clima organizacional (Monteza, 2012) explicarfan los hallazgos de la
presente investigacion.

CONCLUSIONES

Existe relacion significativa entre el clima laboral y la satisfaccién laboral; siendo ésta directamente
proporcional determinandose que las instituciones privadas presentan una opinién de mayor nivel
de clima laboral con un mayor nivel de satisfaccion laboral, mientras que en las instituciones
publicas solo hay una regular consideracion del clima laboral.

Existen diferencias significativas en la percepcion del clima laboral, organizacién, innovacién,
informacioén, condiciones, implicacion, autorrealizacion, relaciones y direccién de los docentes de
una universidad privada y una publica. Siendo las Instituciones privadas las que cuentan con un
mayor nivel de organizacién, de innovacién, de informacion, de implicacion, de autorrealizacién,
de relaciones y de direccién con respecto a las publicas.

Existen diferencias significativas en la percepcion de la satisfaccion laboral, satisfaccion con la
supervision, satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, satisfaccion en las prestaciones y
satisfaccion con la participacion de los docentes de una universidad privada y una publica.
Ademds, nos permite establecer que son las instituciones privadas las que cuentan con un mayor
nivel de satisfaccién laboral, de satisfaccion con la supervision, satisfaccidon con el ambiente fisico,
de satisfaccion en la prestacion de servicios y de satisfaccion con la participacion con respecto a
las pUblicas.

Existen diferencias significativas entre las dimensiones del clima laboral y las dimensiones de
la satisfaccion laboral entre organizacién y las dimensiones de satisfaccion con la supervision,
satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion intrinseca del trabajo en los docentes de una
universidad privada y una publica, ademés las instituciones privadas son las que cuentan con un
mayor nivel de entre Informacion y de satisfaccién con la supervision, satisfaccion con el ambiente
fisico, satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccién con la participacion.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las instituciones publicas, establecer politicas que permitan al docente involucrarse
y participar en el proceso organizacional de la institucidn. Las politicas deberén proyectarse por toda
la institucion a fin de captar al personal para trabajar sobre la importancia del eje organizacional y
los climas de trabajos favorables como factores claves de éxito.
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Se recomienda en el marco de la Nueva Ley Universitaria brindar una adecuada acreditacion de
su funcionamiento organizacional para que mediante los principios y valores de la organizacion,
determinados a través de un diagndstico o una auditoria de valores y de manera consciente, los
docentes realmente asuman el vinculo que llevara a la organizacién hacia el éxito. En caso contrario,
criticar algunas veces los valores de una organizacién que pueden ser reajustados formalmente,
basados en discusiones dirigidas por el grupo representativo de la Asamblea Universitaria de la
institucion.

Se recomienda disefiar y poner en practica un verdadero programa de induccién que permita al
docente visualizar un escenario global de la institucién en la percepcion del clima laboral para
la organizacion, innovacion, informacion, condiciones, implicacion, autorrealizacion, relaciones y
direccion de los docentes de la universidad, especialmente en la pdblica.

Se recomienda implementar, en lo posible y de acuerdo a las normas, una politica de remuneracion
y beneficios equitativos, contratacién transparente, de promocion incentivadora y de fiscalizacion
objetiva para suprimir toda fuente de frustracién y resentimiento por parte del personal, para
establecer una adecuada relacién entre el clima laboral y la satisfaccién de los docentes, en especial
en las instituciones publicas.
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