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EL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO PRODUCTO Y A LA VEZ
PRODUCTOR DE SATISFACCION LABORAL

Resumen

La presente investigacion examina las variables Clima Organizacional (CO) y
Satisfaccion Laboral (SL) en la Subsecretaria de Ingresos de la Secretaria de
Planeacion y Finanzas del gobierno del Estado de Tabasco de una muestra de
220 servidores publicos encargados de la recaudacion fiscal. Sila SL y el CO se
relacionan directamente con el Desempefio Laboral entonces en el caso de la

recaudacion se traduce en mayores ingresos para el Estado. Se miden las
variables CO y SL en un contexto de bajo desempefio recaudatorio para
explicar su relacion asi como la de sus dimensiones. La investigacion es de
corte cuantitativo, de tipo transversal y alcance correlacional. Se utilizo el
cuestionario de Koys y DeCotiis (1991) de CO y el 520/23 de Melid y Peird

1989) parala SL.
VA (
YWANFECA
Escusion s Conduri yA  Palabras clave; Clima organizacional, satisfaccion laboral, recaudacion fiscal.
Introduccion

En los afios recientes ha ganado espacio la perspectiva de los Sistemas
Complejos para explicar a profundidad los fenémenos sociales. El enfoque
reduccionista o mecanicista basado en la medicion de las variables manifiestas
en las organizaciones sociales s6lo permite identificar una estructura y las
relaciones lineales que explicarian cierta precedencia o causalidad pero no
puede explicar la retroalimentacion y otros procesos contraintuitivos similares
presentes en toda organizacion social.

La presente investigacion aborda el tema de la relacion entre Clima
Organizacional (CO) y Satisfaccion Laboral (SL) desde la perspectiva
conjuntiva del enfoque de sistemas, tomando como contexto para su
confirmacion un escenario de bajo desempenio: la Subsecretaria de Ingresos de
la Secretaria de Planeacion y Finanzas del gobierno del Estado de Tabasco [en
adelante SF], cuyas funciones y actividades residen esencialmente en la
obtencion de los ingresos de la hacienda publica, siendo una de ellas la de
recaudacion fiscal.
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Los ingresos fiscales del Estado de Tabasco en las tltimas cuatro décadas han
dependido fundamentalmente de los ingresos provenientes de la federacion,
en el presente estudio como punto de partida se llevo a cabo el andlisis de las
leyes de ingresos del Estado de Tabasco de los ejercicios fiscales del 2010 al
2015, el cual consistié en separar esos ingresos en dos grandes rubros: Los
provenientes de la federacion y los ingresos recaudados por el gobierno del
Estado de Tabasco a través de la Subsecretaria de Ingresos de la Secretaria de
Planeacién y Finanzas. Los resultados evidencia el bajo desempefo en materia
de recaudacion fiscal de la SF, dado que en Tabasco en el periodo de estudio,
solo el 5.5% del ingreso fiscal proviene de su esfuerzo recaudatorio, y el resto,
94.5%, es de origen federal (gobierno nacional) condicion de alta dependencia
de los recursos federales, lo que da cuenta el cuadro 1.

La interrogante ;por qué reviste importancia conocer el origen de los ingresos

de la hacienda publica del Estado de Tabasco? La respuesta tiene varios

enfoques, sin embargo, para el presente trabajo, la dimension que prevalece es

HA la de estar consciente que depender de los recursos provenientes de la

. WANFGECA ., federacion como acontece en Tabasco, es un fiel reflejo del bajo desempefio del

o “ gobierno del Estado en esta materia; en esas condiciones recibe menores

ingresos de los que corresponden a Estados y Municipios de conformidad con

el Sistema de Coordinacion Fiscal vigente en el pais. Este sistema de

coordinacion fiscal, consiste fundamentalmente en la transferencia de recursos

de la federaciéon a estados y municipios de conformidad con la Ley de

Coordinacion Fiscal. Ahora bien, existen tres criterios para asignar esos

recursos, y de ellos, dos se refieren: a) la recaudacion de impuestos y derechos

locales de la entidad y, b) su eficiencia recaudatoria (crecimiento por ejercicio

fiscal); en ese sentido, entre mayor efectividad recaudatoria tenga un gobierno
estatal, mejores recursos obtendra de la federacion.
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Cuadro 1. Ingresos Fiscales Anuales del gobierno del Estado de Tabasco (2010-2015)

INGRESOS

PROVENIENTES

Afos Ingreso total RECAUDACION
% DE LA %
PROPIA 2
FEDERACION

2010 29,491,214,825 787,299,841 2.67% 28,703,914,983 97.33%
2011 31,902,204,014 1,844,921,570 5.78% 30,057,282,444 94.22%
2012 33,893,385,044 1,803,900,237 5.32% 32,089,484,807 94.68%
2013 36,566,739,442 2,007,355,294 5.49% 34,559,384,148 94.51%
2014 39,652,510,513 3,007,575,562 7.58% 36,644,934,951 92.42%
2015 43,461,942,831 2,372,769,662 5.46% 41,089,173,169 94.54%

TOTALES 214,967,996,669 11,823,822,166 5.50% 203,144,174,502 94.50%

Nota: Elaboracién propia sobre la base de las Leyes de Ingresos del Estado de Tabasco por los
anos indicados. La recaudacion propia se refiere a los ingresos por recaudacion fiscal del
Estado de Tabasco con fundamento en sus leyes locales. Los ingresos provenientes de la
Federacion se refieren a los ingresos enviados, y a los autorizados por ésta para ser sean
recaudadas por el gobierno del Estado de Tabasco.

WANFECA

Para estas entidades organizacionales, las personas y especificamente su
comportamiento dentro de ellas, contintia siendo un tema sin resolver. ;Como
modificar las actitudes del personal? ;Cémo lograr que la gente realmente
trabaje en equipos? ;Como disminuir los conflictos que atentan contra la
eficiencia? ;Como desarrollar liderazgos eficientes? ;Como motivar a la gente?
¢{Cémo hacer que las comunicaciones sean funcionales y eficientes? ;Cémo
lograr que las personas desarrollen un alineamiento estratégico con los
objetivos de la entidad? Estas y muchas otras interrogantes estdn presentes en
todas las organizaciones. El punto fino estriba en contar con respuestas
inteligentes, oportunas y utiles, es decir, profesionales.

Lo antes expuesto, representan los motivos y signos que indujeron a establecer
el problema o cuestion sujeto a estudio de la presente investigacion. Ahora
bien, el objetivo principal del presente trabajo es el estudio y la relacion de los
constructos CO y SL reportados por el personal encargado de la recaudacion
fiscal dentro de la SF del Estado de Tabasco.

Este estudio se justifica por el alcance en términos de recaudacion fiscal que
pudieran obtenerse y la importancia intrinseca de determinar las causas del
bajo desempeno de los servidores publicos que laboran en la Subsecretaria de
Ingresos de la SF, esto permitira explorar la factibilidad de mejorar la
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recaudacion en materia fiscal sin tener que incrementar tasas y cuotas de los
impuestos existentes ni la creacion de nuevos tributos en el &mbito estatal.

En los estudios de Desempenio Organizacional se han relacionado las variables
SL y CO: Lewin, Lippitt y White, 1939; McGregor, 1960; Likert, 1961; Halpin y
Croft, 1963; Forehand y Gilmer, 1964; Tagiuri, Litwin y Barnes, 1968; Campbell,
Dunnette, Lawler y Weick, 1970; Joyce y Slocum, 1982; Schneider y Reichers,
1983; Brunet, 1987; Rousseau, 1988; Koys y DeCotiis, 1991; Chiang, Salazar y
Nunez, 2007, Moran y Volkwein, 1992.

Otros investigadores han demostrado que el CO, ademas de impactar en el
desempenio, incide en las actitudes de las personas y por tanto en la SL: Litwin
y Stringer, 1968; Schneider y Snyder, 1975; Dastmalchian et al., 1986.

Los estudios desde la perspectiva reduccionista sefialan al CO y a la SL como
determinantes del Desempeno Organizacional y, ademas, que el CO determina
la SL. Un cambio hacia la perspectiva de estudio de los Sistemas implica pasar
de la logica disyuntiva a la 16gica conjuntiva: “...la conjuncion permanente de
los propositos y de los medios da sentido a la accion humana y a las sociedades
humanas” (Le Moigne, 2011, p. 3).

WANFECA

E deC YA

y

De lo anterior se deriva el problema de la presente investigacion: ;Es el CO
medio (productor) y a la vez fin (producto) de la SL?

Revision de la Literatura

Enfoque y conceptualizaciones

Del constructo satisfaccion laboral

Numerosos analisis han indagado las apreciaciones de los empleados sobre los
aprendizajes relacionados a su labor, y los factores que guardan
correspondencia con sus puestos dentro de la organizacion tales como la
remuneracion, la supervision o la autonomia (McFarlin, Coster, Rice y Cooper,
1995). Asi, la SL ha sido una variable recurrente en el ambito de las entidades
sean del sector publico o privado, y en la psicologia organizacional, por largo
tiempo. El componente sensible de la SL se pronuncia como trasfondo de las
indagaciones vinculadas con el constructo: la valoracion de los componentes
de la SL es producto de cotejar los aspectos positivos y negativos de los sucesos
operacionales (Martin y Bartscher-Finzer, 2014).
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La SL se concibe como la respuesta de un individuo a las condiciones
ocupacionales y las diferentes percepciones formadas por las distintas
interpretaciones de las condiciones laborales. Para esta vision
multidimensional, el escenario de esta variable es contemplada como la
disposicion de diferentes fragmentos constituyentes con las que el individuo
pueda estar satisfecho o no (Johnson y Johnson, 2000).

Aspectos conceptuales de la satisfaccion laboral

Es imposible determinar de manera tajante lo que es la SL, mds se puede dar
una concepcion con los elementos que llegan para conformarla, muestra de ello
son los diversos autores que a lo largo de sus investigaciones han realizado
esfuerzos para delimitarla. A continuacion se presentan algunas concepciones
sobre este constructo.

El concepto de satisfaccion laboral como emocion, actitud, respuesta afectiva
y nocion subjetiva

WANFECA

La conceptualizacion mas generalizada a que han llegado los estudiosos de
esta variable ha consistido en: Es un estado placentero o positivo de la mente
como resultado de una o varias experiencias laborales; la emocion que las
personas tienen hacia su trabajo y los diferentes aspectos del mismo; es el grado
de placer que el empleado obtiene de su trabajo; el grado en que los individuos
se sienten positiva o negativamente hacia su puesto de trabajo; una actitud o
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacidon de
trabajo; una evaluacion cognitiva o afectiva o ambas de un trabajo mas o menos
positiva o negativa; el grado en que un trabajador estd contento con las
recompensas que recibe, particularmente en términos de motivacion
intrinseca; la actitud y los sentimientos que la gente tiene acerca de su trabajo.
Las actitudes positivas y favorables hacia el trabajo indican satisfaccion en el
trabajo. Las actitudes negativas y desfavorables indican insatisfaccion hacia el
trabajo y un estado emocional placentero o positivo resultante de la evaluacion
de una o varias experiencias laborales; este estado se logra mediante el
cumplimiento de ciertos requisitos del individuo con respecto a su trabajo.

El concepto de la satisfaccion laboral como relacion entre una o varias
variables

Diversas investigaciones han estudiado la relacion de SL con una o varias
variables, al respecto Misener y Cox (2001), citados por Linguiti Pron (2013),
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definen a la satisfaccion laboral como “un concepto multidimensional afectivo
que supone una interaccion de los empleados y sus expectativas, valores,
entornos y caracteristicas personales” (p.214). George and Jones (2008) citados
por Lan et al. (2013), mencionan que “la satisfaccién en el trabajo tiene el
potencial de afectar a una amplia gama de comportamientos en las
organizaciones y contribuir en los niveles de bienestar de los empleados”
(p.628).

Del constructo clima organizacional

Este constructo tiene multiples aproximaciones dadas por las investigaciones
cientificas que se han obtenido durante estos afios, se sintetizan algunas de
ellas:

Bajo el enfoque organizacional, el término clima aparece por primera vez en

Lewin et al., (1939). Relacionado con la participacion de los empleados en el

HA proceso de toma de decisiones y sus resultados con Morse y Reimer (1956).

] WANFECA , Precisando que el lider de la organizacion procura el clima en el que los

o subordinados llevan a cabo sus tareas, el modo en que lo hacen, el grado en

que resultan competentes en su ejecucion y su capacidad para que las cosas

que hagan ejerzan una influencia ascendente en el contexto organizacional con
McGregor (1960).

Bajo la perspectiva estructural de Halpin y Croft (1963) se usa la analogia: el
clima es a la organizacion lo que la personalidad al individuo. Para Forehand
y Gilmer (1964), el clima es un conjunto de caracteristicas objetivas,
perdurables y facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra.
Litwin y Stringer (1968) estiman que la percepcion es el ingrediente critico del
clima; lo definen como el conjunto de propiedades medibles del entorno de
trabajo, basado en las percepciones colectivas de la gente que vive y trabaja en
dicho entorno, y que influye en su comportamiento; lo consideran como un
filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos como la estructura, el liderazgo
y la toma de decisiones y que evaluandolo se mide la forma como es percibida
la organizacion.

Tagiuri et al., (1968) establecen que el clima estd compuesto por el entorno o
ecologia como aspectos fisicos y materiales que inciden en el clima; el milieu,
que tiene que ver con la interaccion de las personas y los grupos; el sistema
social relativo a la interaccion y su cultura como las creencias, valores,
estructuras cognitivas y de significado. Asimismo, consideran al clima como la
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calidad perdurable del ambiente interno de una organizacion. Se considera el
CO como un conjunto de atributos especificos de cada organizacién que
pueden ser inducidos por la forma en la que la propia organizacion trata con
sus miembros y su entorno (Campbell, Dunnette, Lawler y Weick, 1970).

Para Schneider y Hall (1972), el clima refleja la interaccion entre las
caracteristicas personales y organizacionales y lo describen como un conjunto
de percepciones globales sobre el ambiente de la organizacion que son
sostenidas por los individuos. Moos (1973) lo considera como un aspecto del
ambiente o entorno conformado por las caracteristicas psicosociales del grupo.
El clima se forma porque los miembros de la organizacion se encuentran
expuestos a unas mismas caracteristicas estructurales.

Schneider y Snyder (1975) definen el clima como un conjunto de percepciones
individuales formadas sobre la organizacién. Schneider (1975) propone
estudiar el concepto de clima sobre referencias especificas como clima para la
seguridad o el servicio. Parkington y Schneider (1979) y Schneider et al., (2000)
integran como tema de estudio el servicio. Jones y James (1979) lo consideran
bajo los aspectos cognoscitivos del individuo; implica un proceso psicologico
que pasa de percepciones especificas a la abstraccion sobre los significados de
la situacion; se relacionan directamente con la experiencia del individuo; es
multidimensional.

WANFECA

E de C yA

¥y

Zohar (1980) integra a la seguridad como elemento de estudio. El clima es un
proceso psicologico que describe las condiciones de la organizacion segin
Joyce y Slocum (1982) y Schneider y Reichers (1983). Schneider y Reichers
(1983) y Rousseau (1988) contribuyeron al definir el CO como “las
descripciones individuales del marco social o contextual del cual forma parte
la persona; son percepciones compartidas de politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, tanto formales como informales” (citado por
Chiang, Salazar y Nufez, 2007, pp.63-64). El proceso llamado atraccion-
seleccion-retencion, expuesto por Schneider y Reichers (1983), se refiere a la
dindmica en la formacion del clima, que se funda de los cambios
experimentados por el personal y vinculado con el proceso de socializacion.

Glick (1988) y Joyce y Slocum (1982) establecen perspectivas desde la
psicologia y la materia organizacional. Dastmalchian, Adamson y Blyton
(1986), lo plantean como un concepto central que refleja la atmosfera del lugar
de trabajo, y que influye en la motivacion, la satisfaccion y el comportamiento
del individuo dentro del ambito de la organizacion. El individuo estd inmerso
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dentro de un clima determinado por la naturaleza particular de la organizacion

segun Brunet (1987). Reichers y Schneider (1990) reiteran que son las

percepciones que una organizacion tiene sobre sus politicas, practicas y

procedimientos que son compartidas por los individuos dentro de la

organizacion. Pinnell et al., (1990) lo considera como un patrdn persistente de
S, percepciones compartidas acerca de las caracteristicas de una organizacion y
¥ sus miembros. Moran y Volkwein (1992) proponen el desarrollo de cuatro
Ve P perspectivas sobre el clima: estructural, perceptual, interactiva y cultural. Enlo
que gran parte de la comunidad estudiosa de este constructo es coincidente, es
que el punto esencial mas apropiado para su estudio es aquel que utiliza como
elemento principal las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos organizacionales.

Verbeke, Volgering y Hessels (1998) lo estiman como un concepto que se refiere
a como los miembros de una organizacion percibe y llegan a describir su
organizacion de acuerdo a caracteristicas especificas. Ferris et al. (1998), lo
HA conciben como un conjunto de actitudes, valores y creencias con relacion a la
. WANFGEC hees, OTIMA COMO Opera una organizacion bajo la percepcion de sus colaboradores.
s Estas percepciones son temporales y susceptibles de cambio. Para Schneider et
al. (2000) es un error llevar a cabo el andlisis en ciertos niveles de la
organizacion y pretender generalizarlo. Se ha incluido también el acoso sexual
como tema de esta variable.

Distincion entre clima organizacional y diversos constructos con ciertas
similitudes o semejanzas

Se encuentran particularidades entre diversos constructos y el CO: Mientras
que la cultura organizacional es genérica, el CO es especifico; por eso se
considera que ésta tiende ajustarse a la primera. Una de las preocupaciones del
estudio de esta variable es su identidad, puesto que tiene cierta similitud con
otras variables muy parecidas —entre otras, cultura organizacional y cultura
en el trabajo—; dificultad que se acrecienta debido a que en cierto momento
son estudiadas bajo las disciplinas comunes de la psicologia, psicologia
organizacional, sociologia y antropologia; aunque matizadas segun las
circunstancias de las realidades particulares del estudio. A pesar de esto
ultimo, en la explicaciéon de este constructo, han aflorado una serie de
eventualidades y discusiones entre los cientificos sociales; ésta es la razon
principal que exige dar a conocer las caracteristicas propias del CO, para
establecerlo, identificarlo y delimitarlo de tal manera que haya una franca
separacion e independencia de otras variables parecidas.
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Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral desde la perspectiva
reduccionista

Se ha encontrado que existe una relacion significativa y positiva entre el CO y
la SL. Las relaciones encontradas en su mayoria se ubican entre 0.5 y 0.7.
Schratz (1993) documentd las dimensiones de CO y SL que histéricamente mas
se han relacionado entre si, de manera positiva y significativa. En el cuadro 2
se resumen los hallazgos de este meta-analisis.

Cuadro 2. Dimensiones de clima organizacional y satisfaccion laboral que
historicamente mds se han relacionado entre si

Dimensiones de CO que se|Dimensiones de SL que se
correlacionan con SL correlacionan con CO
Apoyo de supervision La satisfaccion general
Recompensas Sueldo
o Presion Supervision

Responsabilidad (autonomia individual | Compafieros

: WANFECA ,  eneltrabajo) Ascensos

A “* Relaciones interpersonales (calidez)
Riesgo en la toma de decisiones
Competencias del empleado

Nota: Elaboracion propia sobre la base de Schratz (1993).

En la actualidad diversos autores convergen en distinguir que estos
constructos son independientes entre si, puntualizando que el constructo CO
es descriptivo, en el sentido que la organizacion es la unidad de analisis. En
tanto, la SL es individual, en referencia al trabajo que realiza y teniendo un
componente afectivo, en ese sentido el individuo es la unidad de analisis.

Con estas evidencias se refuerza la idea de autorreferencia entre ambos
constructos, ain desde una perspectiva incapaz de explicarlo.

Clima y Satisfaccion desde la perspectiva de la ldgica conjuntiva y la
autorreferencia

Esta perspectiva de estudio se aplica a los fenomenos complejos al concebirlos
como procesos no erraticos; una transformacion que crea un proyecto en el
tiempo y tiene por tanto una historia. En este tipo de entidades, la dialogica o
logica conjuntiva es un principio de conocimiento que permite relacionar
conceptos de logicas aparentemente diferentes, incluso contradictorias. De este
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modo y a diferencia de la logica deductiva, un fendmeno puede concebirse
como transformador al mismo tiempo que transformacion.

Los fendmenos son percibidos como un conocimiento inseparable de una
operacidon y su producto, es decir, como producto y productor al mismo
tiempo. Por ejemplo, la “Organizacion” es producto y a la vez productor de
“organizacion” de modo que al mismo tiempo es “organizador” (productor)
que “organizacion” (producto).

Analogamente, el CO concebido como un proceso conducido por la alta
direccion de las organizaciones sociales y condicionadas por sus decisiones, es
decir, no erratico, puede ser modelado como productor de SL y a la vez un
producto de ésta. De manera inversa, la SL puede concebirse como un proceso
conducido por las actitudes y juicios de valor a nivel individual como producto
del CO y a su vez, los individuos dados los mecanismos de comunicacién y
coordinacion imperantes en toda organizacion social, condicionan las
decisiones de la alta direcciéon y por tanto también pueden concebirse como

/A
. W’IL\NFECA productores de ésta.

lonal de Facultades y
E deC YA

De lo anterior se deriva la hipotesis del presente estudio. H1: el Clima
organizacional es productor y a la vez producto de la Satisfaccion Laboral.

Descripcion del Método

El estudio es de tipo transversal y de alcance correlacional. Se abordaron a 220
servidores publicos adscritos a la Subsecretaria de Ingresos de la SF, quedando
excluidas las dreas de mantenimiento, choferes y conserjeria en virtud de que
no participan en la recaudacion ni en la fiscalizacion de contribuciones fiscales.
La variable CO se midi6 con el instrumento de Koys y DeCotiis (1991) y para
medir la SL se utiliz6 el cuestionario 520/23 de Melia y Peir6 (1989). Ambos
instrumentos se ajustaron a las circunstancias del entorno cultural del estado
de Tabasco, en consideraciéon a que los idiomas incorporan patrones de
pensamientos ligados a la cultura.

Los constructos objeto de estudio en la presente investigacion han sido
abordados en la linea de tiempo bajo distintos enfoques y en diversos contextos
politicos, geograficos, econémicos, de administracion y culturales. Otro tanto
puede observarse en el sentido que estas variables han sido estudiadas de
manera conjunta, individual o relacionadas con otro tipo de constructos.
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Las evaluaciones de CO y SL pueden ser realizadas mediante la utilizacion de
métodos subjetivos, siendo las técnicas mas utilizadas en este enfoque la
observacion, la entrevista y especialmente los cuestionarios. Para el caso de
CO, la aproximacion subjetiva posibilita evaluar la percepcion, juicio y opinion
que tienen los empleados respecto a la naturaleza de las percepciones que
tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacion y en el caso de
SL del estado emocional positivo o placentero resultante de una percepcion
subjetiva de las experiencias laborales, de sus condiciones de trabajo y entorno
laboral.

Los instrumentos de Koys y DeCotiis (1991) para medir la variable de CO y el
cuestionario S20/23 de Melida y Peir6 (1998) para medir la SL fueron
respondidos por los trabajadores utilizando una escala tipo Likert de cinco
puntos (Muy de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, No estoy seguro = 3, En
desacuerdo =2, Totalmente en desacuerdo = 1). Algunos elementos expresados
en forma negativa fueron valorados de forma inversa.

HA
! WANFGECA , Clima Organizacional, escala de Koys y DeCotiis (1991). Esta escala esta

integrada por un conjunto de ocho dimensiones: Autonomia, cohesion,
confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion; y un total de
40 items.

El tratamiento del CO como percepcion 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 CO, como concepto, tiene limites especificos que lo distinguen 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.

Con base en 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 organizacién y por tanto, ayudan a determinar cudl es el comportamiento
adecuado ante una situacion dada. De esta manera, el CO es ttil para adaptar
el comportamiento del individuo a las exigencias de la vida en la organizacion
(Schneider y Reichers, 1983).
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Una definicion de CO ampliamente utilizada es la de los investigadores
Rousseau (1988, 139-158) y Reichers y Schneider (1990, 5-39): “son las
descripciones individuales del marco social o contextual del cual forma parte
la persona, son percepciones compartidas de politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, tanto formales como informales”.

Satisfaccion Laboral, Escalas 20/23 de Melia y Peiro6 (1998). Esta escala es una
version abreviada del cuestionario S4/82 (1986-1990) de los mismos autores. El
520/23 de 1998 es un cuestionario mas parsimonioso, manteniendo los altos
criterios de confiabilidad, validez y la estructura factorial del S4/82. Esta
compuesto por 23 items la escala total muestra un alfa de Cronbach de 0.92 y
los factores oscilan entre 0.76 y 0.89.

El 520/23 presenta cinco factores que permiten evaluar: la satisfaccion con la
supervision (I), con el ambiente fisico de trabajo (II), con las prestaciones
recibidas (III), la satisfaccion intrinseca del trabajo (IV), y la satisfaccion con la
participacién (V). Como senalan Melid y Peiro (1989): “Ha sido disefiado para
poder obtener una evaluaciéon util, comoda, y rica de contenido de la
satisfaccion laboral” (p.11)
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Descripcion de la muestra. El 78.1% de los encuestados tienen estudios de
Bachillerato o Licenciatura, solo el 7.2% tiene estudios Primarios o Secundarios.
La distribucion de la muestra segun el sexo es similar, 47.3% hombres y 52.1%
mujeres.

Tipo de dato y Normalidad. Los procedimientos de analisis factorial como el
de maxima verosimilitud producen resultados significativos solamente si los
datos utilizados son verdaderamente continuos y multivariadamente
normales. Los datos de las preguntas individuales son ordinales, no asi los
datos relativos a las variables construidas (parcelas) a partir de los mismos. No
obstante, se siguid la recomendacion de utilizar la matriz de correlacién
policorica para el calculo (Haidar, 2010). Eso garantiza la continuidad y la
normalidad exigida en las variables.

Se utilizo el software AMOS v.19 para la regresion con modelos de ecuaciones
estructurales (SEM). El modelo utilizado y los resultados del analisis se
presentan en la Figura 1.
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Confirmacion del constructo tedrico. El modelo bajo consideracién no
presenta correlaciones cruzadas entre variables medibles ni errores
correlacionados.

La relacién x2 y Grados de Libertad menor a dos (Cmin/DF=1.523) como
indicador estadistico de ajuste de los datos al modelo, asi como indicadores de
ajuste globales e incrementales mayores a 0.94 en todos los casos (GFI= 0.94,
CFI=0.97 y TLI=0.97) y RMSEA como criterio de error del ajuste global de los
datos al modelo menor de 0.05 con PCLOSE=0.52, se puede concluir que los
datos se ajustan al modelo. Los pesos de regresion estimados y estandarizados
en todos los casos p<0.05 (CR >1.96) y saturaciones estandarizadas A> 0.30. Por
todo lo anterior se concluye que los datos se ajustan al modelo probado
confirmando su validez de constructo. Los pardmetros estimados por el
modelo son representativos de la poblacion en estudio y pueden utilizarse para
sacar conclusiones cientificas validas (Arbuckle, 2010).

Modelo: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

A
e

Cmin/Df = 1.523
de Contaduria y . Df =64
= .004
G%l =9939
0 CFl = .974
.

)

[ | [ | [ oo | [

Fuente: Resultados estandarizados del AFC en AMOS v.19, utilizando ML y la
matriz de correlacion policorica.

Caracterizacion del sistema de medida asociado. La variable latente “Clima
Organizacional” es explicada por sus variables indicadoras o medibles en un
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71%, de forma similar “Satisfaccion Laboral” es explicada en un 54%,
aportando evidencia a favor de la validez discriminante del sistema de medida
y sus indicadores y confianza sobre la operacionalizacion de dichas variables
latentes. Con FC > 0.6, o-Cronbach> 0.7, AVE > 0.5 y considerando pesos de
regresion significativos en todos los casos (p<0.0001, CR > 4) se concluye que el
sistema de medida tiene validez convergente y es fiable para medir las
variables latentes del estudio.

Segun los resultados obtenidos de este modelo se confirman las hipotesis
estadisticas del estudio. El “Clima Organizacional” se correlaciona
positivamente con la “Satisfaccion Laboral” (A= 0.42, p=0.000) y la “Satisfaccion
Laboral” se correlaciona positivamente con el “Clima Organizacional” (A=0.69,
CR=9.16, p=0.000). Con estos resultados estadisticos se acepta la hipotesis de
nuestra investigacion: El “Clima Organizacional” es medio (productor) y a la
vez fin (producto) de “Satisfaccion Laboral”.

HA En este sentido concluimos que la relacion entre Clima Organizacional y
! WANFECA , Satisfaccion Laboral es de tipo no recursiva (Arbuckle, 2010); las variables
s latentes involucradas en la relacion se refuerzan mutuamente en la légica de
encontrar una solucion. De esta forma un incremento de una desviaciéon
estandar de CO genera un incremento de 0.42 desviaciones estandar de SLy a
la vez, un incremento de una desviacion estandar de SL genera un incremento
de 0.62 desviaciones estandar de CO. De lo anterior podemos concluir que
para elevar el CO hay que intervenir inicialmente a nivel individual (SL)
generando un incremento del CO (nivel organizacional) que generara a su vez
mayor SL. Intervenir directamente a nivel organizacional (CO) probablemente
no conduciria a una solucion efectiva.

Implicaciones de la teoria. Desde el punto de vista tedrico se confirma que son
dos constructos independientes como refieren los estudios al respecto (Koys y
DeCotiis, 1991) y a diferencia de estos, ademas, se aporta evidencia a favor del
enfoque de la logica conjuntiva para explicar mejor la relacion entre dichos
constructos: el Clima Organizacional es productor de Satisfacciéon Laboral y a
su vez producto de esta. Ambos fenomenos ocurren simultaneamente
reforzandose positiva o negativamente de modo que una explicacion plausible
de los niveles de Clima Organizacional no seria posible sin intervenir en las
dimensiones de Satisfaccion Laboral y viceversa. La magnitud en que un
constructo impacta en el otro sugiere que debe haber cierto nivel inicial de CO
para que se produzca SL de modo tal que ésta, a su vez, contribuya al CO.
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Investigaciones posteriores. Las futuras investigaciones sobre estos
constructos deberan considerar aspectos mediadores de la dependencia entre
ellos como pueden ser el Liderazgo y la Cultura Organizacional por la parte
del Clima Organizacional y la Satisfaccion Subjetiva en el caso de la
Satisfaccion Laboral.
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