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Resumen: El objetivo del estudio es comprobar la relacién del clima y la
satisfaccion laboral en el contexto de una universidad publica. Los datos
fueron recogidos de 318 empleados publicos del personal de administracién
y servicios. Se realizaron analisis multinivel para comprobar los efectos
transnivel del clima, operacionalizado a nivel de las areas administrativas, y
la satisfaccion laboral individual. El modelo de Kopelman, Brief y Guzzo
(1990) sirve de marco tedrico para mostrar las relaciones entre el clima y los
estados cognitivos y afectivos, como la satisfaccion laboral. Los resultados
muestran que el clima de las areas tiene una relacién positiva y significativa
con la satisfaccion laboral, lo que tiene implicaciones para el desarrollo de
practicas innovadoras de recursos humanos que fomenten el bienestar y el
compromiso de los empleados, en la construccion de una organizacion sa-
ludable y responsable socialmente.

Palabras clave: Clima; satisfaccion laboral; personal de administracioén y
servicios; universidad publica.

Title: Climate and job satisfaction in university environment.

Abstract: The aim of this paper is to determine the relationship between
climate and job satisfaction in the context of a public university. Data were
collected from 318 administrative and technical employees. Multilevel anal-
yses were conducted to test the cross level effects of climate —occurring at
a level of administrative areas— and individual job satisfaction. Kopelman,
Brief and Guzzo’s (1990) model provides a theoretical framework to show
the relationships between climate and cognitive and affective states, such as
job satisfaction. Results show that climate in administrative areas has a sig-
nificant and possitive effect on job satisfaction, which has important impli-
cations for the development of innovative practices of human resources
that encourage the welfare and commitment of employees on the building
of a healthy and socially responsible organization.

Key words: Climate; job satisfaction; staff personnel; public university.

Introduccion

En el presente estudio comprobamos las relaciones entre el
clima y la satisfaccién laboral de los empleados publicos de
una Universidad. Desde hace algunos afios, el sistema uni-
versitario espafiol (SUE) esta siendo objeto de una profunda
reflexién sobre su rendimiento, productividad y eficiencia en
el cumplimiento de los objetivos y fines estratégicos recogi-
dos en la Constitucién y en sus normas de desarrollo. No es
casualidad que, en apenas dos afios, el Gobierno haya solici-
tado informes a diferentes grupos de expertos sobre la reali-
dad actual del SUE y sus perspectivas de futuro (Informe de
la Comision de Expertos Internacionales de la EU2015 “A#-
dacia para legar lejos: Universidades fuertes para la Espaia de Ma-
Aand” de 21 de septiembre de 2011; Propuestas para la Re-
forma y Mejora de la Calidad y Eficiencia del Sistema Uni-
versitario Europeo de 12 de febrero de 2013). En este con-
texto de reflexién, también ha influido la situacion social,
econdémica y politica del pafs que ofrecen una oportunidad
de consolidar los importantes logros obtenidos desde la Ley
de Reforma Universitaria (1983) y, al mismo tiempo, desha-
cerse de los elementos que impiden una reforma en profun-
didad del actual SUE para adaptarse a las nuevas exigencias y
demandas de la sociedad civil y a la competitividad y globali-
zacién universitarias.

Por otro lado, conocemos que las exigencias derivadas
de factores psicosociales del trabajo han empeorado en los
dltimos afios, aumentando los empleados que manifiestan
problemas de salud por sufrir cansancio, agotamiento y es-
trés (VII Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo,
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2011). Al mismo tiempo, se constata que el grado de opti-
mismo y satisfaccion de los europeos ha descendido un 20%
desde que comenz6 la crisis econdémica y mds de una tercera
parte de los encuestados afirman que su situacién financiera
se ha deteriorado en los cinco ultimos afios (III European
Quality of Live Survey, 2012). La presente crisis econdémica
y social aflade una preocupacion adicional en el ambito de
las Administraciones Publicas porque la propia institucién
del empleo publico esta siendo denostada socialmente y so-
metida a todo tipo de tensiones politicas y acalorados deba-
tes sobre los “privilegios” de los empleados puiblicos (Auni-
6n y Sevillano, 2013). Mas aun, se asiste a un empeoramien-
to constante de sus condiciones actuales de trabajo bajo los
efectos de los recortes y ajustes presupuestarios, incluyendo
despidos que, en algunos casos, ponen en riesgo su buen
funcionamiento y provoca una baja motivacién del personal
(European Working Conditions Observatory: Working
Conditions in Central Public Administration, 2013).

El personal de administracién y servicios (PAS) de las
Universidades Publicas conforma una burocracia profesional
cuya misién es “el apoyo, asistencia y asesoramiento a las au-
toridades académicas, el ejercicio de la gestién y administra-
cién, particularmente en las areas de recursos humanos, or-
ganizaciéon administrativa, asuntos econdémicos, informatica,
archivos, bibliotecas, informacién, servicios generales, servi-
cios cientifico-técnicos, asi como el soporte a la investiga-
cién y la transferencia de tecnologfa y a cualesquiera otros
procesos de gestion administrativa y de soporte que se de-
termine necesario para la universidad en el cumplimiento de
sus objetivos” (Ley Organica de Universidades, articulo 73).
Estos empleados publicos desempefian puestos de trabajo
adscritos y agrupados en areas administrativas de acuerdo
con la estructura disefiada en la correspondiente Relacion de
Puestos de Trabajo (Estatuto Bésico del Empleado Publico,
EBEDP, articulo 74) y aprobada por el Consejo de Gobierno
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de la universidad, de ahf la importancia de realizar un estudio
multinivel con el clima operacionalizado a nivel de estas
areas. Sin embargo, su actividad profesional esta mediatizada
por una estructura de poder paralela de cargos académicos,
pertenecientes al personal docente e investigador, introdu-
ciendo en la gestién universitaria un sesgo claramente “poli-
tizado” (Solé y Llinas-Audet, 2011). Diferentes estudios han
mostrado que existe una fuerte relacién entre la percepcion
de la politica en las organizaciones y diferentes actitudes y
conductas negativas de los empleados, como menores nive-
les de satisfacciéon y compromiso organizacional, aumento
del estrés y burnout y mayores niveles de absentismo, entre
otras (Ferris y Kacmar, 1992; Vigoda, 1999, 2002).

Por todo lo anterior, debemos destacar la originalidad del
estudio al existir un vacio en el numero de trabajos con estas
caracteristicas en la literatura sobre Administracién Publica.
Como se afirma por Vigoda-Gadot y Beeri (2012), los estu-
dios de esta naturaleza en el sector publico son raros y esca-
sos, cuando su realizacion deberfa ser pertinente por la natu-
raleza del servicio a los ciudadanos que tiene la Administra-
ci6én Pablica y por el objetivo de alcanzar un servicio publico
de excelencia y de calidad (EBEP, 2007). Por ello, el objetivo
general de este articulo es valorar el bienestar laboral de los
empleados de una universidad publica a través de las rela-
ciones entre clima y satisfaccion laboral.

El estudio del clima organizacional

La investigacion del clima cobra sentido por el interés en
conocer y comprender el comportamiento de los individuos
en el contexto laboral, en entender las formas en que los
miembros de una organizacién experimentan, sienten, esa
organizacién (Schneider, 2000). Desde los primeros trabajos
de investigacién (Lewin, Lippitt y White, 1939), el clima se
ha convertido en uno de los tépicos mas influyentes en la
investigacion del comportamiento organizacional. No obs-
tante, cuando intentamos definitlo, nuestra primera impre-
sion es de cierta confusion y ambigliedad, asi Schneider
(1990) indic6 que dicho reto era como intentar “clavar gelatina
en la pared”’. A pesar de ello, se adoptara una de las definicio-
nes mas extendidas en la literatura sobre clima, la propuesta
por Schneider y colegas (Schneider, Ehrhart y Macey, 2011)
que definen el clima como el conjunto de percepciones
compartidas relacionadas con las politicas, practicas y proce-
sos asi como las conductas que una organizacién recompen-
sa, apoya y espera en un contexto laboral y el significado psi-
coldgico que ellas adquieren para sus miembros.

De esta definicion extraemos dos notas de interés
(Kuenzi y Schminke, 2009). En primer lugar, el clima es un
constructo perceptual mas que una caracteristica objetiva de
la organizacién (James y Jones, 1974; Schneider, 2000), por
lo que es conceptualizado como conjuntos de descripciones
que se basan en las percepciones de las caracteristicas, even-
tos y procesos organizacionales (Ostroff, Kinicki y Tamkins,
2003). Los individuos no responden directamente al contex-
to laboral sino que antes perciben e interpretan ese contexto

(Carr, Schmidt, Ford y DeShon, 2003), adquiriendo signifi-
cado psicoldgico para cada uno de ellos (James et al., 2008).
En segundo lugar, el clima es un fenémeno colectivo. Sus
origenes descansan en las percepciones individuales, pero es
una propiedad de la organizacién. Asi, el clima operacionali-
zado a niveles superiores de andlisis (equipos, areas, etc.) se
suele definir como las percepciones compartidas por los
miembros de ese equipo o unidad de nivel superior (Schnei-
der, Ehrhart y Macey, 2013).

La evolucion del estudio del clima organizacional no ha
estado exenta de polémicas y dilemas, entre ellas, la funda-
mentacion tedrica, la dimensionalidad del clima y los asuntos
metodoldgicos relacionados con la agregacion de las percep-
ciones individuales. Sin embargo, pese a estas dificultades, su
estudio ha proporcionado una “alfernativa necesaria a las teorias
de la motivacion para todo lo que ocurre a las personas en el contexto
laboral” (Schneider y Reichers, 1983; p.20). Este progreso se
ha mostrado en evidencias sobre sus antecedentes, efectos y
factores que influyen en la eficiencia organizacional, en el di-
seflo de intervenciones para mejorar las practicas y procedi-
mientos de los sistemas estratégicos de recursos humanos
(Bowen y Ostroff, 2004; James et al., 2008) y en la supera-
cién de los dilemas (Bliese, 2000; Carr et al., 2003; Klein et
al., 2000; Schneider et al., 2011). De igual manera, la evolu-
ci6n del estudio del clima condujo a los investigadores desde
su consideraciéon como un concepto global o molar, con la
presuncién de que los individuos desarrollan percepciones
globales o sumarias de su organizacion (James y Jones, 1974;
Schneider y Bartlett, 1968), hasta la emergencia de los climas
estratégicos y especificos centrados en la consecucién de
metas relevantes para la organizaciéon (Schneider, 1975). En
la actualidad, la investigacién esta retomando el estudio de
los climas globales, conceptualizandolos como fuentes de los
climas estratégicos y especificos (Kuenzi y Schminke, 2009;
Schneider et al., 2011) e incluyéndose en diferentes marcos
tedricos y tendencias actuales preocupadas en la consecucion
del bienestar psicosocial de los empleados (p.e., psicologia
positiva organizacional) y en la construccién de organizacio-
nes més saludables (Luthans, Norman, Avolio y Avey, 2008;
Salanova, Llorens, Cifre y Martinez, 2012).

En este sentido, la formacion del clima se fundamenta en
los procesos de interaccion social de los miembros de los
equipos, unidades u organizaciones. Esta aproximacién ba-
sada en el interaccionismo simbdlico (Blumer, 1969; Schnei-
der y Reichers, 1983), propone que la similitud en las per-
cepciones de clima de los empleados se desarrolla a partir de
las interacciones entre ellos (Reichers y Schneider, 1990). A
través de la interaccion social, los empleados comparten los
significados que atribuyen a los eventos y practicas organiza-
cionales, construyendo socialmente el clima. Ademas, la in-
vestigacion ha mostrado que cuando las personas trabajan
juntas, pueden compartir creencias y experiencias afectivas y,
asi, muestran unos patrones motivacionales y conductuales
similares (Gonzalez-Roma4, Peiré, Subirats y Manas, 2000).
Los miembros de los grupos dentro de las organizaciones
tienden a experimentar las mismas politicas, decisiones y
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efectos, lo que previsiblemente conduzca a la emergencia del
clima en esas unidades de trabajo, en nuestro caso, las areas
administrativas en las que se estructura la administracién
universitaria (Howe, 1977; Schneider, 1975). Del mismo
modo, el modelo del procesamiento social de la informacién
formulado por Salancik y Pfeffer (1978) y la teoria social
cognitiva de Bandura (2001) nos explican cémo los emplea-
dos intercambian opiniones sobre los acontecimientos im-
portantes de la organizacién (politicas, decisiones, etc.) con
otros miembros de los grupos o unidades, alcanzando con-
sensos en su interpretacion de dichos acontecimientos para
poder comprender sus propias experiencias organizaciona-
les. Asi, los empleados modelan sus propias conductas a tra-
vés de la observacion de los estimulos contextuales, espe-
cialmente de las conductas de otros empleados (jefes y com-
pafieros), e identifican indicios sociales sobre conductas y
normas que son deseables en la organizacién. En este proce-
so de interaccion continuo y repetitivo, el clima se expande y
se refuerza en toda la organizacion y en sus areas administra-
tivas (Craig-Wallace et al, 2011; Dragoni, 2005). Este, sin lu-
gar a dudas, es un aspecto relevante en la conceptualizacion
del clima: proporcionar evidencia de que las percepciones de
clima a nivel individual emergen hasta convertirse en un fe-
némeno a nivel de unidad o de drea administrativa
(Kozlowski y Klein, 2000; Morgeson y Hoffman, 1999).

Por estas consideraciones, el presente trabajo se centra
en el estudio del clima agregado a nivel de las areas que con-
forman la administracién universitaria siguiendo una tenden-
cia consolidada desde los inicios de la investigacién sobre
clima (Glick, 1985; Hellriegel y Slocum, 1974) hasta los estu-
dios mas recientes sobre climas especificos y de procesos
(Ambrose, Schminke y Mayer, 2013; Martinez-Tut, Tordera,
Peir6 y Potocnik, 2011; Van de Voorde, Van Veldhoven y
Paauwe, 2012).

Clima y Satisfaccién laboral

Sin lugar a dudas, la satisfaccion laboral es el topico de
carcter positivo mas investigado en la historia de la Psicolo-
gia Industrial y Organizacional (Judge y Klinger, 2007,
Wright, 2006); ademds, ocupa un papel central en muchas
teorfas y modelos sobre las actitudes y conductas de los in-
dividuos, debido a sus aplicaciones practicas en la mejora de
las vidas de los empleados y en la busqueda de la “felicidad’
(Wright, 2005) y en el logro de la eficiencia organizacional
(Bowen y Ostroff, 2004; Ostroff y Bowen, 2000). La defini-
ci6n mas utilizada y difundida de la satisfaccion laboral es la
oftecida por Locke (1976) que la define como “estado emocio-
nal positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las ex-
periencias laborales de la persona” (p.1300). Desde esta perspec-
tiva, la satisfaccion laboral es una actitud o conjunto de acti-
tudes que un empleado tiene hacia su trabajo y los factores
con él relacionados, tratarfamos con una actitud fruto de ac-
titudes especificas relacionadas con aspectos del trabajo y de
la organizacién (Peird, 1984). No obstante, las ultimas ten-
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dencias en el estudio de la satisfaccién laboral conectadas
con la “revolucién afectiva” (Barsade, Brief y Spataro, 2003),
seflalan que la conducta es una consecuencia, mds que un
componente de las actitudes, por lo que éstas se concretarian
en dos unicos componentes: cognitivo y afectivo. Asi, Judge,
Hulin y Dalal (2012) definen las “satisfacciones laborales” como
respuestas psicologicas multidimensionales hacia el trabajo,
incluyendo componentes cognitivos (evaluativos) y afectivos
(emocionales). La definicién en plural de estos autores inten-
ta explicar que no solo es significativo considerar la satisfac-
ci6én laboral en un sentido global o general, sino también es
significativo considerar las satisfacciones con aspectos mas
concretos de nuestro trabajo (compafieros, retribucién, em-
presa, etc.).

Para finalizar, las profundas transformaciones que se han
producido en las organizaciones y en el trabajo, ademas del
efecto que la crisis econ6émica actual proyecta sobre el mun-
do laboral con un alarmante desempleo, aconsejan una mi-
rada hacia la conservacién de niveles adecuados de “felicidad’
en los empleados. Esta preocupacién se manifiesta en este
trabajo en el estudio de la satisfaccién laboral, como un ele-
mento esencial del “santo grial’ de la investigacion organiza-
cional: la tesis del “felig y productivo empleados” (Weiss, 2002;
Wright, 2005).

En la revision de la literatura realizada se han encontrado
diferentes modelos conceptuales que explican las conexiones
entre el clima y sus consecuentes, en especial la productivi-
dad y la eficiencia organizacional, asi como los procesos psi-
colégicos que subyacen a esas conexiones (Carr et al., 2003;
Ferris et al., 1998; Kopelman, Brief y Guzzo, 1990; Ostroff y
Bowen, 2000). Dado que los modelos de Ferris et al. (1998),
Ostroff y Bowen (2000) y Carr et al. (2003) se fundamentan
en el modelo presentado por Kopelman et al. (1990) (véase
Figura 1), para el objetivo de este estudio nos centraremos
en este ultimo.

Kopelman et al. (1990) mostraron una preocupacion
acerca de como el contexto laboral (cultura y clima) contri-
buye a la eficiencia organizacional (productividad). A partir
de esta idea desatrollaron un modelo que conecta la cultura
organizacional con la productividad a través de diferentes
elementos claramente diferenciados (véase Figura 1). La cul-
tura organizacional tiene una notable influencia en el tipo de
practicas de gestion de recursos humanos que una organiza-
ci6én implementa para conseguir una mayor productividad y
eficiencia. Y ese impacto sobre la productividad se logra a
través de sus efectos sobre el clima organizacional, esto es,
sobre como los empleados interpretan su contexto y en-
torno laboral. Por tanto, el clima tiene un papel mediador
entre las practicas de recursos humanos y la productividad.
A su vez, el clima se traduce en importantes conductas de
los empleados ligadas al desempefio, al logro y a la ciudada-
nia, todas ellas relacionadas directamente con la productivi-
dad. Esta conexion se realiza a través de determinados esta-
dos cognitivos y afectivos organizacional, en concreto la mo-
tivacion y la satisfaccion laboral.
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Laboral

Figura 1. Modelo de Kopelman, Brief y Guzzo (1990).

Por tanto, existen dos elementos relevantes del modelo
de Kopelman et al. (1990) que son importantes para nuestro
estudio. Por un lado, el clima a nivel de las areas administra-
tivas en las que se estructura la administracién universitaria y
los estados cognitivos y afectivos de los empleados, entre los
que incluimos la satisfaccion laboral. En relacién con ellos
existen numerosos estudios que han confirmado sus relacio-
nes significativas en diferentes contextos ocupacionales,
mostrando que cuando los empleados perciben mas positi-
vamente los climas de los que forman parte se sienten mds
satisfechos y, en consecuencia, las organizaciones muestran
indices de mayor productividad y desempefio (Mafias, Gon-
zalez-Roma y Peir6,1999; Medina, Munduate, Martinez, Do-
rado y Mafias, 2004; Ostroff , 1992, 1993; Patterson, Warr y
West, 2004; Schneider, 1990; Schneider, White y Paul, 1998;
Schulte, Ostroff y Kinicki, 2000).

Por cuanto antecede, formulamos la siguiente hipétesis:

Hipotesis: El clima de las areas se relacionara positiva y
significativamente con la satisfaccién laboral individual.

Método

Participantes y procedimiento

La muestra estd compuesta por 482 empleados publicos
de administraciéon y servicios de una Universidad Publica,
agrupados en 18 dreas administrativas. En diciembre de
2008, la Gerencia de la Universidad envio a todos los em-
pleados publicos un cuestionario on-line sobre clima y satis-
faccién laboral, respondieron 442 empleados, aunque sélo
resultaron vélidos un total de 318 cuestionatios, lo que re-
presenta el 65.97% de participacion.

Asimismo, los participantes se distribuyen en funcién de
las siguientes variables. En la variable “Edad” el colectivo de
“36 a 45 aios” es el mas numeroso, con un 60.38%. En la va-
riable “Sexo” el 51.26% son mujeres. En la variable “Nive/ de
Estudios” los participantes con estudios universitarios alcan-
zan el 57.86%.

Instrumentos

El clima ha sido medido mediante el cuestionario FO-
CUS-93 (Gonzalez-Roma, Tomas y Ferreres, 1995; Van
Muijen et al., 1999). La escala utilizada para la evaluacion de
esta variable estaba compuesta por 40 items (p.e., “Cuanta
gente que desea progresar obtiene apoyo de sus superiores”).
Para todos los {tems, las respuestas presentaban un formato
tipo Likert de 6 puntos, desde “1: Nadie / Nunca” a “6: To-
dos / Siempre”.

La satisfaccion laboral fue medida mediante el cuestiona-
tio CSLPS-EAP/33 (Llotet, Gonzélez-Roma y Peird, 1993),
adaptado a la muestra especifica del personal de administra-
cién y servicios de la Universidad. La escala utilizada para la
evaluacion de esta variable estaba compuesta por 33 items
(p-e., “El reconocimiento de su trabajo por parte de los
otros miembros de su servicio/unidad”). La escala de res-
puesta de los items oscila entre “1: Muy Insatisfecho” y “7:
Muy Satisfecho”.

Analisis Estadisticos

El objetivo del presente estudio requiere utilizar diferen-
tes analisis estadisticos. En primer lugar, al tratarse de un
modelo transnivel donde la variable clima es agregada a nivel
de areas de la administraciéon universitaria, se requiere la
adecuada justificacion estadistica para la agregacion de datos
de la variable clima. En segundo lugar, debemos realizar un
analisis de correlacion entre las variables para comprobar si
su relacion es significativa o no. Por ultimo, para comprobar
la relacién transnivel de ambas variables se utilizaron los
modelos de andlisis de varianza de un factor de efectos alea-
torios (AEA) y de regresiéon de medias como resultados
(RMR) (Pardo, Ruiz y San Martin, 2007; Raudenbush y Bryk,
2002).

Indices de Agregacion
Para apoyar la agregacion de las puntuaciones de clima
desde un nivel individual al nivel de las areas de la adminis-

tracién universitaria, deben realizarse una serie de compro-
baciones estadisticas. Por tanto, aunque los datos obtenidos
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del clima fueron medidos a nivel individual, se asume la exis-
tencia de un proceso “bottom-up” en el que las propiedades al
nivel inferior emergen para conformar fenémenos colectivos
(Kozlowski y Klein, 2000). Estos procesos adoptan un mo-
delo de composicién, donde las relaciones entre los cons-
tructos deben ser especificadas en los diferentes niveles de
andlisis (Chan, 1998). De acuerdo con este autor, dentro de
la tipologia de los modelos de composicion, los modelos de
consenso directo requieren un acuerdo intra-grupo que su-
pone que los miembros de las dreas componen grupos ho-
mogéneos, compartiendo percepciones, conductas, intereses
y otras caracteristicas (Klein, Conn, Smith y Sorra, 2001). En
consecuencia, las decisiones para utilizar medidas agregadas
de las variables deben ser acompafiadas de justificacion esta-
distica (Klein, Dansereau y Hall, 1994).

En el presente trabajo se han utilizado diferentes indices
estadisticos para justificar la agregacion al nivel superior de
andlisis. En concreto, el indice de acuerdo interjueces (7
James, Demaree y Wolf, 1984), el indice de desviacién pro-
medio (ADn) (Burke, Finkelstein y Dusig, 1999) y los coe-
ficientes de correlacion intraclase (ICC7 e ICC2) (Bliese,
2000).

Resultados

El primer paso en el analisis de datos fue comprobar la vali-
dez de la variable clima para justificar la agregacién de las
puntuaciones individuales a un nivel superior de analisis:
homogeneidad intra-grupo y variacién entre grupos. Para va-
lorar el acuerdo intra-grupo, fue utilizado el indice nygg)
(James, Demaree y Wolf, 1984) obteniéndose un valor me-
dio de: nygg= .59. Este resultado es similar a los obtenidos
en otros estudios (p.e., Chun, Shin, Choi y Kim, 2013), indi-
cando que las percepciones del clima fueron suficientemente
homogéneas para la agregacién intra-grupo (Bliese, 2000;
Dunlap, Burke y Smith-Crowe, 2003; LeBreton y Senter,
2008). También se calcul6 el indice de desviacién promedio
(ADhxig)) como indice de acuerdo intra-grupo, resultando un
valor medio de ADyg= .90 (cut-off ¢/6= 1.01), mostrando
una alta homogeneidad en la percepcién de clima (Dunlap,
Burke y Smith-Crowe, 2003).

Por dltimo, el acuerdo intra-grupo también puede ser
comprobado mediante el calculo de los indices de correla-
cion intraclase (ICCT e ICC2) (James, 1982; Shrout y Fleiss,
1979). Los resultados para ambos indices fueron: ICC(1)=
27 y ICC(2)= .65, respectivamente. Ambos valores pueden
ser considerados aceptables si son comparados con otros in-
dices observados en la revision de la literatura (p.e., Sora,
Caballer, Peiré y Witte, 2009). Los resultados obtenidos en
los indices y coeficientes citados muestran valores aceptables
para la agregacion a nivel de areas de la administraciéon uni-
versitaria, al existir una homogeneidad intra-grupo y una va-
rianza entre grupos suficiente (LeBreton y Senter, 2008).

El segundo paso en el analisis de los datos, fue la obten-
cién de los datos descriptivos, la fiabilidad de las escalas uti-
lizadas y el indice de correlacién bivariada. En primer lugar,
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la media de las puntuaciones es de 3.25 para clima y de 4.28
para satisfaccion laboral. La fiabilidad obtenida de las escalas
es de a=.95 para clima y de «a=.97 para satisfaccion laboral.
Por ultimo, el indice de correlacién bivariada fue de =.693
(p <.001), que indica una alta correlacion entre las variables.

En el tercer paso, para confirmar las relaciones del clima
(a nivel de areas administrativas) y la satisfaccion laboral (a
nivel de empleados), se estimé un modelo jerarquico (Rau-
denbusch y Bryk, 2002) o multinivel (Goldstein, 2003) utili-
zando el procedimiento MIXED de la aplicacion IBM SPSS
21 (Pardo, Ruiz y San Martin, 2007). A continuacion, se ex-
ponen los resultados obtenidos en este procedimiento apli-
cando los modelos de analisis de varianza de un factor de
efectos aleatorios (AEA) y de regresion de medias como re-
sultados (RMK) (Raudenbush y Bryk, 2002).

En las Tablas 1 y 2 se muestran los resultados de ambos
modelos (AEA y RMR). La Tabla 1 (Modelo AEA) recoge
el valor estimado de la interseccion, se trata de una estima-
cion de la media de las dreas en satisfaccion laboral.

Tabla 1. Pardmetros de efectos fijos.

Modelo Parametro Estimacién Error Tipico gl t Sig
AEA Interseccion 4.269 .080 10,671 53.423 .001
RMR Interseccion 4.251 .070 16,311 60.876 .001

Clima 1.041 .059 315,625 17.674 .001

AEA: anilisis de varianza de un factor de efectos aleatorios; RMR: analisis
de regresion de medias como resultados

En la Tabla 2 (Modelo AEA) se muestran las estimacio-
nes de los parametros de covarianza, es decir, las estimacio-
nes de los parametros asociados a los efectos aleatorios del
modelo.

Tabla 2. Parimetros de covarianza.

Estimacion Error Tipico Wald Z  Sig

Modelo Pardmetro

AEA Residuos varianza 1.148 .094 12.208 .000
Area .039 .043 907 364
Residuos varianza .569 .046 12.271 .000
RMR

Area .047 .028 1.637 .102

AEA: anilisis de varianza de un factor de efectos aleatorios; RMR: analisis
de regresion de medias como resultados.

Segtin estas estimaciones, la variabilidad en la satisfac-
cién laboral entre las Areas representa el 3.26% (ICC=.0326)
(Bliese, 2000; p.358) de la variabilidad total, esto es, de las di-
ferencias entre las medias de las areas.

En la Tabla 1 (Modelo RMRK) se muestran las estimacio-
nes de los dos parametros de efectos fijos, es decir, de la in-
terseccion (y = 4.251) y del coeficiente asociado a la covaria-
ble clima (y = 1.041). Asimismo, en la Tabla 2 se muestran
las estimaciones de los patrametros de covarianza. Se com-
prueba que la estimacion de la vatianza de los residuos (o
=.509) es inferior a la obtenida en el modelo nulo (¢ =
1.148); por tanto, la variabilidad en la satisfaccion laboral pa-
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rece estar en parte explicada por el clima. Ademas, compa-
rando las estimaciones de los parametros de covarianza del
modelo nulo (AEA) y del modelo que incluye clima (RMK)
puede conocerse la proporcién de varianza explicada en la
satisfaccion de los empleados: .4811. En conjunto, estos re-
sultados confirman nuestra hipétesis que predice que el cli-
ma estd positiva y significativamente relacionado con la satis-
faccion laboral de los empleados.

Para finalizar, se compararon estadisticos de ajuste global
chi-cuadrado (%) que nos indican en qué medida el modelo
propuesto es capaz de representar la variabilidad observada
en los datos. Cuando comparamos ambos estadisticos
(McCullag y Nelder, 1989), se comprueba que la varianza en-
tre las areas es distinta de cero. En concreto, se obtuvo
1°=956.466 con el modelo nulo y al incluir en el modelo la
covariable clima se obtuvo »*=743.321, la diferencia entre
ambos valores ()2 =214.694, p = .003). Por tanto, este dl-
timo modelo (RMRK) ajusta mejor a los datos que el modelo
inicial (AEA), lo que apoya la inclusién en el modelo de la
variable clima.

Discusion/Conclusiones

El presente estudio contribuye al conocimiento sobre el cli-
ma organizacional en diferentes aspectos. En primer lugar,
se demuestra que los empleados publicos desarrollan per-
cepciones homogéneas en relacién con el clima de las areas
de la administracién universitaria (homogeneidad intra-
grupo) y, ademas, se comprueba que esas percepciones de
los empleados publicos varfan entre las diferentes areas, lo
que implica la existencia de diferentes valoraciones del clima
(varianza entre grupos). Estos resultados confirman que el
clima es un constructo colectivo (Morgeson y Hoffman,
1999; Kuenzi y Schminke, 2009) en el que los estimulos con-
textuales sirven como fuentes de informacién que indican la
conveniencia o no de determinadas actitudes y conductas de
los empleados. De esta forma, a través de los procesos de in-
teraccion entre los empleados y del procesamiento social de
la informacién, el clima emerge en las areas administrativas
estudiadas influyendo sobre los empleados que pertenecen a
ellas (Craig-Wallace et al., 2011). Al mismo tiempo, las dife-
rencias existentes entre las percepciones que los empleados
de las diferentes areas administrativas tienen del clima con-
firman los resultados obtenidos en diferentes estudios (p.e.,
Howe, 1977, Ambrose, Schminke y Mayer, 2013; Van de
Voorde, Van Veldhoven y Paauwe, 2012), porque las areas
son estructuras organizacionales delimitadas no sélo organi-
ca y formalmente sino también espacialmente en diferentes
localizaciones, asi los empleados que se encuentran en dife-
rentes espacios organizacionales tienden a percibir de forma
diferente las experiencias relacionadas con los contextos la-
borales, esto es, las politicas, practicas y procedimientos or-
ganizacionales que se implementan en la gestién de los re-
cursos humanos.

En segundo lugar, el clima de las areas administrativas
fue elaborado a partir de las respuestas individuales de los

empleados utilizando un modelo de composicién de consen-
so directo. L.a composicion significativa del clima a nivel de
las areas requiere: un apropiado modelo de composicion,
una consistencia intra-dreas en las respuestas a nivel indivi-
dual y unas diferencias inter-areas en dichas respuestas
(Chan, 1998). Los resultados obtenidos confirman todas las
exigencias necesarias para este tipo de modelos.

En tercer lugar, el analisis de modelos lineales jerdrquicos
proporciona estimaciones de la relaciéon transnivel que co-
necta el clima de las dreas administrativas con la satisfaccién
laboral de los empleados de dichas dreas y, asimismo, aporta
valor al presente estudio (Ostroff, 1993). Los resultados ob-
tenidos muestran que clima y satisfaccién laboral estan signi-
ficativa y positivamente relacionados (r=.693; p < .001), re-
sultado que confirma los obtenidos en otros muchos estu-
dios (p.c., Mafias et al., 1999; Ostroff, 1993; Patterson et al.,
2004; Schulte et al., 2006). Y por ultimo, se demuestra que
las puntuaciones de clima agregadas a nivel de drea/servicio
predicen la varianza en las puntuaciones de satisfaccion la-
boral a nivel individual, esto es, el 48.11% de las diferencias
individuales observadas en la satisfaccion laboral a través de
las areas de la administraciéon universitaria son diferencias
atribuibles al clima de esas areas. Esas percepciones del cli-
ma tienen una importancia capital al proporcionar una cone-
xién entre las politicas, practicas y procedimientos de gestion
de recursos humanos y la satisfaccion laboral, actitud ligada
significativa y positivamente con el compromiso (p.c., Gon-
zalez-Romd et al., 2000) y las conductas de ciudadania orga-
nizacional (Organ y Ryan, 1995).

Por dltimo, el modelo formulado por Kopelman et al.
(1990) explica cémo el contexto organizacional, caracteriza-
do por la cultura y el clima, contribuye a la eficiencia organi-
zacional que se muestra en términos de productividad. La
imposibilidad de una confirmacién de todos los elementos
del modelo en un unico estudio, aconseja la confirmacién
parcial de los diferentes elementos, tal como se hace en el
presente estudio. Los resultados obtenidos confirman que el
clima estd conectado significativamente con estados afecti-
vos y cognitivos de los empleados, tal como queda demos-
trado respecto a la relacién positiva con la satisfaccién labo-
ral. La relevancia del clima se centra en sus efectos sobre
conductas consideradas importantes para el desempefio y la
eficiencia organizacional (Pirola-Merlo et al., 2002) y esa in-
fluencia se realiza a través de los estados afectivos y cogniti-
vos de los empleados.

Los resultados obtenidos en el presente estudio tienen
importantes implicaciones para la direccion universitaria en
la gestion del personal de administracion y servicios de las
universidades publicas. En primer lugar, la direccién univer-
sitaria debetfa cuestionarse qué factores contribuyen a la sa-
tisfaccion laboral de los empleados, conociendo que aquellas
organizaciones que incrementan la satisfaccién laboral pue-
dan ser mas eficientes y eficaces en el cumplimiento de sus
objetivos estratégicos e institucionales (Ostroff, 1992). Por
eso, es relevante considerar en este ambito publico cudl es el
papel de los directivos de las areas administrativas en la de-
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terminacion del clima. Los lidetes actian como filtros al co-
municar a los empleados qué caracteristicas de la organiza-
ci6n deben ser atendidas por ser estratégicas e importantes
(Schein, 2004) y, en consecuencia, dependiendo del tipo de
liderazgo pueden emerger diferentes climas (Lewin, Lippit y
White, 1939). De este modo, la existencia de programas de
desarrollo profesional de las competencias de estos emplea-
dos adquiere una dimension estratégica singular, centrada en
el cambio hacia patrones de conductas transformadoras de
las organizaciones publicas (Judge y Piccolo, 2004).

En segundo lugar, la preocupacion de la direccién uni-
versitaria por el desempefio individual y la eficiencia organi-
zacional aconsejarfa la realizacién de estudios de clima y sa-
tisfaccién como parte de sus esfuerzos por diagnosticar y
mejorar la administracién universitaria en estos turbulentos
tiempos de cambios en el empleo publico. Parker et al
(2003) manifestaron que las evaluaciones del clima laboral
deberfan ser parte de las intervenciones que intentan mejorar
la calidad de la vida laboral y el bienestar de los empleados.
Asimismo, Ferris et al. (1998) afirmaron que la valoracién de
la eficiencia organizacional necesita utilizar maltiples crite-
rios de evaluacion. Entre esos criterios se encuentran los re-
sultados de recursos humanos, que incluyen la satisfaccion
laboral de los empleados como indicador significativo. Sin
duda, esa eficiencia organizacional se manifiesta en el
desempefio laboral, tanto relacionado con las tareas del
puesto (Brief y Motowidlo, 1986; Borman y Motowidlo,
1993) como con el desempefio contextual (altruismo, ayuda,
ciudadania) (Organ, 1988). La conexién y efectos entre satis-
faccion laboral, rendimiento y eficiencia organizacional han
sido mostradas en numerosos trabajos (p.e., Judge, Thore-
sen, Bono y Patton, 2001).

No obstante, nuestros resultados deben ser considerados
bajo las siguientes limitaciones. Primera, los resultados se
han obtenido a partir de cuestionatios on-line cumplimenta-
dos por los empleados (auto-informes), por lo que podrian
estar afectados por la varianza del método comin (Avolio,
Yammarino y Bass, 1991). Segunda, la muestra es muy espe-
cifica, se circunscribe al colectivo del personal de adminis-
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