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Resumen:

Se trata de una investigacion de tipo concluyente—descriptiva, a través de la aplicacion de una encuesta a directivos,
coordinadores, docentes de tiempo completo, empleada y administrativa de las instituciones de educacién superior con enfoque
Religioso en Puebla, México. El objetivo fue analizar, evaluar y comparar el clima organizacional de tres universidades privadas
en la Ciudad de Puebla con impacto nacional (con campus en otros estados del pais) y con diferente enfoque o filosofia
religiosa. Es decir, un analisis comparativo entre la universidad con enfoque catolico (Jesuita), la universidad con enfoque
evanggélico-protestante (Metodista) y la universidad con enfoque laico (Empresarial). Se aplicé un instrumento de 50 items, a una
muestra por conveniencia de 175 sujetos de forma personal y virtual (Skype, Google HangOut y Google Form). Asimismo, se
realizé la prueba ANOVA para la comparacion de medias de tres grupos clasificados como UM (universidad Metodista), UJ
(universidad Jesuita) y UL (universidad Laica). Bajo un disefio ex post facto retrospectivo. Como principales hallazgos,
encontramos que con base en la Correlacion entre la Universidad Metodista con la Universidad Laica, se refuta la Hipétesis (H1)
La Satisfaccion laboral (motivacién) de los empleados en las universidades privadas con enfoque religioso influye en un mejor o
un ambiente positivo en el clima laboral en comparacion con las universidades con enfoque laico. Y respecto a la correlacion
entre la Universidad Jesuita con la Universidad Laica, se acepta la Hipotesis (H1) La Satisfaccion laboral (motivacion) de los
empleados en las universidades privadas con enfoque religioso influye en un mejor o un ambiente positivo en el clima laboral en
comparacion con las universidades con enfoque laico. Y con base en los resultados obtenidos en la comparaciéon de medias
(ANOVA), con una p asociada de 0.004, se rechaza la hipétesis nula (Ho): u1= p2= p3. Y se concluye que si hay diferencias
entre el grado de satisfaccion laboral por la influencia en este de la religién que profesan. Debido a que existe diferencia en
todas las medias de los grupos p1 (UM) p2 (UJ) y p3 (UL). O al menos en un grupo cuya media es distinta a la media del resto
de los grupos. Debido al tipo de informacioén proporcionada y a la solicitud de la mayoria de los participantes, se queda en
anonimato el o los nombres de las universidades, para evitar el conflicto laboral de los entrevistados y su sentir real hacia la
empresa. Ademas, de no hacer publico el nombre de la empresa educativa porque la presente investigacion solo tiene fines de
investigacion si fines de lucro y sin dafio a terceros.
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SATISFACTION OF THE EMPLOYEE AS A DETONANTE IN THE LABOR CLIMATE OF PRIVATE UNIVERSITIES
WITH A RELIGIOUS APPROACH: AN ANALYSIS IN MEXICO

This is a conclusive-descriptive research, through the application of a survey of managers, coordinators, full-time teachers,
employed and administrative institutions of higher education with a religious approach in Puebla, Mexico. The objective was to
analyze, evaluate and compare the organizational climate of three private universities in the City of Puebla with national impact
(with campuses in other states of the country) and with a different religious philosophy or approach. That is to say, a comparative
analysis between the university with a Catholic approach (Jesuit), the university with Evangelical-Protestant approach (Methodist)
and the university with a secular (Business) approach. A 50-item instrument was applied to a convenience sample of 175
subjects on a personal and virtual basis (Skype, Google HangOut and Google Form). Likewise, ANOVA was used to compare
means of three groups classified as UM (Methodist University), UJ (Jesuit University) and UL (Laica University). Under an ex post
facto retrospective design. As main findings, we find that based on the correlation between the Methodist University and Laica
University, the Hypothesis (H1) is refuted. Job satisfaction (motivation) of employees in private universities with a religious focus
influences a better or an environment positive in the work climate compared to secular universities. And with respect to the
correlation between the Jesuit University and the Laic University, the Hypothesis (H1) is accepted. Work satisfaction (motivation)
of employees in private universities with a religious focus influences a better or a positive environment in the workplace
environment in comparison with secular universities. And based on the results obtained in the comparison of means (ANOVA),
with an associated p of 0.004, the null hypothesis (Ho): p1 = p2 = p3 is rejected. And it is concluded that if there are differences
between the degree of job satisfaction by the influence in this of the religion they profess. Because there is difference in all means
of the groups p1 (UM) u2 (UJ) and p3 (UL). Or at least in a group whose mean is different from the average of the rest of the
groups. Due to the type of information provided and the request of the majority of the participants, the names or names of the
universities remain anonymous, in order to avoid the labor conflict of the interviewees and their real feelings towards the
company. Also, not to make public the name of the educational company because the present investigation is for research
purposes only for profit and without harm to third parties.

Palabras Clave: Higher education; Labor Climate, Religious Education, Work Motivation, Labor Satisfaction; Universities with a
Religious focus.
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SATISFAGAO DO EMPREGADO COMO DETONANTE NO CLIMA LABORAL DAS UNIVERSIDADES PRIVADAS
COM UMA ABORDAGEM RELIGIOSA: UMA ANALISE NO MEXICO

Esta € uma investigagdo conclusiva-descritiva, através da implementacdo de uma pesquisa com gerentes, coordenadores,
professores inteiro, tempo empregado e instituicdes administrativas de ensino superior com a abordagem religiosa em Puebla,
México. O objetivo foi analisar, avaliar € comparar o clima organizacional de trés universidades privadas na cidade de Puebla
com impacto nacional (com campi em outros estados) e uma abordagem diferente ou filosofia religiosa. Isto é, uma anélise
comparativa entre a universidade com um foco catélico (jesuita), a universidade com um foco evangélico-protestante (metodista)
e uma universidade com um foco leigo (negocios). Um instrumento de 50 itens foi aplicado a uma amostra de conveniéncia de
175 sujeitos de maneira pessoal e virtual (Skype, Google HangOut e Google Form). Da mesma forma, o teste ANOVA foi
realizado para comparar as médias de trés grupos classificados como UM (Universidade Metodista), UJ (Universidade Jesuita) e
UL (Universidade Lay). Sob uma retrospectiva ex post facto design. Principais conclusdes, nés achamos que com base na
correlacéo entre a Universidade Metodista com a Universidade Hipotese Secular (H1) refuta a satisfagdo no trabalho (motivagéo)
dos empregados em universidades privadas com religiosos abordagem influencia melhor ou atmosfera positivo no clima de
trabalho em comparagéo com as universidades com uma abordagem secular. E quanto a correlagéo entre a Universidade jesuita
com a Universidade de Lay, a hipétese (H1) é a satisfagdo no trabalho aceito (motivagdo) dos empregados em universidades
privadas com abordagem religiosa influencia melhor ou uma atmosfera positiva no ambiente de trabalho em Comparagéo com
universidades com uma abordagem secular. E com base nos resultados obtidos na comparagéo de médias (ANOVA), com um p
associado de 0,004, a hipotese nula (Ho) é rejeitada: p1 = p2 = p3. E conclui-se que existem diferencas entre o grau de
satisfagdo no trabalho devido a influéncia desta religido que professam. Porque ha uma diferenca em todas as médias dos
grupos p1 (UM) p2 (UJ) e p3 (UL). Ou pelo menos em um grupo cuja média é diferente da média do resto dos grupos. Devido ao
tipo de informagao fornecida e a solicitagdo da maioria dos participantes, os nomes das universidades permanecem andénimos,
para evitar o conflito de trabalho dos entrevistados e seu real sentimento em relagdo a empresa. Além disso, ndo tornar publico o
nome da empresa educacional, pois a presente investigagdo tem apenas fins de pesquisa com fins lucrativos e sem prejuizo
para terceiros.

Palavras chave: Educagéo superior; Clima Trabalhista, Educagéo Religiosa, Motivagdo no Trabalho, Satisfagdo no Trabalho;
Universidades com foco religioso
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1. INTRODUCCION:

La educacién superior privada en México, como en
América Latina, surge practicamente con la creacion de las
universidades desde el siglo XVII, administradas por
diversas ordenes religiosas como la Compafiia de Jesus,
quien en el afio 1640 contaba con 500 centros de estudios
superiores repartidos por Europa y América como parte de
la evangelizacién catdlica en el mundo. Posteriormente,
con la expulsién de la Compania de JesUs de Espafia y
concretamente de todos los territorios de la Corona
Espariola en 1767 y de Portugal en 1759, se da paso al
proceso de expansién de la educacion superior publica y
laica (Rama, 2012).

A partr de las independencias en los paises
latinoamericanos desde 1809 y de las reformas educativas
en los Ultimos 200 afios, se han incrementado la
privatizacion de escuelas y universidades, y nuevamente
han facilitado la penetracién de congregaciones religiosas
diversas, asi como alternativas laicas en el campo
educativo. El incremento en el nimero de instituciones de
educacion superior ha sido acelerado en todo el mundo
(incluyendo Meéxico), proliferando diversas orientaciones,
es decir, a la par de universidades tradicionales de
investigacion han surgido instituciones de corte técnico,
politécnico, escuelas profesionales, establecimientos que
ofrecen licenciaturas y posgrados (pero no realizan
investigacion), asi como centros de educacién popular y
todas ellas con caracteristicas tanto de orden publico como
privado (Mufioz-Sedano, 1992), con enfoques lucrativos,
no lucrativos, organizaciones filantropicas, de orden
corporativo y religiosas (Banco Mundial, 2000). Y todas
ellas coincidiendo tanto en objetivos educativos,
comerciales y la creacion de conocimiento.

La mejora en las tasas de matriculacion en los niveles
educativos y las mencionadas reformas educativas tienden
a impactar la cultura, modificando la mentalidad de las
nuevas generaciones, haciéndolas més abiertas al cambio
y a la diversidad, todo lo cual legitima las diferentes
opciones en el campo espiritual y religioso. Rodriguez
(1999), afirma que para empezar a hablar de la Educacién
Superior en México, es necesario recordar los
acontecimientos historicos en los cuales han interactuado
multiples factores y diversos actores: 1). Las relaciones
entre el Estado y el sistema de ensefianza superior en
general, 2). La configuracion de demandas sociales sobre
la universidad, 3). La movilizacion de los actores
universitarios —es decir, de los académicos, estudiantes y
trabajadores- dentro de las instituciones y 4).
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La adaptacion de modelos internacionales de desarrollo de
la ensefianza superior. Teniendo que en las tres Ultimas
décadas del siglo XX se han presentado tres etapas o
fases de desarrollo en la educacién superior del pais:
Expansién, Desaceleracion y Evaluacion (Topete &
Cerecedo, 2001).

2. MARCO REFERENCIAL:

RELIGION Y EDUCACION

La religién es inherente al hombre, es un hecho humano
complejo y especifico; un conjunto de creencias, de
practicas, de simbolos, de estructuras sociales, a través de
las cuales el hombre en las diferentes culturas y épocas
vive su relacion con el mundo sagrado (Caceres, 2010).
América Latina esta siendo transformada bajo diversos
aspectos y el cambio religioso experimentado en los
Ultimos treinta afios nos esta ofreciendo un panorama
cultural y social muy caracteristico en la primera década de
este siglo. Al respecto, Velasco (2004) considera a la
religion como un hecho humano complejo y especifico; un
conjunto de creencias, de practicas, de simbolos, de
estructuras sociales, a través de las cuales el hombre en
las diferentes culturas y épocas, vive su relacion con el
mundo sagrado. Este hecho se caracteriza por su
complejidad, debido a que en él se ponen en juego todos
los niveles de la conciencia humana y por la intervencion
en él de una intencion especifica de referencia, a una
realidad superior, invisible, trascendente, misteriosa de la
que se hace depender el sentido Ultimo de la vida.

Por consiguiente, la religion cristiana —tanto Catdlica como
Evangélica/Protestante— representa una vision global de la
vida y su valor reside en que corresponde a un tipo de
sensibilidad humana, a la de una comunidad de creyentes
0 mas extensible a una sociedad en pleno, que encuentran
en sus sistemas simbdlicos sacralizados, en su moral
decalogicista (centrada en los diez mandamientos) y en
sus rituales sacrosantos, una correspondencia a sus
necesidades de significado. De ahi que no solo el temor
ante lo sagrado, sino también la esperanza de un mundo
mejor ajeno a las decadentes vias del absolutismo profano,
sean algo esencial a toda la cristiandad y a toda
espiritualidad verdadera. Cuanto mayor es la sensibilidad
religiosa de un creyente, tanto mas se percibe y
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comprende la relacionalidad entre la voluntad humana y los
designios Divinos (Mass & Edelberg, 2006).

Desde la perspectiva religiosa, el papel de la educacion y
los cambios de mentalidad de la sociedad deben ser
considerados como principales en el proceso que conduce
hacia el pluralismo religioso creciente. La educacion
moderna permite que el sujeto entre en contacto con un
horizonte cultural mas amplio, con estilos de vida diversos,
e introduce en él una apreciacién critica de las cosas que
tiende a cuestionar la tradicion moral y los dogmas. Indagar
en los origenes de lo religioso en la Educacion se torna
dificil, pero podemos decir que desde el principio de los
tiempos el ser humano ha vivido dependiendo y sujeto a
las fuerzas de la naturaleza, muchas veces sin explicacién
del porqué de las cosas; lo desconocido ha provocado
temor y eso ha generado la busqueda de una idea
explicativa, un ente que ordene el mundo, un
todopoderoso.

Los referentes histéricos de la religiosidad en México
atraviesan por los conceptos de conflictos religiosos y
convivencia interreligiosa. Existen diversos casos dénde la
pertenencia religiosa es el punto nodal de conflictos.
Asumir la propia religiosidad ha influido en algunos grupos
religiosos a diferenciarse de los demas, genera un conflicto
ante la convivencia con creencias diferentes; y en
ocasiones, la solucion al mismo es la agresién o la
expulsion, real o simbdlica.

Un estudio de la religiosidad deberia de considerar el
conflicto y la convivencia como elemento constitutivo de la
estructura del pensamiento religioso. De igual forma, la
preferencia religiosa presenta una fuerte asociacién con la
preferencia politica. Rokeach (1960 y 1973) ha sefialado el
constructor de sistema de creencias, como una estructura
sociocognoscitiva que se genera en los grupos sociales e
individuos para explicarse el entorno social.

Las preferencias politicas de tendencia «derechav,
estructuran su discurso y documentos en torno a
elementos de «moral», «valores» y «ser humano» los
cuales tienen similitud con los elementos que favorece el
discurso religioso, especificamente, la iglesia catélica
(Alford, 1980; Blanco, 2003; De la Rosa, 1985; Luengo,
1993). Se considera que los jévenes universitarios son el
escenario adecuado, dado que aln conservan los
elementos de religiosidad que en sus familias se inculquen
como aquellas que se compartan con sus compafieros
universitarios; ademas, de que estan en una etapa donde
buscan consolidar o cambiar sus propias creencias,
conformando su identidad.

Para Caceres (2010), el Cristianismo Catdlico y Protestante
es ftrascendente en la formacion profesional del
universitario, porque le ayuda a estar orientado en su
proceso de adquisicion de nuevos conocimientos de forma
integral guiado por su Fe. Mientras que los universitarios
no creyentes optan por emprender acciones hedonistas,
placer sexual y consumo etilico.

Ademas agrega, que el proceso de testificacion del
creyente cristiano en el contexto universitario, se hace
notorio no solo en el estudiante, sino también en el
personal docente y demas autoridades universitarias,
reflejandose en los idearios universitarios tanto del
Cristianismo Catdlico y del Protestante, la existencia de un
sistema de vida existencial gratificante, al poseer un
enfoque religioso.

EL CLIMA LABORAL EN LAS ORGANIZACIONES

En la actualidad pocas organizaciones se dan a la tarea de
estudiar y analizar el clima laboral que hay entre los
empleados, ademas de conocer lo que los empleados
piensan de la empresa. Sin embargo el correcto anélisis de
la percepcion de los trabajadores con respecto a las
condiciones  laborales, ergonémicas, ambientales,
economicas, de seguridad y ascenso laboral son de vital
interés, puesto de dicho andlisis se pueden obtener
grandes ideas y lograr mejoras para potencializar el capital
intelectual con el que ya se cuenta. En algunas empresas,
muchas veces se aplican las estrategias “tradicionales”
para motivar al personal, en esta visién antigua se tiene
como principal aspecto el que la gente se mueve por
miedo, no quieren perder su trabajo y por lo tanto hacen lo
que les corresponde, sin embargo hay que buscar la mejor
manera de obtener todo el rendimiento posible de los
empleados y no basta con atemorizarlos para obtener
productividad, puesto que la creatividad e innovacion, creo,
no se da en ambientes hostiles en donde no hay cabida a
la libertad.
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Las organizaciones, sin importar el tipo de estas, se
encuentran formadas por personas y las relaciones
interpersonales se dan con el fin de desempefiar acciones
que ayuden al logro de las metas. Tratar de entender el
impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen
sobre el comportamiento dentro de la organizacion, permite
mejorar la eficacia de ésta y el alcance de sus objetivos,
este comportamiento se da debido a la cultura
organizacional que en ellas prevalece (Zamora, 2005).

Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que para
conocer las percepciones que el trabajador tiene de las
caracteristicas de la organizacion, que influyen en las
actitudes y comportamiento de los empleados, es
necesario elaborar diagndsticos de clima organizacional
(CO). El desarrollo organizacional surge en 1962
introducido por primera vez al area de psicologia
organizacional por Gellerman, como un conjunto de ideas
sobre el hombre, la organizacién y el ambiente, con el
proposito de facilitar el crecimiento y desarrollo de las
organizaciones.

El clima organizacional esta relacionado con el surgimiento
del desarrollo organizacional y de la aplicacién de la teoria
de sistemas al estudio de las organizaciones. Y la relacion
sistema—ambiente proveniente de la Teoria General de
Sistemas, propuesta por Von Bertalanffy.

Los sistemas organizacionales estan en relacion con su
entorno ambiental de la Escuela Clasica que tienen su
origen en la Escuela de Relaciones Humanas (Rodriguez,
1999). El clima organizacional, también conocido como
clima laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional,
y es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor
productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de
estrategias internas. El clima organizacional, debe de
concebirse como un conjunto de propiedades medibles del
ambiente de trabajo que son percibidos por los empleados,
directivos y personal de apoyo que integran la empresa y
que trabajan en ella.

Este ambiente influencia su motivacion y comportamiento
(Ahmed, Khan, & Butt, 2012). Generando variables que se
relacionan con el bienestar de los trabajadores en su
trabajo, en sus relaciones con sus superiores, iguales y
subordinados, afectan o benefician su calidad de vida
laboral repercutiendo en su desempefio (Pefia, Diaz, &
Carrillo, 2013).
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Existen infinidad de autores, investigadores y especialistas
que han analizado, estudiado y practicado el clima
organizacional o laboral desde muchos &ngulos y
perspectivas. Desde la vision de la satisfaccion aboral,
desde una perspectiva conceptual, desde la psicologia
laboral y muchas mas orientaciones. Pero existen muy
pocas investigaciones que relacionen el estudio del clima
laboral con el enfoque religioso existente en las empresas
y en este caso la empresa educativa. Para el analisis del
clima laboral de las instituciones de educacién superior en
la presente investigacion, en la Tabla 1, se han resumido
las diferentes aportaciones de los autores mas
representativos respecto al clima laboral. Ver tabla 1.

Brunet, (2004), la cual sefiala que la teoria del clima
organizacional, o de los sistemas de organizacién, de
Rensis Likert, permite visualizar en términos de causa y
efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y
permite también analizar el papel de las variables que
conforman el clima que se observa.

En la teoria de Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004)
plantea que el comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y
por las condiciones organizacionales que éstos perciben vy,
en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Esto,
relacionado con el enfoque de la filosofia institucional de la
organizacién, para el caso de los sujetos de estudio del
presente, se relaciona con el enfoque religioso de las
universidades.
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Tabla 1.
Revision de la Literatura: Clima Laboral.

Definicion

Brunet (1987)

Rodriguez
(1999)

Anzola (2003)

Seisdedos
(1996)

Schein  citado

Para definir al clima laboral, se debe pensar en dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt,
donde los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal
manera que se comportan en funcion de la forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de
un empleado esta influenciado por la percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Y
la escuela funcionalista, dice que el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que
le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacién del individuo a su medio.
El clima laboral es el conjunto de actitudes y ambiente que se desarrolla en las relaciones humanas del
personal, con el que cuenta una organizacién, asimismo es la manera en como se trabaja en ella, puesto que se
tienen habitos entre el personal que nos dan idea de como es la cultura empresarial de una entidad. Y la
importancia de esto, radica en los resultados cualitativos y cuantitativos producto de directivos, empleados y
personal en general, si una organizacion presenta problemas en el clima laboral se tendra repercusiones
negativas en dichos resultados. Rodriguez, (1999) expresa que el clima organizacional se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que
éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales
que afectan dicho trabajo.

El clima se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen
con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una
organizacion de otra.

Denomina al clima organizacional como conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de la
organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos. Dice que lo importante es como percibe el sujeto su entorno,
independientemente de cdmo lo perciben otros, por lo tanto es mas una dimension del individuo que de la
organizacion.

Menciona que el ambiente organizacional, a veces llamada atmoésfera o cultura organizacional, es el conjunto de

por Davis | suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros.

(1991)

Dessler (1979) | Plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término de clima organizacional, las definiciones
giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta
atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

Méndez- Refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por el

Alvarez (2006) | individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Chiavenato La cultura organizacional se manifiesta a través del comportamiento y el clima organizacional. Si bien, en todo

(2001) este proceso de cambio, en atencidn a las exigencias del exterior, las organizaciones también deben
preocuparse por todo aquello que ocurre dentro de la organizacion, es decir el clima organizacional (CO), el cual
se entiende como el conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la organizacion,
que influyen en las actitudes y el comportamiento de sus miembros.

Ahmed, Khan, | El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que son

& Butt (2012) percibidos por las personas, influenciando su ambiente, su motivacion y su comportamiento.

Pefia, Diaz, & | El clima laboral, se relaciona con el bienestar de los trabajadores en su trabajo, en sus relaciones con las

Carrillo (2013). | personas que afectan o benefician su calidad de vida laboral repercutiendo en su desempefio.

Cuadra y | En el seguimiento y la evaluacién del clima organizacional, el alto porcentaje de incremento en variables

Veloso (2007) | consideradas positivas en cuanto al clima laboral: satisfaccion laboral, disminucién de la tension e incremento
del liderazgo, provoca una baja de accidentes, de dias no trabajados y aumento de la productividad.

Ramihic (2013) | El clima organizacional influye significativamente sobre la satisfaccién laboral, es decir, los cambios en la
satisfaccion laboral son influenciados por cambios en el clima organizacional.

Zamora (2005) | El Clima puede construirse como una autoreflexién de los miembros de la organizacion acerca de su vinculacién
entre si y con el sistema organizacional.

Goncalves Se define el clima organizacional como un fendmeno que media entre los factores del sistema organizacional y

(1997) citado | las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

por Cardenas, organizacion, tales como la productividad, satisfaccion, rotacion, etc. Ademas, el clima organizacional puede

Arciniegas, & | medirse con una diversidad de indicadores objetivos y subjetivos.

Barrera (2011)

Fuente: Elaboracién propia con informacién de Brunet, (1987), Rodriguez (1999), Anzola (2003), Seisdedos (1996), Schein, (citado por
Davis, 1991), Dessler (1979), Méndez-Alvarez (2006), Chiavenato (2001), Hall, (citado por Alvarez, 2007), Ahmed, Khan, & Butt (2012).
Pefia, Diaz, & Carrillo (2013), Cuadra y Veloso (2007), Ramihic (2013), Zamora (2005), Goncalves (1997) citado por Cardenas y
Arciniegas, & Barrera (2011).
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nrotestante es trascendente en la formacion
Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina cuatro grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas.
Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye
una de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita
examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional. Y se describen en la Tabla 2;

Tabla 2.
Tipos de clima organizacional de Brunet.
Tipos de Clima
Laboral Descripcion

Clima de tipo | En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte delas decisiones y
autoritario: Sistema | de los objetivos se toman en la cima de la organizacién y se distribuyen segun una funcion puramente
| Autoritarismo | descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de
explotador amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicolégicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacidon de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de
instrucciones especificas.
Clima de tipo | Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados,

autoritario: Sistema
I = Autoritarismo
paternalista

Clima de tipo
participativo:
Sistema Ml -
Consultivo

Clima de tipo
participativo:
Sistema IV -
Participacion ~ en
grupo

como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho
con las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de
un ambiente estable y estructurado.

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y
las decisiones de toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones
mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacién es de tipo descendente. Las recompensas, los
castigos ocasionales y cualquier implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante
dinamico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacién no
se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados
estan motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por
el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos.
Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la
organizacién que se establecen bajo la forma de planeacién estratégica.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Likert citado por Brunet (1987).

Con base en las definiciones mencionadas, podemos
definir al clima laboral como las percepciones
compartidas que tienen los miembros de una
organizacién (empleados, directivos, personal de
apoyo y socios) acerca de los procesos
organizacionales, tales como las politicas, el
estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales,
la remuneracién, etc., y su repercusion o
influencia ya sea positiva o negativa en la
satisfaccién laboral, el ambiente de trabajo y por
ende en la productividad de la empresa. Es
importante recordar que la percepcién de cada
integrante de la empresa es distinta y ésta
determina su comportamiento en la organizacion
por lo que el clima organizacional varia de una
organizacién a otra. Mas aun, si se tratase de
empresas con un enfoque religioso, de acuerdo
con Caceres (2010), el Cristianismo catélico y
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Desde el directivo principal (Rector), de los directivos
(éreas sustantivas de la universidad o escuela) y en desde
los docentes quienes tienen el contacto directo con el
cliente-alumno. Lo que se pretende en esta investigacion,
es analizar y comparar el clima laboral de universidades
privadas con enfoque religioso y no religioso (laica), que
permita determinar el tipo de clima laboral que prevalece.
Para lo cual se plantea la siguiente pregunta ¢El clima
laboral en empresas educativas con enfoque religioso es
mas positivo al clima laboral en empresas educativas sin
enfoque religioso? ¢Una filosofia religiosa tiene influencia
sobre el ambiente o clima laboral de la empresa
educativa?.
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3. METODOLOGIA:

El presente trabajo de investigacion’, slo contempla el tipo
concluyente—descriptiva (Kerlinger, 2002), a través de la
aplicaciéon de una encuesta a directivos, coordinadores,
docentes de tiempo completo, empleados y administrativos
de las instituciones de educacion superior participantes. El
objetivo fue analizar, evaluar y comparar el clima
organizacional de tres universidades privadas en la Ciudad
de Puebla con impacto nacional (con campus en otros
estados del pais) y con diferente enfoque o filosofia
religiosa. Es decir, un analisis comparativo entre la
universidad con enfoque catélico (Jesuita), la universidad
con enfoque evangélico-protestante (Metodista) y la
universidad con enfoque laico (Empresarial). Se disefio y
aplico el instrumento de 50 items, elaborado con base en la
propuesta de Garcia e Ibarra (2010) en su trabajo sobre el
diagndstico del clima laboral del departamento de
Educacion de la Universidad de Guanajuato en México,
redactando los items en forma descriptiva, como se puede
observar en la Tabla 3 de operacionalizacién de variables.
Se aplicd la investigacién a una muestra por conveniencia
de 175 sujetos (encuesta)?, quienes desempefian
funciones como coordinadores de carrera, coordinadores
administrativos y directivos de area, asi como
administrativos, empleados y docentes. Para todos los
casos el método fue de forma personal y virtual (Skype,
Google HangOut y Google Form). Debido al tipo de
informacion proporcionada y a la solicitud de la mayoria de
los participantes, se queda en anonimato el o los nombres
de las universidades, para evitar el conflicto laboral de los
entrevistados y su sentir real hacia la empresa. Ademas,
de no hacer publico el nombre de la empresa educativa
porque la presente investigacion solo tiene fines de
investigacion si fines de lucro y sin dafio a terceros.

1 La investigacion presentada solo es una parte de ella, ya que se
describen los resultados cuantitativos o concluyentes. Debido a que
originalmente se realizd una investigacion de tipo Mixta CUAN y CUAL,
con un disefio concurrente. Los resultados cualitativos no se presentan.

2 Para la etapa exploratoria, se entrevistaron a 25 sujetos: en la
Universidad Jesuita se entrevistaron a 9 sujetos, para la Universidad
Metodista a 7 sujetos y para la Universidad Laica-Empresarial a 9 sujetos.

Operacionalizacion de variables. La propuesta de Garcia

e Ibarra (2010), define a las dimensiones del clima

organizacional, como aquellas caracteristicas que influyen

en el comportamiento de los individuos y que pueden ser
medidas. Y estdn integradas por los siguientes
fundamentos tedricos:

e Likert, (citado por Brunet, 2004) mide la percepcion
del clima en funcién de ocho dimensiones: 1. Los
métodos de mando, 2. Las caracteristicas de las
fuerzas motivacionales, 3. Las caracteristicas de los
procesos de comunicacion, 4. Las caracteristicas de
los procesos de influencia, 5. Las caracteristicas de
los procesos de toma de decisiones, 6. Las
caracteristicas de los procesos de planeacion, 7. Las
caracteristicas de los procesos de control y 8. Los
objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.

e  Brunet, (1987) menciona 11 dimensiones basados en
Pritchard y Karasick: 1. Autonomia, 2. Conflicto y
cooperacién, 3. Relaciones Sociales, 4. Estructura, 5.
Remuneracién, 6. Rendimiento. (remuneracion), 7.
Motivacién, 8. Estatus, 9. Flexibilidad e innovacién, 10.
Centralizacion de la toma de decisiones y 11. Apoyo.

e Rodriguez (1999) menciona seis dimensiones basado
en Litwin y Stringer: 1. Estructura organizacional, 2.
Remuneraciones, 3. Responsabilidad, 4. Riesgos y
toma de decisiones, 5. Apoyo y 6. Conflicto.

o  Campbell, (citado por Silva, 1996) estima las
siguientes dimensiones: 1. Autonomia individual, 2.
Grado de estructura del puesto, 3. Recompensa y 4.
Consideracion, agradecimiento y apoyo.

Es asi, como se observa en la Tabla 3, que las diez

dimensiones del modelo de Garcia e Ibarra (2010) son: 1.

Remuneracién, 2. Relaciones personales, 3. Conflicto, 4.

Compromiso organizacional, 5. Motivacion, 6. Autonomia,

7. Formacion profesional, 8. Liderazgo, 9. Planeacion y 10.

Comunicacion:
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Dimension

Tabla 3.

Dimensiones del Clima Laboral.

Descripcion

ftem / Indicador

1. Remuneracion:

2. Relaciones
personales:

3. Conflicto:

4. Compromiso
organizacional:

5. Motivacion:

6. Autonomia:

7. Formacién
profesional:

8. Liderazgo:

9. Planeacion:

10.
Comunicacion:

Grado de satisfaccion en relacion al pago y
prestaciones que recibe el empleado a cambio
de su trabajo.

Grado de respeto, apoyo y consideracién entre
los compafieros del Departamento.

Grado en que las diferencias personales
pueden interferir en el buen desempefio de los
empleados.

Grado en que los trabajadores se sienten
comprometidos con el Departamento, con sus
metas y objetivos de manera que puedan
brindar un servicio de calidad.

Grado en que el empleado siente satisfaccion
en el puesto y las actividades que realiza.

Grado en que el trabajador es capaz de tomar
decisiones y es responsable de las actividades
que realiza.

Grado en el empleado se encuentra satisfecho
con las actividades que el Departamento le
brinda en beneficio de su crecimiento y
desarrollo profesional.

Grado en que los jefes apoyan, estimulan y
dan participacion a sus colaboradores.

Nivel de efectividad en el establecimiento de
objetivos, distribucién de actividades y
responsabilidades.

Nivel de efectividad en el flujo de informacion
para la adecuada consecucion de tareas.

3 Satisfaccion de necesidades

14 Remuneracion justa

37 Remuneracion en relacion al esfuerzo

50 Remuneraciéon en relacién a las horas
trabajadas

4 Apoyo entre comparieros de trabajo

13 Relacién con el jefe

27 Relacion profesional con compafieros de
trabajo

34 Relacion informal con compafieros de trabajo
45 Igualdad de trato

5 Apoyo en la solucién de problemas

12 Dificultad para trabajar con compafieros

23 Solucién de problemas

39 Conflicto interpersonal

47 Obstaculizacion del trabajo

6 Compromiso laboral

11 Orgullo del centro de trabajo

28 Compromiso a trabajar con calidad

33 Recomendacion del centro de trabajo

40 Sentimiento de brindar servicios de calidad

9 Interés en el puesto de trabajo

25 Reconocimiento

30 Interés en las actividades laborales

42 Realizacién personal

2 Sentimiento de autoridad

26 Iniciativa

35 Autonomia laboral

46 Libertad en toma de decisiones

10 Igualdad de oportunidades

20 Desarrollo profesional

31 Participacién en actividades en pro del
crecimiento profesional

41 Actividades laborales y desarrollo profesional
48 Crecimiento profesional

7 Liderazgo orientado al logro

17 Liderazgo Participativo

24 Liderazgo apoyador

38 Liderazgo directivo

43 Existencia de liderazgo

1 Politicas de trabajo

16 Cambios en estructura organica

21 Distribucion de actividades

36 Claridad de responsabilidades

44 Disponibilidad de herramientas / equipos /
recursos

8 Difusién de informacién necesaria

18 Libertad de expresion

29 Comunicacién ascendente

32 Conocimiento de logros

49 Comunicacién informal

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Garcia e Ibarra (2010).
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Hipotesis: Con base en los argumentos de Caceres
(2010), que describe que tanto la religién cristiana—Catélica
como la religién cristiana—Evangélica, permiten una vision
global de la vida con sensibilidad humana a la de una
comunidad de creyentes o mas extensible a una sociedad
en pleno, donde lo valores y la preocupacién al préjimo es
base de sus filosofia o idealismo religioso. Se puede inferir
que los empleados que trabajan en universidades con
enfoque religiosos deben sentirse mas satisfechos,
contentos y leales a su universidad, en comparacion a los
que trabajan en universidades laicas. Y si el clima laboral
son las percepciones compartidas que tienen los miembros
de una organizacion (empleados, directivos, personal de
apoyo y socios) y su repercusion o influencia ya sea
positiva 0 negativa en la satisfaccion laboral, el ambiente
de trabajo y por ende en la productividad de la empresa,
este clima laboral se forma con base en esas percepciones
y comportamientos de los integrantes de una organizacion.
Bajo esta perspectiva, se han planteado las siguientes, y
se describen las relaciones de las variables en el modelo,
ver Tabla 4, para las hipdtesis propuestas:

H1: La Satisfaccion laboral (motivacién) de los empleados
en las universidades privadas con enfoque religioso influye
en un mejor o un ambiente positivo en el clima laboral en
comparacion con las universidades con enfoque laico.

Ha: La Identidad laboral (relaciones) de los empleados en
las universidades privadas con enfoque religioso influye en
un mejor o un ambiente positivo en el clima laboral en
comparacion con las universidades con enfoque laico.

Tabla 4.
Modelo hipotético con variables.

Factor Impacto en el Resultado
Variables Detonante Ambiente laboral
1. Remunera
cién Motivacion Satisfaccion
2. Autonorplia laboral Clima
3. Formacién organizacional
4, Planeacién
1. Conflicto Y
2. Lider Relaci :
elaciones Identidad :
3 Comunicac laboral Clima laboral
ion
4. Compromi
SO

Fuente: Elaboracion propia.

Asimismo, para la presente investigaciéon se realizé la
prueba ANOVA para la comparacion de medias de tres
grupos clasificados como UM (universidad Metodista), UJ
(universidad Jesuita) y UL (universidad Laica). Bajo un
disefio ex post facto’ retrospectivo* (Le6n & Montero,
2003), que permitio analizar las medias de la variable factor
a la motivacion-satisfaccion laborals, como se observa en la
Tabla 5, procurando la mayor representatividad de la
poblacion de cada grupo (Altman & Bland, 1996). Para lo
cual se ha definido como variables dependiente e
independiente las siguientes:

e La variable dependiente para la presente
investigacion es el clima organizacional, definida
como las percepciones compartidas que tienen los
miembros de una organizacién (empleados,
directivos, personal de apoyo y socios) y su
repercusion o influencia ya sea positiva o negativa en
la satisfaccion laboral, el ambiente de trabajo y por
ende en la productividad de la empresa, este clima
laboral se forma con base en esas percepciones y
comportamientos de los integrantes de una
organizacioén, y en este caso desde la perspectiva
religiosa.

e Las variables independientes son la identidad laboral
(relaciones) y la satisfaccion laboral (motivaciones).

e La motivacion es entendida como un estado
emocional que Sse genera en una persona a
consecuencia de la influencia que ejercen
determinados motivos en su comportamiento, que
determina el grado en que el empleado siente
satisfaccion en el puesto y las actividades que realiza
en la organizacion (Chaparro, 2006 y Garcia & Ibarra,
2010).

e La variable de satisfaccidn laboral es un factor que
determina el grado de bienestar que un sujeto
experimenta en su area de trabajo (Locke, 1991). Y
se puede definir como un conjunto de propiedades

> término ex post facto significa después de hecho. En este tipo de
disefio "el investigador se plantea la validacion de las hipotesis cuando el
fendmeno ya ha sucedido (Ledn & Montero, 2003).

4 Donde la Variable Dependiente VD y la Variable Independiente VI ya han
ocurrido (Incapacidad para garantizar la antecesion de la VI respecto a la
VD) (Ledn & Montero, 2003).

5 En este caso, solo se selecciond la variable independiente de
Satisfaccion laboral y se dej6 para un posterior analisis (full
communication), el anlisis de la otra variable independiente Identidad
laboral, a través de ecuaciones estructuradas (Rubiano & Aponte, 2014).
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medibles del ambiente de trabajo (el salario, las
condiciones de trabajo, la estimulacién, los métodos
de direccion, las relaciones interpersonales, las
posibilidades de superacion y el desarrollo

profesional) que son percibidos por las personas,
influenciando su ambiente, su motivaciéon y su
comportamiento (Ahmed, Khan, & Butt, 2012).

Tabla 5.

Modelo de Variables.

items Variables Variable Dependiente
Independientes
Impacto en el Ambiente
Variables laboral sl

1. Remuneracion
2. Autonomia
3. For macion Satisfaccion laboral
4. Planeacion
5. Motivacion
1. Conflicto Clima organizacional
2. Lider Identidad laboral org
3 C L (Clima laboral)

} omunicacion
4, Compromiso
5. Relaciones

Fuente: Elaboracién propia.

Con base en la operacionalizacién de variables, se ha
determinado las siguientes hipétesis:

e Las medias de los grupos M1 M) M2 () Y M3 L)
son iguales y por tanto las diferencias
encontradas pueden explicarse por el azar. Es
decir, no hay diferencias entre el grado de
satisfaccién laboral ni influencia en este por la
religion que profesan: Hipotesis nula (Ho): p1=
M2= M3

e Las medias de los grupos p1 um) M2 uJ) Y M3 L no
son iguales, o al menos uno de los grupos tiene
una media distinta del resto de grupos. Es decir,
si hay diferencias entre la satisfaccion laboral y la
influencia en este por la religién que profesan:
Hipotesis alternativa (H1): J1# p2# Wa.
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4. RESULTADOS Y DISCUSION:

Antes de aplicar la encuesta, se realizé la validacién del
instrumento (Cuestionario Version A) con seis expertos.
Los cuales analizaron y aportaron mejoras a cada variable
o item. Los cambios recomendados fueron pocos y
estuvieron relacionados con la homogenizacién en el uso
de escalas (escala lineal de Likert, donde 1=Totalmente en
desacuerdo y 5=Totalmente de acuerdo), teniendo la
version del Cuestionario B. Una vez ajustado el
instrumento Versién B, para la fiabilidad de los 10
elementos del Modelo, se realizé una prueba piloto con 15
sujetos, quienes eran empleados de universidades objeto
de estudio. Y como resultado, no hubo cambios
significativos (sélo en la redaccion del item 10 y 39, los
cuales fueron ajustados), ni cambios en el redisefio del
instrumento y se obtuvo el Cuestionario Versién C. Cabe
sefialar que los sujetos que integraron la prueba piloto,
para la etapa de aplicacion de la muestra, ya no fueron
contemplados.
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Una vez aplicado el instrumento Cuestionario Version C en
la etapa concluyente, a los 175 sujetos seleccionados por
conveniencia, de tres universidades: dos con enfoque
religioso y una sin enfoque religioso o laica (Evangélica-
Protestante -EP, Catolica-Jesuita -CJ y Laica Empresarial -
LE). Se calculd la consistencia interna basado en el Alfa de
Cronbach, que permiti6 estimar la fiabilidad del
instrumento. El cual fue de 0.970 para los 10 grupos de
constructos, promedio de las 3 universidades. Para el
instrumento de la universidad EP la fiabilidad fue .838, en
la universidad -CJ fue de .950 y para la universidad LE fue
de .934, todas en general se consideran adecuadas
(Nunnally, 1978).

La muestra estuvo compuesta de la siguiente forma: Para
el caso de la Universidad Jesuita se entrevistaron a 55
sujetos, para la Universidad Metodista a 61 sujetos y para
la Universidad Laica-Empresarial a 59 sujetos en la etapa
concluyente. En la Tabla 6, se puede observar el perfil de
los sujetos entrevistados por universidad.

Tabla 6.
Perfil de los sujetos: Muestra.
Universidad Total de Funcién Religién Género
sujetos

Directivo, Coord. Acad., Coord. Catolica 79% 0
PAC’Ottesf?te 55 Admvo., Docente TC, Administrativo y Evangélica 21% H&?g;esgg/"

etoaista Empleado. Otro 0% I °

o Directivo, Coord. Acad., Coord. Catdlica 99% 0
Sato,l.fa 61 Admvo., Docente TC, Administrativo y Evangélica 1% H&'Sgﬁgg/"

esuna Empleado. Otro | °

. Directivo, Coord. Acad., Coord. Catolica 71% 0
Laica , 59 Admvo., Docente TC, Administrativo y Evangélica 24% Hompre 4? A

Empresarial Otro 5% Mujer 51%

Empleado.

Fuente: Elaboracién propia con SPSS 24.
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Analisis Comparativo. Como se puede observar en la
Tabla 7, se tiene que:

que tengas internamente. Retomando que los jefes, no son
siempre los adecuados resaltando nuevamente las
diferencias religiosas. Lo mismo sucede en la universidad
laica, con un grado de 2.91, también los empleados de esta

Tabla 7.
Comparacion de Medias: Universidades Puebla.
Estadisticos descriptivos Media
Metodista Jesuita Laica
1. Remuneracion 1.91 3.60 3.29
2. Relaciones 2.60 3.51 2.91
3. Conflicto 2.82 3.38 2.87
4. Compromiso 2.80 3.29 2.58
5. Motivacion 3.18 342 2.91
6. Autonomia 3.40 3.69 3.60
7. Formacioén 3.67 3.38 3.11
8. Lider 3.00 3.60 3.69
9.  Planeacion 3.13 3.60 2.58
10. Comunicacion 2.62 2.82 2.09
N vélido (segun lista) 175 175 175

Fuente: Elaboracion propia con SPSS 24.

1. Remuneracioén: El Grado de satisfaccion en relacion al
pago y prestaciones que recibe el empleado a cambio de
su trabajo es considerado precario y no estan satisfechos
los coordinadores, docentes de tiempo completo y
administrativos. Con una media de 1.91, se puede apreciar
que los empleados de la universidad metodista no reciben
una remuneracion justa y consideran que el esfuerzo que
realiza diario en su centro de trabajo no tiene relacién con
las horas de trabajo. EI méximo fue 3, en una escala de 5.
La universidad laica tiene un grado de 3.29, sus empleados
se sienten indiferentes a la relacion esfuerzo de su trabajo
y la remuneracion que reciben, en comparacién de los
empleados de la universidad jesuita quienes tienen un
grado de satisfaccion mas al, de 3.60, aunque sigue en la
escala de 3, donde no todos se sienten satisfechos con la
remuneracion recibida.

2. Relaciones personales: El Grado de respeto, apoyo y
consideracién entre los compafieros del
Departamento/Trabajo, es de 2.6 (de una media maxima
de 5.0), el cual tampoco es considerado adecuado ni
eficiente para los empleados de la universidad metodista.
Los empleados no consideran que exista apoyo entre
compafieros de trabajo presentando desconfianza entre
ellos —a decir por los entrevistados, por causas de la
filosofia religiosa que presentan o profesan (catdlica,
metodista-evangélica y hasta laica). Consideran que la
igualdad de ftrato no existe y que las relaciones
profesionales son con base al grupo de relacién personal
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universidad no consideran que las relaciones entre
comparieros sean eficientes. Caso contrario pasa con la
universidad jesuita, con un grado de satisfaccion de 3.51,
los empleados consideran que las relaciones entre ellos
son mejor que en las demds universidades. Si bien sigue
en un grado de 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo), en
comentarios de los entrevistados, suponen que se da mejor
la relacidn con base en la afinidad en la religion vy filosofia
de la institucion.

3. Conflicto: El Grado en que las diferencias personales
pueden interferir en el buen desempefio de los empleados
es de 2.81 para la universidad metodista y de 2.87 para la
universidad laica. En este constructo se puede notar que
los apoyos para la solucion de problemas son
relativamente indiferentes.

Es decir, los empleados consideran que no existe apoyo en
la alta direccion para solucionar los conflictos entre
compafieros, ya que el ambiente interno, se puede decir,
que no radica en el grado de simpatia que se tenga en la
filosofia de la institucion o enfoque religioso de la
universidad. Ya que como se observa una universidad es
con corte religioso y la otra no. La universidad jesuita
presenta un grado de 3.38, pero tampoco es adecuado.
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5. Compromiso organizacional: El Grado en que los
trabajadores se sienten comprometidos con la
universidad, con sus metas y objetivos de manera
que puedan brindar un servicio de calidad es bajo,
es de 2.58 para la universidad laica, el méas bajo en
las 3.

Para la universidad metodista es de 2.80, se puede
observar que en estas universidades no existe un
compromiso laboral de los empleados para con la
empresa. Se sienten poco orgullosos de centro de trabajo,
no recomiendan a la institucién siendo que algunos
empleados no inscriben a sus hijos en los eventos, o
escuelas que son parte del consorcio educativo. Aunque
presentan un alto compromiso en ofrecer un mejor servicio
y desempefiar sus actividades con calidad. Aunque la
universidad jesuita los empleados tienen un grado de
compromiso hacia su universidad de 3.29, tampoco es lo
suficiente para decir que los empleados estan totalmente
comprometidos.

5. Motivacion: El Grado en que el empleado siente
satisfaccion en el puesto y las actividades que realiza en la
universidad laica es de 2.91, no existe motivacion en ellos
y para el caso de la universidad metodista el grado es de
3.1, es indiferente y también no adecuado, los empleados
no se sienten motivados. Debido a que no reciben
reconocimiento ni se sienten realizados en el trabajo. Si
bien tienen interés por trabajar, en las actividades que
realizan pero no existe una satisfaccion como ftal.
Nuevamente la universidad jesuita obtiene un grado mayor,
de 3.42, pero también demuestra que los empleados no
estan motivamos en la universidad.

6. Autonomia: El Grado en que el trabajador es capaz de
tomar decisiones y es responsable de las actividades que
realiza, para la universidad jesuita es de 3.69. Ya
relativamente se obtiene un grado mas alto, en
comparacion de los constructos anteriores. Los empleados
se sienten con iniciativa, sentimiento de autoridad lo que
puede representar autonomia laboral y libertad en toma de
decisiones en la realizaciéon de sus actividades. Con 9
décimas menos, es decir con 3.60, los empleados de la
universidad laica se sienten también con una relativa
autonomia en la realizacion de sus funciones. Caso
contrario pasa en la universidad metodista, con un grado
de 3.40.

7. Formacion profesional: El Grado en el empleado se
encuentra satisfecho con las actividades que el
Departamento/area/universidad le brinda en beneficio de
su crecimiento y desarrollo profesional, donde debe radicar
la igualdad de oportunidades, el desarrollo profesional, la

participacién en actividades en pro del crecimiento
profesional y el crecimiento profesional. Para la universidad
metodista es de 3.67, los empleados consideran que la
universidad le brinda capacitacion, actualizacién 'y
oportunidades de estudio pero no las oportunidades o
igualdad de desarrollo de carrera o laboral. El grado para al
jesuita es de 3.38, caso contrario a la metodista. Los

empleados de la jesuita consideran mejores oportunidades
en el desarrollo laboral pero no en el desarrollo de
capacitaciones. Detonando que perciben igualdad de
oportunidades para todos los empleados. La universidad
laica con un grado de 3.11, los empleados consideran que
no existe como tal una formacion profesional.

8. Liderazgo: El Grado en que los jefes apoyan, estimulan
y dan participacion a sus colaboradores. Contrariamente en
comparacion al constructo anterior, la universidad laica
presenta un grado de 3.69 considerando, que los
empleados perciben un liderazgo de sus jefes orientado al
logro, que es participativo y que es un liderazgo apoyador.
La universidad jesuita, también lo tiene, o lo percibe el
empleado, ya que sus grado es de 3.60, consideran que
cuentan con un liderazgo directivo y que existencia de
liderazgo de sus jefes. Caso contrario pasa en la
universidad metodista, no consideran la existencia de un
liderazgo en los jefes, el grado es de 3.00.

9. Planeacion: El Nivel de efectividad en el
establecimiento de objetivos, distribucién de actividades y
responsabilidades, lo consideran casi adecuados -y es el
mas alto de las 3 universidades, para los para los
empleados de la universidad jesuita. El nivel de efectividad
de planeacién es de 3.60, los empleados consideran que
las politicas de trabajo, la distribucion de actividades, la
claridad de responsabilidades, la disponibilidad de
herramientas / equipos / recursos y a la comunicacion es
relativamente adecuada. Para los empleados dela
universidad metodista y laica no lo es, ya que el nivel de
efectividad es de 3.13 y 2.58 respectivamente.

10. Comunicacion. El Nivel de efectividad en el flujo de
informacion para la adecuada consecucion de tareas. Para
el caso de las 3 universidades, la metodista, la jesuita y la
laica, no existe un nivel de efectividad en el flujo de
informacién. Lo que representa limitantes en la
consecuciéon de actividades y el logro de resultados
positivos. Para la universidad metodista no existe la liberta
de expresion ni el reconocimiento y conocimiento de
logros. Para la universidad jesuita no existe una
comunicacién ascendente y cuenta con mayor peso la
comunicacién informal. Y para la universidad laica no
existe la difusion de la informacidn. El nivel de efectividad
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en el flujo de informacién para la universidad metodista es
de 2.62, para la jesuita es de 2.82 y para la laica es de

2.09.

Comprobacion de Hipétesis: Con base en los resultados
obtenidos en el andlisis de correlaciones basado en el
coeficiente de Pearson, como se puede observar en la
Tabla 8 y Tabla 9, respecto a las hipbtesis se tiene:

Hi: Satisfaccion Laboral

68

En la Correlacion entre la Universidad Metodista
con la Universidad Laica, se refuta la Hipotesis
(H1) La Satisfaccion laboral (motivacion) de los
empleados en las universidades privadas con
enfoque religioso influye en un mejor o un
ambiente positivo en el clima laboral en
comparacion con las universidades con enfoque
laico.  Debido a que todas la correlacién
correspondientes a la Satisfaccion Laboral son
positivas bajas y hasta negativas (Johnson,
2003), excepto Motivacién-Planeacion con una
r=0.785 y p=0.138 para la Universidad Metodista,
como se observa en la Tabla 8.

Tabla 8.

Con relacién a la correlacion entre la Universidad
Jesuita con la Universidad Laica, se acepta la
Hipotesis (H1) La  Satisfaccion  laboral
(motivacion) de los empleados en las
universidades privadas con enfoque religioso
influye en un mejor o un ambiente positivo en el
clima laboral en comparacion con las
universidades con enfoque laico. Debido a que
todas la correlacion correspondientes a la
Satisfaccion  Laboral son positivas  altas
(Johnson, 2003), excepto Motivacién-Formacion
con una r=0.890 y p=0.00 para la Universidad
Jesuita, como se observa en la Tabla 8.

Comprobacién Hs: Satisfaccion Laboral

Remuneracion Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)
: Correlacion de Pearson
Autonomia Sig. (bilateral)
. Correlacion de Pearson
Formacién Sig. (bilateral)
Correlacion de Pearson
Planeacion Sig. (bilateral)

Metodista

0.122
0.065

-0.675*
0.00

0.455*
0.001

0.785
0.138

Motivacion
Jesuita Laica
0.789** 0.554*
0.001 0.023
0.856** 0.578*
0.00 0.012
0.890** 0.892*
0.00 0.00
0.764* 0.689*
0.05 0.05

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia con SPSS 24.
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H2: Identidad Laboral

En la Correlacion entre la Universidad Metodista
con la Universidad Laica, se refuta la Hipbtesis
(H2) La Identidad laboral (relaciones) de los
empleados en las universidades privadas con
enfoque religioso influye en un mejor o un
ambiente positivo en el clima laboral en
comparacion con las universidades con enfoque
laico.  Debido a que todas la correlacién
correspondientes a la Identidad Laboral son
positivas bajas y hasta negativas (Johnson,
2003), como se observa en la Tabla 8.

Tabla 9.

SATISFACCION DEL EMPLEADO COMO DETONANTE EN EL CLIMA LABORAL DE LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS CON ENFOQUE RELIGIOSO: UN

Con relacién a la correlacion entre la Universidad
Jesuita con la Universidad Laica, no existen
elementos contundentes para aceptar o refutar la
Hipdtesis (Hz) La Identidad laboral (relaciones) de
los empleados en las universidades privadas con
enfoque religioso influye en un mejor o un
ambiente positivo en el clima laboral en
comparacion con las universidades con enfoque
laico. Debido a que 2 de 4 variables son altas y
positivas respectivamente (Johnson, 2003). Es
decir, en las correlaciones Relacion-Conflicto y
Relacién-Liderazgo, presenta una mejor relacién
positiva alta la universidad Laica. Y en las
correlaciones Relacién-Comunicacion y Relacion-
Compromiso, presenta una mejor relacion
positiva alta la Universidad Jesuita, como se
observa en la Tabla 9.

Comprobacién Hz: Identidad Laboral.

Conflicto Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)
, Correlacion de Pearson
Lider Sig. (bilateral)
L Correlacion de Pearson
Comunicacion Sig. (bilateral)
Correlacion de Pearson
Compromiso Sig. (bilateral)

Metodista

-0.563**
0.00

-0.453**
0.00

0.112*
0.01

0.232*
0.05

Relaciones
Jesuita Laica
0.214 0.901*
0.234 0.00
0.874* 0.891*
0.02 0.01
0.893* 0.798*
0.05 0.00
0.899** 0.801
0.00 0.21

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia con SPSS 24.

:z‘ﬁl O @)

Resultados en Comparacion de Medias (ANOVAS)
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Con base en los datos recabados y analizados con SPSS
24, para el analisis de ANOVA, se calcularon por grupo las
Medias (M), la Desviacion tipica (DT), el Error estandar de
la media (EEM) y el intervalo de confianza (IC). Como se
puede observar en la Tabla 10 y 11, las medias
comparadas: En la variable-factor Satisfaccién Laboral
(VSL), entre los grupos de enfoque religioso son diferentes.
Obteniendo una media comparada de 2.21 para la UM (DT:
1.722 y EEM: 0.98), que se puede traducir a una baja

satisfaccion laboral del empleado en este tipo de
institucién. Con una media de 3.89 para la UJ (DT: 1.123 y
EEM: 0.67), se puede decir que casi todo el personal siente
satisfaccion laboral en este tipo de institucién educativa y
con una media de 4.23 para la UL (DT: 0.893 y EEM: 0.23),
se puede afirmar que sin enfoque religioso por parte de la
institucion, los empleados se sienten satisfechos
laboralmente en este tipo de universidad. Contrariamente a
las dos primeras universidades (UM y UJ), que a pesar de
contar con un enfoque religioso en sus estatutos y filosofia
corporativa, sus empleados no estan del todo satisfechos.

calculan como numero de casos (175) menos nimero de
grupos (3) (Martinez, Sanchez-Villegas y Faulin, 2006). Por
tanto la varianza intra-grupos (también llamada varianza
residual) es 104.078/172 que es igual a 0.605.

Una vez calculadas las varianzas inter e intra grupos, se
calculd el cociente entre ambas y comprobar si el efecto
observado (numerador) es tan grande como para no poder
ser explicado por el error aleatorio (denominador). El
cociente de ambas varianzas se denomina F.

Tabla 10.
Descriptivos de Satisfaccion Laboral (VSL) por grupos religioso.
N Media Desviacion Tipica Error Intervalo de Confianza  Min. Max.
M DT Estandar de la  95%
Media IC
_ EEM

Satisfaccion 55 2.21 1.722 0.98 (1.23-2.34) 1.00 5.00
Enfoque UM: VSL
Satisfaccion 61 3.89 1.123 0.67 (2.67-4.12) 1.00 5.00
Enfoque UJ: VSL
Satisfaccion 59 4.23 0.893 0.23 (3.45-4.89) 1.00 5.00
Enfoque UL: VSL
VSL Total 175 4.11 1.342 0.78 (1.12-4.98) 1.00 5.00

Fuente: Elaboracion propia con SPSS 24.

En la Tabla 11, se puede observar el resultado de la tabla
ANOVA a través del programa SPSS 24. Se ha
descompuesto la variabilidad total en dos filas: suma de
cuadrados inter-grupos (entre los distintos grupos) y suma
de cuadrados intra-grupos (dentro de cada grupo),
divididas por sus correspondientes grados de libertad para
obtener sus varianzas ANOVA (Stockburger, 1998). La
suma de cuadrados inter-grupos mide la dispersion de la
media de cada grupo respecto de la media total (10.255).
En este caso son 3 grupos, los grados de libertad son 2 (se
calculan como el nimero de grupos menos uno). Por tanto
la varianza inter-grupos es de 1 0.255/3 que es igual a
5125. La suma de cuadrados intra-grupos mide |la
dispersién de cada observacion respecto a la media de su
grupo. Se tiene por tanto los grados de libertad y se
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Dando como resultado F=5.125/0.605; F=8.471 (Tabla 3).
Una vez que el valor de la distribucion F es conocido y esta
tabulado, se realizd el estadistico de contraste y superd
cierto valor critico, por lo que las diferencias son
estadisticamente significativas. En concreto, el valor de F2,
172, 175 lleva una p asociada de 0.004. Este valor de p
asociado a F corresponde a una distribucién F de 2 grados
de libertad en el numerador y 172 en el denominador.
Entonces, con una pb asociada de 0.004, se rechaza la

6 El valor de referencia para aceptar o rechazar la hipétesis nula es el
nivel de significacion. Si el nivel de significacion es mayor que 0.05, se
acepta la hipétesis nula de independencia entre las variables (no existen
efectos diferenciales entre los tratamientos). Si el nivel de significacion es
menor que 0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, es decir, existe una relacion de dependencia entre las
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hipotesis nula (Ho): p1= p2= 3. Y se concluye que si hay
diferencias entre el grado de satisfaccion laboral por la
influencia en este de la religion que profesan. Debido a que
existe diferencia en todas las medias de los grupos p1 um)
M2 uy) Y M3 wu. O al menos en un grupo cuya media es
distinta a la media del resto de los grupos. Es decir, el
enfoque religioso en las universidades privadas en la

Ciudad de Puebla si influye en la satisfaccion laboral de los
empleados y por ende en el clima laboral de la
organizacion. Esto querra decir que la posicién religiosa de
las universidades privadas en la ciudad de Puebla en
relacion a la satisfaccion laboral de los empleados son
estadisticamente diferentes: Las medias de los grupos p1
(UM) M2 u) Y M3 L no son iguales, o al menos uno de los
grupos tiene una media distinta del resto de grupos. Es
decir, si hay diferencias entre la satisfaccion laboral y la
influencia en este por la religion que profesan: Hipdtesis
alternativa (H1): p1# pa# .

satisfaccion de las necesidades permanece en
los niveles psicologicos y de seguridad. Aqui
podemos observar que la influencia de la religién
no es detonador para la construccion del tipo de
clima laboral que presentan.

Tabla 11. g

Tabla ANOVA.
Satisfaccion Suma de gl Media cuadrética F P
cuadrados (Sig.)
Inter-grupos 10.255 2 5.125 8.471 0.004
Intra-grupos 104.078 172 0.605
Total 114.510 175

gl: Grados de libertad; F: Estadistico F de Fisher-Snedecor. |

Fuente: Elaboracién propia con SPSS 24.

6. CONCLUSIONES:

Con base en la comparacion descrita en el apartado
anterior y en la literatura también descrita, sobre todo
retomando Likert, (citado por Brunet, 1987). Se puede decir
que:

1. La universidad con enfoque laico presenta un
clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo
explotador, debido a que la direccién no tiene
confianza en sus empleados. La mayor parte de
las decisiones y de los objetivos se toman en la
cima de la organizacion y se distribuyen segun
una funcion puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una
atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la

variables, y segun sea el caso se puede decir que los distintos niveles del
factor si influyen sobre los valores de la variable cuantitativa (Martinez,
Sénchez-Villegas y Faulin, 2006).

2. La universidad con enfoque evangélico, el Clima es de
tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista, la
direccion tiene una confianza condescendiente en sus
empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas
se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y
algunas veces los castigos son los métodos utilizados por
excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo
de clima, la direccién juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, los
empleados tienen la impresién de trabajar dentro de un
ambiente estable y estructurado. Los empleados perciben
que el ascenso y el desarrollo de carrera dependen de la
identificacion con la doctrina religiosa de la institucion. La
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influencia de la religion Evangélica-Protestante, con sus
denominaciones o ramificaciones, hace que los empleados
no perciban igualdad, sobre todo los que presentan o
profesan la religion catélica, quienes son la mayoria de
empleados que integran la némina.

3. La universidad con enfoque catélico es de tipo
participativo: Sistema [l -Consultivo, la direccién que
evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza
en sus empleados. La politica y las decisiones de toman
generalmente en la cima pero se permite a los
subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
niveles inferiores. La comunicacién es de tipo descendente.
Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se
trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y
de estima. Los empleados de estas universidades
presentan un ambiente bastante dinamico en el que la
administracion se da bajo la forma de objetivos por
alcanzar.

La religion ligada a la educacion ha sido motivo de debate
en todo el mundo y desde tiempos de antafio. Desde
permitir la educacién religiosa en las escuelas publicas,
pasando por el impedimento a la libertad de elegir, o bien
la libertad de eleccion y hasta de quienes defienden la
laicidad en pleno siglo XXI. Aunque no sea aceptado por
muchos, entre educacion y religion siempre ha habido una
relacion estrecha porque ¢de donde vienen las
explicaciones sobre el orden cosmico y el lugar de los
seres humanos en la vida? Y muchas respuestas derivan
de un mandato divino. Ahora bien, si bien es cierto que
histéricamente, la religién ha tratado siempre de imponer
limites indebidos a la ciencia, a la universidad y a todo
aquello relacionado con el ser humano, debido a errores
por parte de autoridades religiosas. Aln con todo y los
aspectos negativos, no se puede romper el romper las
relaciones entre la universidad, la ciencia, la educacion y
las religiones.

Desde esta perspectiva, podemos concluir que el enfoque
religioso en las universidades no mejora las situaciones
laborales o satisfacciones de los empleados. Es decir, la
religion lleva implicito conceptos como valores, moral y
ética, que no definiremos estos conceptos porque no son el
centro de la investigacidn, pero si se puede decir que una
institucién que se jacte de tener un enfoque religioso, ya
sea catdlico, evangélico o hasta musulméan. Debera poseer
una coherencia de sus manifiestos religiosos en la vida
laboral de sus empleados, impactando para bien y como
ejemplo de las instituciones que no poseen un enfoque
religioso en sus estatutos, normas o directrices. Mas aun si
se ftrata de la educacién, como giro o directriz de
produccién en la organizacion, publica o privada. Los
resultados de la presente investigacion, nos hace
reflexionar sobre si las universidades con enfoque
religioso, en realidad practican sus idealismos filosofico-
religioso y los vierte en el quehacer diario de la formacién
de alumnos y en el trato de sus empleados, repercutiendo
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en la generacion de un clima o ambiente de cordialidad,
satisfaccion y lealtad hacia la institucion educativa.

Ante la actual situacion, de competitividad comercial y de
una sociedad carente de valores, es necesario encontrar
una ventaja competitiva en las organizaciones que les
permita sobresalir, no solo econdmicamente, sino
socialmente frente a su mercado, a sus consumidores y
competidores. La religibn es y puede ser esa ventaja
competitiva en un mercado educativo latente de formar
profesionistas ejemplares, lideres sensibles y con vision
humana. Pero si el ideal religioso no se plasma en el
ambiente laboral, en los productores de esos lideres y
profesionistas, de que sirve que la universidad posea un
enfoque religioso si su personal no se encuentra
satisfecho.
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