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Resumen

La presente tesis tuvo el objetivo de determinar si la cultura organizacional y la satisfaccién
laboral son predictores del desempefio laboral en bibliotecarios de la ciudad de Meérida,
Yucatan, México. Participaron 193 bibliotecarios, de diferentes bibliotecas universitarias y
especializadas ubicadas en Mérida. De los cuales 74 (38.30%) fueron hombres y 114 (59.10%)
mujeres. Se administraron el Denison Organizational Culture Survey (Bonavia, Prado &
Barbera 2009), el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota (Weiss, Dawis, England
& Lofquist, 1967) y la Escala de Desempefio Laboral para Bibliotecarios (Vargas & Flores,
en prensa). Los datos fueron procesados mediante el analisis de regresion mdaltiple (paso por
paso) para la muestra global y por sexo. Los resultados mostraron que los factores de la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral que predicen el desempefio son: responsabilidad/

calidad, actitud de servicio, comunicacion, trabajo en equipo y proteccion al medio ambiente.

Palabras clave: cultura organizacional, satisfaccion laboral, desempefio laboral,

bibliotecarios, medicidn.



Abstract

The objective of the present dissertation was to determine if organizational culture and job
satisfaction are predictors of job performance in librarians in Mérida city, Yucatan, México.
193 librarians participated, from different university and specialized libraries located in
Mérida, Yucatan. Of which 74 (38.30%) were men and 114 (59.10%) women. The Denison
Organizational Culture Survey (Bonavia, Prado & Barbera, 2009), the Minnesota Job
Satisfaction Questionnaire (Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967) and the Escala de
Desempefio Laboral para Bibliotecarios (Vargas & Flores, in press) were administered. The
data were processed by multiple regression analysis (stepwise) for the overall sample and by
sex. The results showed that the factors of organizational culture and job satisfaction that
predict performance are: responsibility / quality, service attitude, communication, teamwork

and environmental protection.

Keywords: organizational culture, job satisfaction, job performance, measurement.
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Capitulo |
Introduccion

La sociedad advierte una transformacion permanente ocasionada por el cambio
continuo en la ciencia, la tecnologia y las condiciones econdémicas, sociales y politicas.
Las organizaciones lo perciben a partir de diversos factores tales como el incremento
en el ndmero de competidores, el acceso a nuevos mercados, el desarrollo y
comercializacion de nuevos productos, la constante innovacion tecnoldgica, entre
otros. Por esta razon, resulta relevante que las organizaciones se adapten a los
constantes cambios del entorno (Quijano, 2007).

Este estudio visualiza a la biblioteca como una organizacién, dado que tiene
fronteras, posee un sistema de normas, cuenta con niveles de autoridad, con sistemas
de comunicacion y coordinacion, posee metas y desarrolla sus actividades laborales
diarias en funcion de estas metas y objetivos preestablecidos (Hall, 1972).

Otra forma de estudiar la biblioteca es como una entidad que forma parte de una
organizacion mas amplia, sea esta escuela, universidad, centro de investigacion,
entidad de gobierno, entre otras. La razon principal para entender a la biblioteca que se
encuentra en esta situacion es prestarle especial atencién a la organizacion en la que
esta inserta. Sobre todo, porque los procesos, estructura, normatividad e incluso buena
parte de la toma de decisiones estan sujetas a las disposiciones de la organizacién a la
que pertenece. Esta situacién es la que pervive en la mayoria de las bibliotecas
(Morales, 2010).

Las bibliotecas, como cualquier organizacion, también se encuentran inmersas
en un ambiente de cambio permanente; por ejemplo, la forma en que estan cambiando
los productos, la forma en que estan cambiando los formatos, el rapido incremento de
la informacion, los cambios tecnoldgicos, etc. Todo ello, conlleva a que las bibliotecas
puedan y deban adaptarse a los constantes cambios del entorno para actualizarse,
sobrevivir y seguir ejerciendo un papel trascendental dentro de la sociedad del
conocimiento (Enciso, 2000).

Por el lado de la innovacion tecnoldgica, el énfasis debe hacerse en las

cuestiones cualitativas, en proporcionar servicios efectivos, en lugar de simplemente



aumentar la cantidad de los ofrecidos. De esta forma, la biblioteca necesita
proporcionar servicios con valor agregado para enfrentar el hecho de, aunque Internet
proporciona acceso a una gran cantidad de informacién, esto no necesariamente
implica que aquella sea siempre veraz, confiable, relevante y pertinente. Por otro lado,
la cantidad de informacion digital disponible es cada vez mayor. Frente a este hecho,
los usuarios demandan tener mayor control sobre la informacion a la que tienen acceso
y, al mismo tiempo, demandan simpleza y facilidad de acceso a los servicios de
informacion, incluidas las bibliotecas (Quijano, 2007).

Simultaneamente, el mundo de la informacion es cada vez menos un monopolio
de las bibliotecas y éstas, en consecuencia, tienen que reevaluar y ajustar sus misiones
y servicios, al tiempo que deben reinventarse para mantenerse vigentes en un mundo
de usuarios cada vez mas competido por otros proveedores de informacion (Morales,
2010). Todo esto implica cambiar sistemas, procesos y, mas importante, la cultura
organizacional.

Tratando de aproximarse al estudio de este fendmeno en la realidad, el presente
trabajo propone estudiar a la organizacion denominada biblioteca y al capital humano
que labora en su interior: los bibliotecarios y, sobre todo, conocer cédmo éstos
responden a las necesidades actuales, desde dos posturas diferentes: la organizacion y
los individuos. Desde la primera se estudiard la cultura organizacional como una
respuesta de la organizacion a los cambios actuales. Desde la segunda se analizara la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral, para conocer cdmo viven los cambios las
personas internas de la biblioteca y a través de ello conocer si estd cumpliendo su
funcion en la sociedad.

Desde el entendimiento de que el objeto de estudio de esta investigacion es una
organizacion o parte de ella, llamada biblioteca, es importante recurrir a las principales
escuelas o enfoques tedricos que se han encargado de estudiar a las organizaciones. La
investigacion parte de la Teoria del Desarrollo Organizacional (DO), debido a que es
la mejor opcion dentro del enfoque humanista de la teoria organizacional. EI DO surge
como una especialidad de la psicologia y continuacion del conductismo. Los modelos

de DO se basan en cuatro variables basicas: ambiente, organizacion, grupo e individuo.



Los autores exploran la interdependencia de esos conceptos para diagnosticar la
situacion e intervenir en aspectos estructurales y conductuales. De este modo, se
pueden provocar cambios que permitan el alcance simultaneo de los objetivos
organizacionales e individuales (Chiavenato, 2011).

La teoria del DO comprende el estudio de los procesos derivados del desarrollo
humano en el contexto familiar, escolar y laboral. EI DO también se relaciona
estrechamente con los conceptos de cambio planeado y la capacidad de adaptacion de
la organizacion al cambio que ocurre en el ambiente, con el proposito de alcanzar sus
objetivos con efectividad. En el caso especifico de las bibliotecas, se tratara de entender
coémo éstas han sufrido y se han adaptado a los procesos de cambio ocasionados por la
modernidad, desde dos perspectivas: la organizacion y el individuo, tal como ya se
menciono anteriormente.

Aunado a ello, cabe mencionar que en la literatura relacionada existe una
escasez de estudios sobre las variables cultura organizacional, satisfaccion laboral y
desempefio organizacional de forma simultdnea en una misma investigacion, es decir,
las investigaciones que se han realizado en este sentido han abordado los conceptos de
forma aislada (Flynn & Chatman, 2001; Hobson, Moran & Stevens, 1987; Kusluvan &
Karamustafa, 2003; Lok & Crawford, 1999; Lewis, 1980; Lund, 2003; Luki¢, Dzamic,
Knezevi¢, Alcakovi¢, Boskovi¢, 2014; Oyewole & Popoola, 2013; Peng, 2014;
Silverthorne, 2004). Por lo que se puede afirmar que no se encontraron estudios en
Yucatan que incluyan las tres variables para dar una explicacion conjunta. Sobre todo,
para conocer cdmo se comportan estas variables en una organizacién muy particular,
como es la biblioteca.

Bajo este contexto, el presente estudio tuvo como objetivo determinar si la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral son predictores de la percepcion del
desempefio laboral en bibliotecarios de universidades y centros de investigacion.
También, pretende proponer un modelo aplicable al contexto yucateco, que sirva de
base para la implementacion de estrategias enfocadas en una mejor gestion del talento

humano.



Para lograrlo, se realiza una propuesta de modelo que pretende analizar la
relacion existente entre las variables antes mencionadas, es decir, la relacién entre la
cultura organizacional, incluyendo algunas variables sociodemograficas que podrian
influir, y su efecto en la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los

bibliotecarios. Las relaciones entre estas variables se proponen en la siguiente figura:

Desempefio
laboral

Satisfaccion
laboral

Cultura
organizacional

Variables
sociodemogréficas

Figura 1. Modelo propuesto de las relaciones entre las variables
sociodemogréficas, la cultura organizacional, la satisfaccion laboral y su efecto en el
desempefio laboral.

Para guiarla se plantearon los siguientes objetivos:

Describir la cultura organizacional de los bibliotecarios de Mérida, Yucatan.

Identificar los niveles de satisfaccion laboral de los bibliotecarios de Mérida,
Yucatan.

Describir el desempefio laboral de los bibliotecarios de Mérida, Yucatan.

Establecer la relacion causal estadistica entre las variables cultura
organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral.

Determinar si la cultura organizacional y la satisfaccion laboral son predictores
del desempefio laboral, en hombres y mujeres bibliotecarios de Mérida, Yucatan.

Entre las aportaciones de esta investigacion se pueden enumerar las siguientes:
1) la aportacion multidisciplinaria entre varias areas como la sociologia, la psicologia
organizacional y la bibliotecologia, 2) la apertura de un area de conocimiento poco
abordada en México, 3) la creacidn de una base de conocimiento para entender el area,
4) la posibilidad de transferir informacion proveniente de la psicologia organizacional

a la bibliotecologia y viceversa, 5) ser una guia critica para generar y desarrollar los




métodos y/o herramientas mas adecuados para el andlisis de las variables antes
mencionadas en bibliotecas.

En resumen, la investigacion parte de un fundamento sélido proveniente del
ambito de la psicologia organizacional para incursionar en un area del conocimiento
poco abordada en el medio bibliotecolégico. El estudio es visto como una oportunidad
para empezar a generar y desarrollar los métodos y/o herramientas mas adecuados para
el estudio de las variables cultura organizacional, satisfaccion laboral y desempefio

laboral en bibliotecas.

El presente trabajo se compone de cinco capitulos:

En el primer capitulo se presenta la introduccion al problema de investigacion,
se destaca la importancia que tienen las variables cultura organizacional, satisfaccion
laboral y desempefio laboral en el contexto de las bibliotecas. Ademas se realiza una
propuesta de modelo sobre el efecto que tienen las dos primeras variables en el
desempefio laboral de los bibliotecarios.

En el segundo capitulo se integra la revision de la literatura sobre cultura
organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral, la cual conforma el marco
tedrico. El capitulo inicia advirtiendo que las bibliotecas son organizaciones, que tienen
diversas clasificaciones con determinados objetivos y funciones. Posteriormente se
presenta las definiciones existentes, los modelos tedricos, las principales tendencias
que existen en la literatura sobre el estudio de este fendmeno y los estudios que se han
realizado sobre dichas variables. A partir de todo lo anterior, se aborda el estudio de la
cultura organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en las bibliotecas
de la ciudad de Mérida, Yucatan.

En el tercer capitulo se integra el método, el cual incluye el objetivo general,
las preguntas de investigacion, la descripcion de la poblacién y las especificaciones de
cada uno de los instrumentos utilizados: el Denison Organizational Culture Survey, el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota y la Escala de Desempefio Laboral

para Bibliotecarios. También se describe el tipo de estudio, el disefio y el



procedimiento realizado para aproximarse al estudio de estas variables en el contexto
de las bibliotecas.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados de la investigacion. Primero se
presenta la validacion psicométrica de la de la Escala de Desempefio Laboral para
Bibliotecarios a través de los analisis factorial exploratorio y de segundo orden.
Después se realizan los analisis descriptivos de medias, desviaciones estandar y analisis
de consistencia de cada uno de los instrumentos. Para conocer la relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los bibliotecarios con el desempefio
laboral, se realiza un analisis de asociacion por medio del coeficiente de correlacién
Producto Momento de Pearson. El Gltimo analisis realizado fue la regresion multiple
(paso por paso), con el objetivo de conocer si los factores de cultura organizacional y
satisfaccion laboral predicen el desempefio laboral de los bibliotecarios.

En el quinto capitulo se describe el analisis y discusiéon de los resultados
obtenidos, los cuales se presentan por objetivo de investigacion. Finalmente se incluyen
las conclusiones de las tesis y se proponen algunas recomendaciones para poder

replicar el estudio en otros contextos.



Capitulo 11
Marco tedrico
1. Bibliotecas

La palabra “biblioteca” procede del latin bibliothéca que, a su vez, deriva del
griego Bipliobnxn (bibliothéke), término compuesto por dos palabras giBAiov (biblion:
libro) y @nkn (théke: depdsito, caja). Hasta el siglo XVIII, se utilizaban como
sindnimos las palabras biblioteca y libreria. Actualmente, la palabra libreria se refiere
al lugar donde se compran los libros, mientras que la biblioteca se refiere al lugar donde
se conservan los libros.

El concepto de biblioteca se ha modificado mucho desde sus origenes hasta
nuestros dias. Este concepto responde a una realidad multiple y dinamica, la cual se ha
visto permeada por varios factores, tales como los cambios en la sociedad, los cambios
tecnoldgicos y los cambios en las condiciones econdmicas y sociales de las
organizaciones culturales (Quijano, 2007).

Es por lo anterior que el concepto biblioteca ha tenido diversas connotaciones
a través del tiempo. En primer lugar, se encuentra una concepcion meramente técnica,
donde la biblioteca de hace 50 afios era Unicamente el lugar fisico, ya sea un repositorio
0 deposito de obras custodiadas y resguardas, cuya labor principal era la conservacion
del patrimonio documental (Millares, 1971; Real Academia Espafiola, 2016).
Actualmente esta consideracion se encuentra en decadencia.

En segundo lugar, existe una concepcion humanistica, desde la cual la
biblioteca es el medio principal que permite crear habitos lectores, considerando que
tiene un papel fundamental para contribuir al conocimiento, la paz y la democracia. La
biblioteca es visualizada como una coleccién organizada de libros, impresos, revistas,
materiales graficos y audiovisuales, con sus correspondientes servicios, puestos a
disposicion de un grupo de usuarios. También, cuenta con personal encargado de los
servicios y programas relacionados con los usuarios, segun lo requieren sus
necesidades de informacion, educacion y esparcimiento (American Library
Association, 1988; Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, las
Ciencias y la Cultura, 2012).



Una tercera connotacion consiste en considerar la biblioteca como un sistema
de elementos interrelacionados tendientes a conseguir un fin especifico, relacionandose
con su entorno (Enciso, 2000; Quijano, 2007). En la actualidad, es la consideracién con
mayor vigencia.

1.1 Objetivo

Las funciones especificas de las bibliotecas varian de acuerdo con el tipo
particular de biblioteca, como se verd en la siguiente seccidn. Sin embargo, se puede
afirmar que todas las bibliotecas, en mayor o menor medida, comparten un objetivo
principal. Retomando a Morales (2010) se puede aseverar que:

[El objetivo] del sistema de informacion es la recuperacion relevante

y pertinente [de informacién] para un usuario en un momento

determinado. Sin embargo, para lograr dicha meta, el sistema de

informacidn requiere cubrir metas particulares de cada area de la
organizacion. Asi que para que los materiales estén a disposicion de

los usuarios se requiere que el area de seleccion y adquisicién cubran

la meta de comprar los materiales que requieran los usuarios; el area

de catalogacién y clasificacién haga el proceso de descripcion y

representacion del material; y el &rea de servicios ponga a disposicion

del usuario el material. De tal manera que el trabajo organizacional

del sistema de informacidn se trata del alcance de multiples metas que

aglutinadas permiten llegar a una meta (p. 147).

Algunos autores prefieren llamar a las bibliotecas, sistemas de informacion
(Enciso, 2000; Morales, 2010; Quijano, 2007), haciendo énfasis en una connotacion
sistémica. Para los fines de este trabajo se seguird utilizando el término biblioteca
porque, en la actualidad, sigue siendo tan utilizado como reconocido ampliamente en
la literatura. Aunque el papel, alcance e implicaciones de las bibliotecas se han
modificado, en general, todas las funciones que realiza la biblioteca también las lleva
a cabo el sistema de informacion. Por ello, ya no existe una diferencia sustancial entre

uno y otro, por lo que ambos términos siguen siendo generalmente aceptados.



La segunda parte del parrafo citado hace alusion al hecho de que una biblioteca
se puede dividir en diferentes areas, con personal especifico en cada una de ellas que
se especializa en diversas tareas o actividades. Entre ellas, las mas comunes son:
seleccidn y adquisicion, catalogacion y clasificacion, servicio y formacion de usuarios.
Esta Gltima hace referencia a la instruccion a los usuarios en el uso razonado y acertado
de la biblioteca y sus recursos.

Actualmente, el personal de la biblioteca utiliza diferentes tecnologias que
apoyan su labor, como es la incorporacion de la tecnologia en la automatizacion de la
biblioteca, de sus procesos Yy servicios, para poner a disposicion de los usuarios, la
informacidn, la cual ya no se concibe Unicamente en soporte impreso, sino que se puede
resguardar y ubicar en diferentes soportes, como el digital, los DVD’s, los CD’s, el
Internet, los discos duros, entre otros (Quijano, 2007).

Hoy, a través de ello la biblioteca también es un medio y sistema para la
transmision de informacion. Como sistema que es, la biblioteca existe para lograr
determinadas metas u objetivos, para lo cual, sus elementos estan sometidos a una
organizacion, relacionandose con el entorno constituido por los usuarios (Sanchez-
Paus, 2002).

1.2 Tipologia

Las bibliotecas se pueden clasificar ampliamente desde dos perspectivas: una
externa, que implica relacionar a la biblioteca con su medio ambiente, y otra interna,
que considera los diferentes tipos de bibliotecas, en funcion de los usuarios que atiende,
el tipo de coleccion que posee, las caracteristicas que presenta, los servicios que presta
y las funciones que realiza.

Por un lado, desde una perspectiva externa y organizacional, Morales (2010)
presenta una tipologia compuesta por 2 grandes categorias que permiten estudiar mejor
la biblioteca: sistema de informacion-organizacion y sistema de informacion-segmento
de una organizacion.

Para entender la primera de ellas es necesario definir la organizacion:

Una colectividad con una frontera relativamente identificable, un

orden normativo, rangos de autoridad, sistemas de comunicacién y



sistemas de coordinacion de miembros; esta colectividad existe de

manera relativamente continua en un ambiente y se involucra en

actividades que se relacionan con un conjunto de objetivos; las

actividades tienen resultados para los miembros de la organizacion, la

propia organizacién y la sociedad (Hall, 1972, pag. 40)

Las bibliotecas se consideran organizaciones, dado que cumplen con las
caracteristicas anteriores: estan altamente formalizadas, tienen fronteras, poseen un
sistema de normas, cuentan con niveles de autoridad, con sistemas de comunicacion y
coordinacién, poseen metas, usan tecnologias y desarrollan sus actividades laborales
diarias en funcion de estas metas y objetivos preestablecidos.

Sobre la segunda categoria: sistema de informacién-segmento de una
organizacion, se puede afirmar que ésta es la situacion en la que se encuentran la
mayoria de las bibliotecas. Por lo que el poder comprenderla permitird que los
miembros de la biblioteca tomen las medidas necesarias para convivir con el entorno
dinamico y complejo en el que se encuentra inserta. Para entender mejor esta
perspectiva, Morales (2010) menciona que:

La integracion del sistema de informacidn a una organizacion, en la

que el reclutamiento de sus miembros o participantes depende de los

lineamientos establecidos por la organizacion a la que pertenece, sus

metas y objetivos han sido establecidos de antemano por la

organizacion, la estructura del sistema de informacion esta supeditada

o forma parte de la organizacion, los procesos y sistemas estan

imbricados en la organizacion, de manera que para modificarlos es

necesario consultar a los miembros de la organizacion, el ambiente

que rodea al sistema de informacion es altamente determinante para

su desarrollo, las fronteras del sistema de informacion estan diluidas

en las fronteras de la organizacion y las reglas del sistema de

informacidn han sido establecidas por la organizacion. (p. 149).

En consecuencia, el responsable de la biblioteca debe ser un habil negociador,

a fin de que las metas de la biblioteca vayan acordes con las metas de la organizacion,
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permitiendo el desarrollo de actitudes asertivas para que la organizacion alcancé sus
metas con el apoyo de la biblioteca (Morales, 2010).

Por otro lado, desde una perspectiva interna las bibliotecas han tenido multiples
clasificaciones. En la medida que el mundo de la informacién se ha vuelto mas
complejo y dindmico, la biblioteca ha evolucionado para poder cubrir las necesidades
informativas de los usuarios. Las tipologias delimitan a los destinatarios o el publico al
que esta dirigida la biblioteca, las colecciones que poseera, las caracteristicas que
tendra, las funciones que realizara y los servicios que prestara.

Para poder delimitar y explicar los distintos tipos de bibliotecas han surgido
diversas clasificaciones, atendiendo a diferentes criterios como funcionales,
organizacionales, geogréaficos, por el tipo de usuario, por el tipo de coleccion, entre
otros. Sin embargo, la clasificacion tradicional y mas extendida es la siguiente:

Biblioteca nacional: Aquella que se mantiene con fondos del Estado y es su
cabecera principal. Tiene diversos fines de acuerdo con el pais en el que se sitte. Su
importancia radica en que la mayoria de estas bibliotecas tienen una larga vida e
historia, cuentan con materiales bibliograficos de gran relevancia por ser fondos
antiguos, con ejemplares raros, Unicos y obras incunables (American Library
Association, 1988).

Esta biblioteca se enfoca a un publico determinado y, en ocasiones, s6lo a la
conservacion de los ejemplares como patrimonio cultural (informacion registrada a lo
largo del tiempo). Por ello, se ha discutido mucho si su razon de ser o propdsito es la
conservacion o la utilizacién de las obras (Escolar, 1990) pues con el paso del tiempo,
su uso constante supone el deterioro y dafio de las mismas. Sin embargo, también se ha
discutido que la conservacion sin uso no tendria ningdn sentido. Los usuarios que
asisten a estas bibliotecas son, principalmente, investigadores de la historia y la cultura.
Por mencionar algunos ejemplos, estan la Biblioteca del Congreso de los Estados
Unidos, Biblioteca Nacional de Espafia, Biblioteca Nacional de Francia, Biblioteca
Nacional de México, Biblioteca Nacional de Chile, entre otras.

Bibliotecas universitarias: Es aquella biblioteca o, sistema de bibliotecas,

establecidas, mantenidas y administradas por una universidad, con el objetivo de cubrir
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las necesidades de informacion de sus usuarios, sean estudiantes, profesores,
investigadores y personal administrativo; asi como apoyar sus programas educativos,
de investigacion y demas servicios (American Library Association, 1988). Ademas,
cumplen la doble funcién de facilitar libros de texto a los estudiantes y libros de
investigacion a los profesores y alumnos de los Gltimos cursos, que desean ampliar sus
conocimientos o iniciarse como investigadores (Escolar, 1990). Este tipo de bibliotecas
posee una larga tradicion.

Bibliotecas publicas: Son las mas comunes y dependen directamente de la
administracion puablica, como se ha mencionado anteriormente. Estas bibliotecas no
estan inspiradas en un usuario determinado, sino que su objetivo de alcance es la
sociedad en general, independientemente del conocimiento, el bagaje o el poder
adquisitivo de los usuarios. Los fondos son de caracter general, con material variado y
abundante, entre ellos se pueden mencionar las obras de referencia, discos, peliculas y
libros recreativos. Estan al servicio de la educacion individual y colectiva y, tienen
diversos fines: responder a la amplia gama de necesidades de los usuarios, como
medios para proporcionar a toda la poblacion informacion rapida y actual sobre temas
de interés general, como centros de vida cultural que promueven la apreciacion del arte
y como lugares donde se puede emplear el ocio de forma positiva (American Library
Association, 1988).

Bibliotecas especializadas: Estas bibliotecas centran su acervo en un area
determinada del conocimiento. Estan disefiadas para responder a necesidades
profesionales concretas. Esta especializacién tematica conlleva caracteristicas
particulares en todos los rasgos organizativos, donde la forma de brindar el servicio
vaya acorde con las demandas y necesidades de los usuarios que atiende. Las
bibliotecas especializadas son definidas por la Amerian Library Association (ALA)
(1988) como aquella que esta establecida, mantenida y administrada por una firma
comercial, una corporacién privada, una asociacion, un organismo estatal u otro grupo
0 entidad que tienen interés por una materia especifica para atender las necesidades de
informacidn de sus miembros y personal y, alcanzar los objetivos de la organizacion.
(p. 323).
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El personal de este tipo de biblioteca debe tener conocimientos tanto de la
materia que predomina en el acervo como de la bibliotecologia.

Bibliotecas escolares: Ocupan el nivel mas elemental dentro de las categorias
bibliotecarias. Son aquellas destinadas a los alumnos de los centros docentes de nivel
inferior al universitario, que sirven para facilitar a los nifios y jovenes, libros de
entretenimiento que les permitan crear habitos lectores, como libros de estudio
complementarios a los de texto. Este tipo de bibliotecas es el que se puede encontrar
en cualquier escuela de nivel basico y medio basico. Cuentan con distintos medios
audiovisuales y electrénicos y sus usuarios son los estudiantes y, en algunas ocasiones,
los profesores. La biblioteca escolar es esencial para lograr dos objetivos: una
educacion activa, que obligue al estudiante a protagonizar su aprendizaje y fomentar
una ensefianza para la vida, que propicie una adecuacion de los conocimientos a las
necesidades actuales (American Library Association, 1988).

Bibliotecas especiales: Pueden ser bibliotecas adscritas a las empresas privadas
y las organizaciones publicas. Sus usuarios son el personal y los miembros de estas
organizaciones. La funcién principal del bibliotecario no consiste en instruir a los
usuarios, sino mas bien en identificar, adquirir, organizar y evaluar los materiales
bibliograficos. También, se les ha denominado centros de documentacion, cuando el
volumen de la coleccion es pequefio y posee, en su mayoria, publicaciones periddicas
perecederas (American Library Association, 1988).

1.3 Funciones

En México, a los egresados de la profesion de bibliotecario, se les ha
denominado Licenciados en Biblioteconomia en la Escuela Nacional de
Bibliotecologia y Archivonomia (ENBA) o Licenciados en Bibliotecologia a los
egresados de la Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM). El nombre de
bibliotecario o bibliotec6logo se ha aplicado indistintamente a todo el que trabaja en
una biblioteca. Sin embargo, se recalca que existe una diferencia entre los términos
bibliotecario y biblioteclogo, entendiendo al bibliotec6logo como el profesional de la
informacidn que estudia y propone mejoras al trabajo que realiza el bibliotecario, es

decir, al cientifico social que hace investigacion sobre la disciplina y genera teorias al
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respecto. Por el contrario, el bibliotecario es el personal para-profesional que realiza
las labores técnicas u operativas de la biblioteca. Cabe sefialar, que el término
bibliotecologia es el més utilizado en Latinoamérica y el de biblioteconomia en Europa.
Cuando el bibliotec6logo trabaja en una biblioteca, realiza sus actividades en, al menos,
seis funciones principales: administracion, desarrollo de colecciones, organizacion,
prestacion de servicios, difusion y formacién de usuarios (Morales, 1999).

La primera funcion del bibliotecario es la administracion de las bibliotecas, que
necesita de la existencia minima de dos elementos: la planeacion y el control. Por un
lado, la planeacion se puede entender como el proceso por el cual se establecen
misiones y objetivos, asi como las acciones para lograrlos. Es considerada la funcion
principal y precedente de la administracién. Requiere toma de decisiones, es decir,
elegir proyectos de accion futuros de entre alternativas y es la base para organizar,
asignar personal, dirigir y controlar. Es una guia que especifica el qué, quién, donde,
cuando y como de las acciones (Cagnoli, 1996; Koontz & Weihrich, 2008).

Entre los beneficios de una buena planeacion, se encuentran: potenciar la
actuacion de la biblioteca, hacer més flexibles sus servicios y actividades para
adaptarse mejor al entorno, evaluar su funcionamiento, racionalizar la toma de
decisiones y motivar a las personas que llevan a cabo su trabajo en la biblioteca.

Por otro lado, el control puede ser entendido como el proceso que permite medir
y corregir el desempefio individual y organizacional para asegurar que los sucesos se
conformen a los planes. Compara el desempefio real con los niveles establecidos en los
planes, para asi determinar las posibles desviaciones vy, si fuera necesario, aplicar
medidas correctivas para asegurar que las acciones y los resultados obtenidos,
conduzcan a los objetivos fijados (Cagnoli, 1996; Koontz & Weihrich, 2008).

Como se puede observar, el control se relaciona estrechamente con la
planeacion. Entre sus beneficios destaca el eliminar la incertidumbre y lograr una
mayor eficacia en la administracion. Para que el control sea eficaz debe cumplir tres
condiciones: existencia de estandares de evaluacion, que tracen los resultados ideales;
informacidn sobre las desviaciones entre los resultados planeados y los reales, y

acciones dirigidas a corregir desviaciones.
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El pilar basico de una biblioteca es su coleccion. Para Lépez (2004) la coleccion
bibliotecaria es el “fondo bibliografico, acervo bibliografico o conjunto de documentos
que la biblioteca pone a disposicion de los usuarios” (p. 334). La coleccidn no puede
ser estatica, ya que debe responder en todo momento a las necesidades cambiantes de
los usuarios, para lo cual el personal de la biblioteca necesita mantener comunicacién
continua con estos usuarios. La coleccién debe estar compuesta de todo tipo de
documentos, ya sean manuscritos, publicaciones seriadas, diarios, periddicos, folletos,
atlas, documentos cartograficos, bases de datos, peliculas, mdsica, entre otros; y en
diferentes soportes, como impresos, digitales, DVD’s, CD’s, microfichas, discos duros
y otros.

La segunda funcidn basica del bibliotecario es el desarrollo de colecciones, que
implica una serie de procesos relacionados, como su nombre lo dice, con las
colecciones, como establecer criterios para la seleccion de documentos, estudiar las
demandas y necesidades de los usuarios reales y potenciales, realizar estudios sobre el
uso de la coleccion, asi como establecer lineamientos para el descarte de los materiales
bibliograficos. La adquisicion de las obras se puede realizar a través de tres actividades:
compra, donacion o canje.

La organizacion es la tercer funcion primordial del bibliotecario que tiene el
objetivo de hacer accesible la informacidn a las demandas y necesidades individuales
de los usuarios. Esta actividad se realiza a través de una serie de técnicas teorico-
cientificas que han ido cambiando y actualizandose de acuerdo con los diferentes tipos
de formatos y soportes, resultados de la automatizacion. Cuando se adquiere una obra,
antes de formar parte de la coleccion, recibe tratamiento técnico, es decir, se ejecutan
las actividades de clasificacion y catalogacion de la obra. Estas actividades permiten
elaborar los catalogos de todo el acervo que conforma la biblioteca, para la facil
consulta, localizacion y recuperacion de la informacion por parte de los usuarios.

Segun Lopez (2004) la catalogacion descriptiva es el “conjunto de operaciones
que se realizan sobre el documento con el fin de describirlo y de establecer los puntos
de acceso que determinan los nombres (autorias) de los responsables del contenido

intelectual o artistico de la obra.” (p. 271). El mismo autor menciona que la
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clasificacion es “la operacion que consiste en agrupar uno o varios elementos en un
conjunto o clase en virtud de, al menos, una propiedad o atributo que tienen en comun”
(p. 320).

Para realizar la descripcion bibliografica, primera fase de la catalogacion, la
IFLA y la UNESCO han establecido la Descripcion Bibliografica Estandar
Internacional (ISBD, por sus siglas en inglés Internacional Standard Bibliographical
Description). Como su nombre lo dice, es una norma internacional para describir los
diferentes tipos de documentos, sean de caracter general, publicaciones seriadas,
material cartografico, no librario, monografias antiguas, recursos electrénicos y otros.

Para organizar fisicamente los materiales bibliograficos en las estanterias,
existen varios sistemas de clasificacion como la Clasificacion Decimal de Dewey
(Dewey Decimal Clasification), la Clasificacion de la Biblioteca del Congreso (Library
of Congress Clasification) y la Clasificacion Decimal Universal (CDU).

A través de los servicios que proporciona el bibliotecario, se realiza la quinta
funcion: la difusion de la informacidn, es decir, darla a conocer y hacerla accesible a
los usuarios. En la actualidad, se hace hincapié en que esta es la actividad primordial
de bibliotecario. No obstante, también tiene la funcion de conservar la informacion.
Ambas deben estar presentes y mantenerse en equilibrio, ya que si sélo realiza una, la
biblioteca no cumple a cabalidad su labor, siendo las dos complementarias para este
objetivo (Lépez, 2004).

Todas las actividades que se realizan en la biblioteca se hacen en funcién del
usuario, desde la ordenacion del espacio interior hasta la ubicacion de la coleccion.
Pero donde mas se pone de manifiesto es en los servicios que presta. Estos han
evolucionado conforme lo ha hecho la biblioteca, pasando de otorgar un Unico servicio
(lectura en sala) a la diversificacion extendida de los mismos, en funcién de las
necesidades de los usuarios y el tipo de biblioteca. Los servicios mas comunes que
ofrece la biblioteca son: lectura de sala, servicio de préstamo, servicio de informacién
y referencia, extension bibliotecaria y cultural, entre otros (Morales, 1999).

Finalmente, la sexta funcidn consiste en instruir constantemente a los usuarios

en el uso razonable y acertado del Internet. Entre algunos ejemplos de ello, se puede
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mencionar el educar a los usuarios sobre como evaluar los Sitios Webs para determinar
si cumplen con los criterios de calidad, de pertinencia, de veracidad, de confiabilidad
y demas. Asi como en ensefarles a seleccionar las palabras clave mas adecuadas para
realizar las busqueda en linea, en como filtrar la informacion para obtener los resultados
mas pertinentes y relevantes para ellos, entre otros aspectos.

Todo lo anterior forma parte de una labor muy importante del bibliotecario: la
formacién de usuarios. Para Sanchez-Paus (2002) la formacion de usuarios “es un
servicio de la propia biblioteca sobre si misma y sobre sus recursos, cuyo objetivo
principal es conseguir la maxima utilizacion por parte de los usuarios” (p. 397).

Como se puede observar en la definicion anterior, la formacion de usuarios
implica instruir a los usuarios en el conocimiento y manejo de la propia biblioteca para
maximizar la utilizacion de sus productos y servicios. No obstante, debido a los grandes
avances tecnoldgicos y con el surgimiento del Internet, la formacion de usuarios se ha
ampliado para poder considerar ademas todos los recursos digitales y electrénicos que
también pueden ser de gran utilidad y relevancia para los usuarios.

1.4 Bibliotecas

El presente apartado pretende proporcionar un panorama general de las
bibliotecas mexicanas existentes en la actualidad. Unicamente se hace mencion de
aquellas consideradas importantes y destacadas por sus diversas caracteristicas
particulares. Asimismo, se proporcionan los datos de los organismos encargados de
recopilar estadisticas sobre los diferentes aspectos y elementos relacionados con las
bibliotecas, sus usos y sus recursos, tanto a nivel nacional como local.

1.4.1 México.

Al realizar la revision de la literatura sobre las bibliotecas en México, se pudo
encontrar una gran dificultad para recuperar el nimero total de bibliotecas escolares,
universitarias y especializadas porque estos tipos de bibliotecas no se han estudiado a
profundidad en el pasado, por lo que no se cuenta con mucha informacion al respecto.

Por otra parte, el numero total de bibliotecas publicas en México se puede
consultar desde diferentes Sitios Web, como el del Consejo Nacional para la Cultura 'y

las Artes de México (Conaculta), actualizado hasta el 2013; el de libraries.org
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(directorio de bibliotecas en el mundo), actualizado hasta 2016; y el del Instituto

Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), actualizado hasta 2011.

Tabla 1

Bibliotecas publicas mexicanas por estado

Nota: Tomado de Conaculta, 2013 y Libraries.org, 2016.

Estado

NUmero de bibliotecas publicas

Aguascalientes
Baja California
Baja California Sur
Campeche
Chiapas
Chihuahua
Ciudad de México
Coahuila
Colima
Durango
Estado de México
Guanajuato
Guerrero
Hidalgo
Jalisco
Michoacan
Morelos
Nayarit
Nuevo Ledn
Oaxaca
Puebla
Querétaro
Quintana Roo
San Luis Potosi
Sinaloa
Sonora
Tabasco
Tamaulipas
Tlaxcala
Veracruz
Yucatan
Zacatecas
Total

66
93
58
63
404
164
411
140
59
160
673
189
212
288
283
238
152
89
325
474
616
64
50
116
179
148
580
138
139
519
160
240
7,490

Con base en la tabla 1, se puede afirmar entonces que, en la Republica

Mexicana, existe un total de 7,490 bibliotecas publicas.

Al buscar informacion sobre las bibliotecas escolares, universitarias y

especializadas en México, se encontr6 que el INEGI (2011) las considera dentro de una
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misma categoria “bibliotecas en educacién basica, media y superior”, la cual
comprende los Institutos de Educacion de los Gobiernos de los Estados de los niveles
preescolar, primaria, secundaria, profesional técnico, bachillerato y superior. El dato
mas actualizado con el que cuenta el INEGI es hasta el 2011, con un total de 15,668
bibliotecas dentro de esta categoria.

Desafortunadamente sobre las bibliotecas universitarias y especializadas a nivel
nacional, hasta el momento, no se tiene el dato preciso y el INEGI no permite realizar
la separacion de la informacién. Tampoco se encontrd informacion en el sector privado.
Por lo tanto, en todo México, segun la informacion recuperada, se cuenta con un total
de 23,158 bibliotecas,

1.4.2 Yucatan.

De acuerdo con el Conaculta (2013), Yucatan cuenta con 160 bibliotecas
publicas, tal como se presento en la tabla 1. Por su parte, el INEGI (2011) contabiliza
744 bibliotecas dentro de la categoria “bibliotecas en educacidon basica, media y
superior”. Sumando un total de 904 bibliotecas en el estado. Es importante mencionar
que no se estan considerando las bibliotecas especializadas de los centros de
investigacion.

Especificamente en la ciudad de Mérida, el Conaculta (2013) registra 30
bibliotecas publicas, las cuales se presentan en la tabla 2:

Tabla 2

Bibliotecas publicas en la ciudad de Mérida

Z
o

oo ~NoohkwNE

Bibliotecas publicas
B. P. C. E. Manuel Cepeda Peraza
Issste-Clinica # 9
Dr. Luis Peniche Vallado
El Buen Saber de la Lectura (Uma'A Lob Kaanbalil X)
Centro Cultural Issstey
Eligio Ancona
De Col. Chuburna De Hidalgo
Centro De Capacitacidn Pacabtln
Clemente Lopez Truijillo
10 Centro Cultural del Nifio yucateco
11 In-Laa'K Aanalte'Ob "Mis Amigos Los Libros"
12 Jacinto Canek
13  Elvia Carrillo Puerto (Centro Social)
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Tabla 2

Continuacion

No.

Bibliotecas publicas

14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30

Casona de Wallis

Herlinda Sanchez De Veldzquez
U-Naajil Tuukul "Casa de la Sabiduria"
Sayabil-Tuukul "Fuente de la Sabiduria"
Profr. Saul Aguilar Rejon

La Magia de los Libros

Taalo'On Xook Waye (Aqui Venimos A Leer)
Ubeejil Kaanbal (EI Camino del Saber)
Francisco Montejo

José Marti

Estadio Salvador Alvarado

Luz del Saber (S'Aa Sil Na'At)

Mundo de la Lectura

Leer para Aprender

Cha'A Tukuul (Suelta Tu Pensamiento)
De Comisaria Dzitya

El Valor de la Lectura

Nota: Tomado de Conaculta, 2013.

Sobre las bibliotecas escolares, universitarias y especializadas, no se pudo

recuperar informacion, por lo que se procedid a recopilar datos e informacion de

diversas fuentes, principalmente de los Sitios Web de cada una de ellas, para crear una

base de datos Util y confiable sobre estas bibliotecas en la ciudad de Mérida. De esta

forma, se obtuvieron 19 bibliotecas escolares, 39 universitarias y 15 especializadas, tal

como se muestra en las tablas 3, 4 y 5.
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Tabla 3

Bibliotecas escolares en la ciudad de Mérida

No. Biblioteca escolares
1 Ateneo de Mérida
2  Benemérita y Centenaria Escuela Normal De Educacion Primaria
"Rodolfo Menéndez De La Pefia"
3 Colegio de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos del Estado de
Yucatan (CECyYTEY)
4  Centro Escolar Miguel Aleman (CEMA)
Colegio de Bachilleres del Estado de Yucatan (COBAY)
Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica (CONALEP)
Plantel Mérida |
7 Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica (CONALEP)
Plantel Mérida 11
8  Colegio Nacional de Educacién Profesional Técnica (CONALEP)
Plantel Mérida 111
9  Preparatoria Estatal 1
10 Preparatoria Estatal 2
11  Preparatoria Estatal 3
12 Preparatoria Estatal 5
13  Preparatoria Estatal 6
14  Preparatoria Estatal 7
15 Preparatoria Estatal 8
16  Preparatoria Estatal 10
17  Universidad Autdnoma de Yucatan (UADY), Preparatoria 1
18  Universidad Auténoma de Yucatan (UADY), Preparatoria 2
19  Universidad Auténoma de Yucatan (UADY), Biblioteca de la
Unidad Académica de Bachillerato

La tabla 3 muestra las 19 bibliotecas escolares disponibles en la ciudad de
Mérida.

Tabla 4

Bibliotecas universitarias en la ciudad de Mérida

Bibliotecas universitarias

Universidad Valle de Grijalva (UVG)

Universidad Modelo, Campus Mérida

Universidad del Valle de México (UVM)

Instituto Universitario Patria (UP)

Centro de Estudios de las Américas (CELA)

Universidad Latino (CEL)

Universidad Interamericana para el Desarrollo (UNID), Campus Francisco
de Montejo

Universidad Andhuac Mayab

10 Instituto Tecnol6gico de Mérida (ITM), Campus Norte

cCOOoUTh~ WN -
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Tabla 4

Continuacion

Bibliotecas universitarias

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39

Instituto Tecnolégico de Mérida (ITM), Campus Poniente
Instituto Kanankil

Escuela Normal de Educacion Preescolar

Universidad Pedagdgica Nacional (UPN)

Escuela Bancaria y Comercial (EBC)

Escuela Normal Rodolfo Menéndez de la Pefia

Instituto de Ensefianza Tributaria

Colegio de Estudios Universitarios del Mayab (CEUM)
Campus de Ciencias Bioldgicas Agropecuarias (UADY)
Instituto Comercial Bancario

Universidad del Sur, Campus Centro

Universidad TecMilenio, Campus Mérida

Tecnoldgica Turistica Total (TTT)

Universidad Tecnoldgica Metropolitana (UTM)
Universidad Privada de la Peninsula (UPP)

Centro de Estudios Superiores “Justo Sierra O’Reilly” (CTM)
Facultad de Contaduria y Administracion (UADY)
Campus de Ingenieria y Ciencias Exactas (UADY)
Instituto de Estudios Superiores “David Alfaro Siqueiros”
Escuela Superior de Artes de Yucatan (ESAY)
Arquitectura, Habitad, Arte y Disefio (UADY)

Campus de Ciencias Sociales y Humanidades (UADY)
Escuela Normal Superior de Yucatan “Prof. Antonio Betancourt Pérez”
Campus de Ciencias de la Salud (UADY)

Colegio Libre de Estudios Universitarios (CLEU)
Universidad Vizcaya de las Américas

Centro Universitario Republica de México

Centro Universitario Interamericano (INTER)
Universidad Marista de Mérida

En la tabla 4 se presentan las 39 bibliotecas universitarias existentes en la
ciudad de Mérida.
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Tabla 5

Bibliotecas especializadas en la ciudad de Mérida

Bibliotecas especializadas
Hospital General Regional No. 1. Lic. Ignacio Garcia Téllez
Centro de Investigacion y Estudios Avanzados (CINVESTAV)
Instituto Tecnoldgico del Petrdleo y Energia (ITPE)
Hospital Regional de Alta Especialidad
Centro de Investigacion Cientifica de Yucatan (CICY)
Instituto Nacional de Antropologia e Historia (INAH)
Parque Cientifico y Tecnologico de Yucatan
Escuela de Enfermeria (IMSS)
Centro de Investigaciones Regionales “Dr. Hidéyo Noguchi”
(UADY)
Centro Peninsular en Humanidades y Ciencias Sociales
(UNAM)
11 Hospital Regional Benito Juarez (IMSS)
12 Centro de Investigaciones y Estudios Superiores en
Antropologia Social (CIESAS)
13 Biblioteca Yucatanense
14 Biblioteca Central (UADY)
15 Biblioteca del Maestro
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La tabla 5 desglosa las 15 bibliotecas especializadas que se pueden encontrar
en la ciudad de Mérida.

Por lo tanto, se pueden contabilizar un total de 73 bibliotecas disponibles en
Meérida, entre pablicas, escolares, universitarias y especializadas. Las mas importantes
en esta regidn son las universitarias y especializadas, por ser bibliotecas que cuentan
conuna coleccion amplia de gran relevancia, que prestan una gran variedad de servicios
de calidad y, la mayoria, cuenta con personal profesional que tiene formacién en el
ambito bibliotecoldgico.

1.5 Recapitulacion

El concepto de biblioteca se ha modificado desde sus origenes hasta nuestros
dias. En un primer momento, la biblioteca era Unicamente el lugar fisico, donde se
custodiaban las obras. En un segundo momento, se empezaron a concebir ademas
funciones clave, como el fomento a la cultura, el conocimiento y la igualdad de acceso

a la informacién para todas las personas. En un tercer momento, la biblioteca pasa a
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ser es considerada como un sistema de elementos que se interrelacionan entre si y con
su entorno.

El objetivo o meta de la biblioteca “es la recuperacion relevante y pertinente
[de informacion] para un usuario, en un momento determinado” (Morales, 2010, pag.
147), con el objetivo de satisfacer sus necesidades informativas. En resumen, existen
varios tipos de bibliotecas en funcién de varios factores, como la organizacion en la
que se encuentra inserta, las tematicas de su acervo, entre otros. Las clasificaciones
mas comunes incluyen 6 tipologias: nacionales, universitarias, publicas,
especializadas, escolares y especiales. Las principales funciones que realiza el personal
de una biblioteca son la administracion, desarrollo de colecciones, organizacion,
difusion, prestacion de servicios e instruccion.

El presente estudio se aplicara unicamente en las bibliotecas universitarias,
debido a que son aquellas en las que se ha logrado un mayor desarrollo en México, no
siendo Yucatan la excepcion. Como se ha mencionado anteriormente, las bibliotecas
universitarias son las mas importantes, junto con las especializadas, por ser bibliotecas
que cuentan con una coleccion amplia de gran relevancia, que prestan una gran
variedad de servicios y, la mayoria, cuenta con personal profesional que tiene
formacion en el &mbito bibliotecoldgico.

A continuacién, en las secciones dos, tres y cuatro de este primer capitulo, se
explicaran y discutiran las principales definiciones, modelos tetricos y estudios
realizados sobre las variables cultura organizacional, satisfaccion laboral y desempefio
laboral en diferentes tipos de organizaciones, ya sean empresas de construccion,
hoteles, hospitales, instituciones educativas, entre otras. En la quinta y Gltima seccion,
se presenta una revision bibliografica de los estudios realizados sobre estas variables

en los diferentes tipos de bibliotecas.

2. Cultura organizacional
En la literatura se han observado ciertas discrepancias al utilizar los términos
climay cultura organizacional. Ouchi y Wilkins (1985) aseveran que antes de la década

de los setenta “los estudios sobre clima habian sido algunas veces indistinguibles de
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los estudios actuales sobre cultura organizacional” (p. 470), por lo que valdra la pena
hacer algunas aclaraciones al respecto.

Primero, el periodo en el que iniciaron los estudios sobre cada uno de estos
conceptos es distinto. Las primeras investigaciones sobre clima organizacional fueron
realizadas por Lewin, Lippitt y White (1939) con una serie de estudios experimentales
sobre el comportamiento agresivo de un grupo y la forma en que este comportamiento
crea climas sociales. Posteriormente, los estudios sobre cultura en la organizacion
fueron iniciados por Pettigrew (1979), quien pretendia distinguir, dentro del lenguaje
como proceso social, algunos aspectos culturales y expresivos de la vida
organizacional, utilizando conceptos provenientes de las areas sociologicas y
antropoldgicas. El articulo tiene como enfoque principal estudiar los conceptos
frecuentemente utilizados para crear culturas organizacionales.

Segundo, algunos autores han empleado estos conceptos como aspectos
similares. Por ejemplo, Katz y Kahn (1978) mencionan que todas las organizaciones
comparten un conjunto de normas y valores comunes, refiriéndose con esta definicion
a los términos clima y la cultura organizacional de forma indistinta. Siguiendo este
enfoque, Payne (2000) al estudiar estos conceptos, llega a la conclusién de que ambos
tienen el objetivo de analizar y comprender las relaciones que se establecen en las
organizaciones, por lo que son cuestiones similares que se van complementando.

Tercero, otros autores han sostenido que el clima y la cultura organizacional
son dos cuestiones diferentes. Denison (1991) menciona que “... si se puede llegar a un
acuerdo sobre la similitud de lo sustancial, las diferencias pueden llegar a ser
complementarias y productivas. Sin ese acuerdo, la investigacion sobre estos conceptos
probablemente seguiria siendo dos actividades sin relacion alguna” (p. 20). Schneider
(1985) realiza una revision historica de ambos conceptos y concluye que los
investigadores consideran que la cultura organizacional es una construccion mas
profunda que el clima. En esta misma linea, Schein (1990) afirma que “el clima es solo
una manifestacion superficial de la cultura y, por lo tanto, la investigacién sobre el
clima no ha permitido profundizar en aspectos causales sobre la forma en que

funcionan las organizaciones” (p. 109). Por tltimo, Trice y Beyer (1993) consideran
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que la cultura organizacional refleja las creencias, valores y normas compartidas por
un grupo, mientras que el clima de la organizacion las percepciones individuales acerca
del entorno.

A partir de lo anteriormente mencionado se puede concluir que los términos:
cultura y clima organizacional, aunque comparten ciertas caracteristicas, son conceptos
diferentes. EI primero analiza los valores y presunciones basicas de un grupo, ya que
si el grupo no existe como tal no puede existir una cultura compartida. El segundo
estudia el consenso de percepciones, mas que presunciones, tanto de manera individual
como grupal.

2.1 Definiciones

Existe un amplio rango de definiciones y significados para estudiar la cultura
organizacional, lo que crea dificultad al establecer un cuerpo unificado de
conocimientos. Cada autor acentta aquellos elementos que considera determinantes,
para definir, a través de éstos, la cultura organizacional. A continuacion, se enuncian
algunas definiciones sobre el concepto.

Pettigrew (1979) define la cultura organizacional como “un sistema de
significados publicos aceptados colectivamente que operan en un determinado grupo y
en un tiempo dado” (p. 574). Por su parte, Alvesson (2007) le agrega la categoria de
“forma de pensar comun”, que se estudia a través de “fendmenos culturales y
simbolicos” (p. 3).

Deal y Kennedy definen el concepto de cultura organizacional a través de cinco
componentes basicos. Estos son: 1) el ambiente en el que la organizacion opera
(determina lo que una organizacion debe hacer para ser exitosa), 2) los valores (definen
el éxito en términos de empleados y establecimiento de estandares para el logro de los
objetivos dentro de la organizacion), 3) los héroes (la gente que personifica los valores
culturales y, por lo tanto, proporcionan modelos de roles tangibles para guiar a los
empleados), 4) los ritos y rituales (muestran el tipo de comportamiento que se espera
de los empleados) y 5) la red cultural (el significado primario, pero informal de la

comunicacion dentro de la organizacion) (Deal & Kennedy, 1986).
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Esta conceptualizacion incluye componentes tanto intrinsecos como
extrinsecos en los cuales el grupo se desarrolla, asi como un conjunto de creencias,
ideologias, lenguajes, rituales y mitos compartidos por el grupo.

Schein (2010) establece una definicion que encierra varios elementos
importantes para entender el concepto de cultura organizacional:

Un patréon de presunciones basicas — inventadas, descubiertas o

desarrolladas por un grupo dado, al ir aprendiendo a enfrentarse con

sus problemas de adaptacion externa e integracion interna — que haya

ejercido la suficiente influencia como para ser consideradas validas y,

en consecuencia, ser ensefiadas a los nuevos miembros como el modo

correcto de percibir, pensar y sentir en relacién con esos problemas.

(p. 18).

Desde este punto de vista, la cultura organizacional es un producto aprendido
de la experiencia del grupo, que se forma como un resultado de la experiencia y la
influencia de los lideres, que implica estabilidad, conceptos compartidos, patrones de
conducta, dinamismo y todos los aspectos de la vida organizacional del grupo.

Por ultimo, Denison (1991) afirma que la cultura organizacional se refiere al
“conjunto de valores, creencias y principios fundamentales que constituyen los
cimientos del sistema de una organizacion, asi como también el conjunto de
procedimientos y conductas que sirven de ejemplo y refuerzan esos principios basicos”
(p. 2). Como se puede apreciar, las dimensiones que conforman esta definicidn son dos:
los valores, creencias y principios y, los procedimientos y conductas que refuerzan a
los primeros. De esta forma, los miembros de la organizacion comparten una identidad
y sentido de pertenencia comun.

2.2 Modelos tedricos

En esta seccion se presentan algunos de los modelos revisados y analizados para
el estudio de la cultura organizacional.

2.2.1 Modelo para desarrollar una infraestructura cultural.

El imitar la cultura de otra organizacion no proporciona resultados

satisfactorios. Conforme transcurre el tiempo, la organizacion debe crear y desarrollar
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su propia y Unica cultura. La mejor alternativa que posee una organizacion para crear
su cultura consiste en que la direccion influya y desarrolle esta cultura de manera
natural, conforme la organizacién crece y evoluciona. A este respecto, Schein (1985)
afirma que toda cultura es Unica porque:

La cultura que se va desarrollando con el tiempo en una organizacion

especifica es (...) un resultado complejo de presiones externas, de

potencialidades internas, de respuestas a sucesos criticos VY,
probablemente, en una medida indeterminada, en factores fortuitos

gue no pudieron preverse a partir del conocimiento del ambiente

externo o de los miembros de la organizacion (pp. 83-84).

Gross y Shichman (1987) consideran que una cultura cohesiva es semejante a
una familia que funciona a la perfeccion. De esta manera, toman la palabra inglesa
hogar (HOME) para definir el modelo, donde la H representa la historia (History), la O
significa unicidad (Oneness), la M representa a los miembros (Member) y E significa
intercambio (Exchange). Cada una de estas condiciones puede propiciar el resultado
deseado, si la organizacion realiza un esfuerzo coordinado para poner en practica estos
métodos.

2.2.2 Modelo sobre los niveles culturales.

El investigador Edgar Schein es uno de los autores que mas ha divulgado el
enfoque de la cultura organizacional. El propone un modelo que apoya los modelos
antropologicos debido a que éstos permiten comprender el comportamiento de las
personas, logrando ir mas alla de los niveles superficiales para obtener una vision més
profunda y razonada del fenomeno cultural, llegando a los niveles de mayor
profundidad, como es el caso de los valores expuestos y creencias, y las presunciones
béasicas subyacentes.

Desde su perspectiva, la cultura organizacional puede ser analizada a través de
los diferentes niveles en los cuales se manifiesta. EI término nivel cultural se refiere a
la medida en el que el fendmeno cultura es visible u observable. Estas manifestaciones

varian desde una manifestacion tangible a una intangible e incrustada. En relacion con
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lo anterior, Schein (2010) propone tres niveles culturales: 1) los artefactos, 2) los
valores expuestos y creaciones y 3) las presunciones basicas subyacentes.

2.2.3 Modelo sobre cultura organizacional y efectividad.

El modelo de Daniel Denison (1991) es el resultado de 27 afios de investigacion
para demostrar el impacto que tiene la cultura organizacional y los procedimientos
administrativos sobre el rendimiento, el desempefio y la efectividad organizacional.
Segun este autor, los valores y creencias de una organizacion originan las practicas y
procedimientos gerenciales, representados en actividades concretas que refuerzan estos
valores y creencias. Por ello, el éxito en las organizaciones se debe principalmente a la
adecuada combinacion de estos elementos.

Al tratar de observar la relacion entre cultura organizacional y efectividad,
Denison (1991) plantea que la efectividad: 1) es una funcion de los valores y las
creencias, desempefiada por los miembros de una organizacion, 2) es una funcion de
las politicas y los procedimientos utilizados por una organizacion, 3) es una funcion de
traducir los valores y las creencias esenciales en politicas y procedimientos de una
manera uniforme y, 4) es una funcion de la interrelacion de valores y creencias
esenciales, politicas y procedimientos organizacionales y el ambiente de la
organizacion (Denison, 1991). Por lo tanto, la efectividad incide y es influenciada por
la cultura organizacional, desde las cuatro perspectivas anteriores.

El modelo reconoce que los rasgos culturales, los comportamientos
administrativos, las politicas, las estrategias organizacionales e incluso el ambiente, se
pueden relacionar con un conjunto de valores, creencias y supuestos fundamentales
acerca de la organizacion y su entorno, tal como se presenta en la figura 1.

Desde la perspectiva del autor, la cultura organizacional ejerce influencia sobre
la efectividad, la cual se representa en valores y creencias fundamentales que se
resumen en cuatro dimensiones o enfoques culturales principales: involucramiento
(involvement), consistencia (consistency), adaptabilidad (addaptability), y misién

(mission).
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Figura 1. Modelo sobre cultura org

anizacional y efectividad
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Nota: Tomado de Martinez, 2010.

La primera dimension: involucramiento, se refiere al compromiso o alineacion
de los trabajadores, desde cualquier nivel jerarquico, con la organizacion. Denison
mide esta dimension a traves de tres indices: Empoderamiento (empowerment),
orientacién al equipo (team orientation) y desarrollo de capacidades (capability
development).

La consistencia, segunda dimension, es una caracteristica de las organizaciones
efectivas. EI comportamiento de las personas estd determinado por los valores
compartidos en la organizacion, que inducen los lideres a sus seguidores para alcanzar
acuerdos, de manera que las actividades de la organizacién queden coordinadas e
integradas adecuadamente, adquiriendo la consistencia interna. Este rasgo cultural se
puede medir desde tres indices: Valores centrales (core values), acuerdo (agreement)
y coordinacion e integracion (coordination and integration).
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El tercer rasgo cultural es la adaptabilidad, la cual visualiza a la organizacion
desde un punto de vista externo, que implica su adaptacion al entorno. Este tipo de
organizaciones toman en cuenta a sus clientes, introducen cambios, asumen riesgos y
aprenden de sus errores. Sus indices de medicidn son: Creacion del cambio (creating
change), enfoque al cliente (customer focus) y aprendizaje organizacional
(organizational learning).

La cuarta y altima dimension es la mision, esta implica direccion y propdsito
para la organizacion. También de ella se derivan las metas y objetivos a alcanzar. El
lider debe tener un rol alineado a la misién, ya que su funcién es transmitirla y ensefiarla
al resto del personal. Los indices que la componen son: Direccion e intencién
estratégica (strategic direction and intention), metas y objetivos (goals and objectives)
y vision (vision).

2.3 Estudios realizados

Al revisar los estudios realizados sobre cultura organizacional, se pudieron
observar tendencias muy diversas en la literatura. Ouchi y Wilkins (1985) se han
encargado de realizar una revision exhaustiva de la literatura existente sobre el tema.
Estos autores clasifican los estudios sobre cultura organizacional en tres grandes
grupos: 1) tedricos, 2) empiricos y 3) sobre el cambio planeado.

Primero, los estudios tedricos se dividen en dos grupos: 1) teorias macro-
analiticas: los estudios son agrupados considerando la similitud de estudiar a todo un
grupo o subgrupo y 2) teorias micro-analiticas: los estudios realizados contenidos en
esta categoria tienen en comun el estudiar la cultura de las personas de forma
individual.

Segundo, los estudios empiricos se clasifican en: 1) estudios holisticos: estudian
la cultura a través de métodos etnograficos, 2) estudios semioticos: estudian la cultura
a través del enfoque de etnociencia y 3) estudios cuantitativos: derivados de los
métodos utilizados para estudiar el clima en las organizaciones.

Tercero, los estudios sobre el cambio planeado se han dividido en: 1)

descripcion de casos: enfocados en los estudios de caso sobre el cambio planeado en
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las organizaciones y 2) consejo a ejecutivos: estudios realizados por los consultores
para proponer soluciones o recomendaciones a las organizaciones.

Aunque su clasificacion es analoga, muchos de los estudios existentes sobre
cultura organizacional pueden considerarse dentro de una o varias de las categorias
anteriores, por lo que resulta complicado saber con exactitud a cuél de ellas
corresponden.

Otra limitante es que muchos de los estudios revisados dentro de la categoria
de Ouchi y Wilkins estan relacionados con el tema de la cultura general de las personas,
tratan aspectos muy diversos de la misma, como es el caso de la clasificacién de teorias
micro-analiticas, las cuales estudian la cultura de las personas de manera individual, es
decir, no precisamente dentro de las organizaciones como grupos.

Después de 1990 surgido un mayor interes por estudiar el tema de la cultura
organizacional. En consecuencia, emergid una mayor cantidad y variedad de enfoques
y puntos de vista ademas de los existentes; por lo que las tendencias actuales del area
son todavia mas variadas y, por tanto, mas dificiles de clasificar. Lo que resulta
evidente es que no existe un Gnico punto de vista dominante, sino una mezcla de
diferentes ideas y enfoques.

Una clasificacién mas reciente sobre los modelos que han utilizado algunos
autores para aproximarse al concepto de la cultura organizacional, la propone Schein
(2010):

Regularidades del comportamiento observado cuando las personas
interactuan. Incluye el lenguaje, las costumbres, las tradiciones, los rituales, etc.

Normas de grupo. Estandares implicitos y valores compartidos de un grupo de
trabajo.

Valores expuestos. Valores que el grupo posee o desea alcanzar.

Filosofia formal. Principios ideolégicos que guian el comportamiento de los
miembros del grupo.

Reglas del juego. Las reglas tacitas a través de las cuales un miembro nuevo
encuentra la socializacion ocupacional y, por tanto, llega a entender y manejar los

simbolos de la cultura organizacional: “la forma en que hacemos las cosas aqui”.
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Clima. Incluye la forma en que los miembros del grupo interacttan entre si.

Habilidades incluidas. Competencias que deben poseer los miembros de un
grupo para lograr ciertas tareas. Estas se transmiten de generacion en generacion, sin
estar precisamente por escrito.

Hdbitos de pensamiento, modelos mentales y paradigmas lingzisticos.
Percepciones, pensamientos y lenguaje usado por los miembros de un grupo, los cuales
son ensefiados a los nuevos miembros en el proceso de socializacion.

Significados transmitidos. Entendimiento creado por los miembros del grupo
sobre la forma de interactuar con otros.

Metaforas de raiz o simbolos de integracion. Refleja la cultura organizacional
desde la perspectiva emocional y estética de los miembros, contrastada con la respuesta
cognitiva y evaluativa.

Ritos formales y celebraciones. La forma en que los miembros celebran los
eventos clave, los cuales reflejan los valores compartidos mas importantes.

Otros temas tratados en la literatura, ademas de los propuestos por Schein, son
los problemas de manejar la cultura organizacional y la relacion entre la estrategia de
la empresa. El trabajo sobre estos temas (Deal & Kennedy, 1986; Ouchi, 1981; Schein,
2010) se origina en el supuesto de que una cultura tiene inercia, es decir, una vez
establecidos valores, significados compartidos y patrones de conducta, ellos contintan
hasta que se ejerza alguna fuerza o influencia para cambiarlos.

Algunos autores (Robbins, 2004; Schein, 2010) argumentan que la distincion
fundamental entre cultura organizacional y nacional o macro-cultura se debe de
clarificar. Robbins (2004) afirma que la primera se basa en las practicas de las
organizaciones y debe establecerse como un cambio consciente, mientras que la
segunda se basa en los valores principales y las practicas que caracterizan a los paises
y que podrian cambiar un poco o nada con el tiempo.

En relacion con la cultura y la efectividad organizacional, existen dos nociones
bésicas de estudio: 1) una cultura fuerte tiene relacion con el buen desempefio

economico de la empresa y 2) la cultura es manipulable, por lo que la productividad se
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puede aumentar facilmente en las organizaciones (Denison, 1991; Deal & Kennedy,
1986; Ouchi, 1981).

Con respecto al segundo punto se ha advertido un gran debate entre los autores
sobre si la cultura organizacional se puede manipular, crear o cambiar con gran
dificultad. Algunos autores (Filoy & Hugh, 1988; Meek, 1982) argumentan que la
cultura de una organizacién no se puede cambiar pero muchos otros o la gran mayoria
de ellos consideran que, definitivamente, se puede mejorar para lograr un mayor
desempefio organizacional (Deal & Kennedy, 1986; Denison, 1991; Ouchi, 1981;
Ouchi & Wilkins, 1985; Schein, 2010; Trice & Beyer, 1993). Este ultimo grupo de
autores afirma que existen factores externos e internos que influyen en el cambio
cultural, razén por la cual la cultura organizacional cambia, pero de manera muy lenta.
En esta investigacion se comparte de la postura de estos autores, sobre el hecho de que
las bibliotecas pueden modificar o ajustar su cultura para adaptarse al entorno y lograr
una mayor efectividad organizacional.

La cultura organizacional se dirige a la manera en que las organizaciones se
adaptan a su ambiente y desarrollan una ventaja competitiva. También es considerada
como un elemento importante en el proceso de adaptacion organizacional.

En México, se encontraron tres investigaciones recientes que abordan el tema
de la cultura organizacional en diferentes contextos: el primero de ellos se enfoca en
empresas industriales, el segundo en el sector salud y el Gltimo en la industria del papel,
el cartdn y la celulosa.

En 2008, Guillén y Aduna realizaron un estudio para mostrar la influencia de la
cultura y del perfil cultural, sobre el clima organizacional en las empresas del giro
industrial de la ciudad de México. Para abordar el estudio de la cultura y el clima
organizacional recurrieron al analisis organizacional y al estudio de caso comparativo
de medianas empresas, con la finalidad de conocer el grado de asociacion entre las
variables antes mencionadas. Para el andlisis y la interpretacion de los hallazgos de la
evidencia empirica se utilizé la teoria de Hofstede (1983) para el analisis cultural y del

estilo de gestion.
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Tres afios mas tarde, Ortega-Altamirano, Aleman-Escobar, Brito-Garcia,
Rueda-Neria y Salcedo-Alvarez (2011) estudiaron los modelos de cultura
organizacional dominante y preferido del personal de enfermeria, en un hospital
publico del segundo nivel de atencion a la salud en el estado de Morelos, México. La
técnica utilizada fue la aplicacién de un cuestionario a 34 participantes que cumplieron
con los criterios de seleccion: tener una antigiiedad laboral de un afio 0 mas y estar
adscrito al servicio de enfermeria del hospital. Los resultados arrojaron que el modelo
del poder, aunque es el mayormente experimentado como dominante, es también el
mas rechazado. Como preferencia de modelo de cultura organizacional, se sefiala
discretamente al modelo del desempefio.

Posteriormente, Villarreal, Gomez y Villarreal (2014) realizaron un meta-
andlisis sobre la posible relacion entre el grado de flexibilidad o rigidez de la cultura
organizacional y el uso de las estrategias competitivas, en una muestra representativa
de 25 empresas en México, que se dedican a la industria del papel, el cartén y la
celulosa. Los autores utilizaron el enfoque de Cameron y Quinn (2006) para el caso de
la cultura y el enfoque de Porter (1982) para el caso de la estrategia. Los resultados
arrojaron que la cultura dominante es la de mercado y la estrategia dominante es la de
costos. También, encontraron que el constructo cultura rigida se asocia mejor con las
estrategias, particularmente con la de diferenciacion y afirman que existe evidencia de
la asociacion entre las dos variables en la industria estudiada.

Especificamente en Yucatan, se revisaron dos estudios, particularmente tesis,
el primero aborda el tema de la cultura organizacional y su relacién con el cambio
organizacional educativo en una escuela rural. Sus resultados indican que la cultura
organizacional se encuentra en plena conformacion, que el cambio puede ser influido
por el liderazgo y que la banda de guerra es un factor de cohesion grupal y
organizacional (Ceballos, 2007). El segundo analiza los valores predominantes de la
cultura organizacional en el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado (ISSSTE), los cuales fueron iniciativa, disciplina,

colaboracion, honestidad y servicio (Guemez, 2005).
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Por altimo, es importante resaltar que en la actualidad existe una mayor
cantidad y variedad de enfoques diferentes para estudiar la cultura de las
organizaciones, por lo que las tendencias actuales son todavia mas variadas y, por tanto,
maés dificiles de clasificar. Lo que resulta evidente es que no existe un Gnico punto de
vista dominante, sino una mezcla de diferentes ideas y perspectivas.

2.4 Recapitulacion

Esta investigacion se enfoca en el estudio de la cultura organizacional porque,
como se ha argumentado, es una manifestacion mas profunda de lo que abarca el clima
organizacional, el cual consiste en los sentimientos diarios de los miembros de la
organizacion y es altamente susceptible a los cambios dentro de la organizacion. El
clima serd muy bueno por un tiempo si, por ejemplo, el personal de la biblioteca recibe
un aumento; por el contrario, si se producen recortes en el personal, el clima
seguramente tendréa un declive. Todas estas condiciones son temporales, mientras que
la cultura es mas permanente y duradera. Esta ultima puede y debe cambiar, pero a un
ritmo mucho mas lento que el clima. La cultura organizacional puede estimular los
esfuerzos de un individuo o frustrarlos antes de que se hayan iniciado. También es
utilizada para explicar y crear resultados finales.

La definicion que guia el presente estudio es la propuesta por Denison (1991),
haciendo énfasis en los valores, creencias y principios compartidos por un grupo dado
y, los procedimientos, conductas y actitudes que refuerzan a los primeros. Asimismo,
al revisar la literatura se analizaron 3 modelos teoricos: el de Gross y Schichman (1987)
sobre la infrasestructura cultural, el de Schein (2010) sobre los niveles culturales vy el
de Denison (1991) sobre la cultura organizacional y la efectividad. Este ultimo servira
como base en la presente investigacion para su aplicacion en las bibliotecas

universitarias.

3. Satisfaccion laboral
Los origenes del estudio de la satisfaccion laboral en las organizaciones, como
variable relevante de analisis, se debe a Hoppock (1935), con su obra Job Satisfaction,

quien realizé las primeras investigaciones sobre este concepto, modificando la forma
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de percibir la relacién entre el individuo que trabaja y su actividad laboral. Dicho autor
intentd6 demostrar la importancia de la satisfaccion laboral del recurso humano y su
efecto positivo sobre la productividad. De este modo, el analisis de la satisfaccion
laboral se convierte en una variable valiosa debido a sus implicaciones en el
funcionamiento de las organizaciones y en la calidad de vida de los individuos que
laboran en su interior.

En la actualidad, no existe un consenso entre los autores sobre la forma en como
se relaciona la satisfaccion laboral con la productividad. Sin embargo, algunos
coinciden en gque no se puede negar la existencia de una relacion al respecto (Furnham,
2001; Robbins, 2004; Schein. 1982).

Ademas de su relacion con la productividad, el concepto de satisfaccion laboral
ha cobrado mayor importancia debido a las repercusiones que tiene en el
comportamiento de las personas que forman parte de la organizacion y, a su vez, en
aspectos organizacionales importantes, como la eficiencia, ausentismo, rotacion de
personal, entre otros.

3.1 Definiciones

A pesar de ser un concepto con larga tradicion en la psicologia y
comportamiento organizacional, la satisfaccion laboral ha tenido diversas
conceptualizaciones en funcién de las premisas tedricas manejadas por los diferentes
autores.

El concepto ha sido ampliamente estudiado por profesionales y expertos de
distintas areas del conocimiento. En la literatura se pueden observar dos tendencias
principales. Un primer grupo de autores considera que existe una serie de definiciones
que hace referencia a la satisfaccion laboral como un estado emocional, de
sentimientos, pensamientos, intenciones de conducta o respuestas afectivas, que
pueden ser de gusto o disgusto hacia el trabajo. En este sentido, Locke (1976) y Brief
(1998) la consideran como un estado emocional y afectivo. Mientras que George y
Jones (1999) la relacionan con los sentimientos del individuo hacia el puesto de trabajo.

Dentro de este mismo enfoque, se encuentra Smith, Kendall y Hulin (1969),

quienes afirman que son los sentimientos o respuestas afectivas referidas a facetas
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especificas de la situacion laboral. También, Kinicki y Kreitner (2003) la definen como
“una fuerza afectiva o emocional a diversos aspectos del trabajo que se desempena” (p.
154). No es un concepto unitario, sino mas bien multidimensional, ya que una persona
puede estar satisfecha con algunos aspectos de su trabajo, pero insatisfecha con otros.
Por ultimo, Newstrom (2011) la define como “un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables hacia su actividad laboral” (p. 218). Asi, los
distintos autores constatan que se refieren a los estados emocionales y percepciones de
los individuos hacia la organizacién, independientemente de si afectan o no su
comportamiento organizacional.

Un segundo grupo de autores afirma que la satisfaccion laboral va mas alla de
las emociones, de ahi la importancia que esta tiene en las conductas laborales,
concibiéndola méas como una manifestacion, de las emociones, percepciones y estados
emocionales del individuo, en actitudes ante el trabajo. En esta linea se encuentra
Gibson, Ivancevich, Donnelly y Vazquez (1996) conciben la satisfaccion laboral como
“una actitud que los individuos mantienen con respecto a sus funciones laborales” (p.
138). Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas
especificas del mismo, como el resultado de las percepciones que las personas tienen
hacia el trabajo, en relacion con diversas dimensiones, como la paga, el trabajo, las
oportunidades de ascenso, el jefe y los colaboradores (Ivancevich, Donnelly &
Vazquez, 1996).

Finalmente, Robbins y Judge (2013) mencionan que cuando se habla de las
actitudes de los empleados, por lo general se hace referencia a la satisfaccion laboral,
que se puede describir como “el sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo
que surge de sus caracteristicas” (p. 74). Estos autores consideran que la alta
satisfaccion laboral implica sentimientos positivos sobre el trabajo, mientras que la baja
satisfaccion o insatisfaccion conlleva sentimientos negativos.

Para entender donde se enmarca conceptualmente el constructo de satisfaccion
laboral, se ha de remitir al concepto de actitud. Existen muchas definiciones sobre lo
que es la actitud, si se tratara de hallar lo que subyace en comun en todas ellas, podria

decirse que se describen en términos de evaluacion. La actitud supone evaluar un objeto
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de experiencia como bueno o malo, agradable o desagradable, deseable o indeseable.
Es una evaluacion que afecta a la esfera del pensamiento, pero también a los
sentimientos y a la determinacion comportamental de la persona, como seria la
evaluacion de la satisfaccion laboral (Pastor, 2000).

De este modo, el estudio de la satisfaccion laboral se enmarca en el estudio de
las actitudes hacia el trabajo junto con el compromiso organizacional y el
involucramiento en el trabajo (Robbins & Judge, 2013). Asi, se considera un proceso
aprendido, que se desarrolla a partir de la interrelacion entre las particularidades
subjetivas del trabajador, las caracteristicas de la actividad y del ambiente laboral.

3.2 Modelos tedricos

Para explicar los factores relevantes en la formacion de las actitudes que
conducen a la satisfaccion laboral, ha surgido una gran cantidad de modelos teoricos.
Con el objetivo de sistematizar la diversidad de criterios, perspectivas y opiniones, los
aportes se agrupan en tres modelos asociados al concepto de satisfaccion en el trabajo:
modelos centrados en el individuo, en la situacion y en la interaccion de ambos
elementos (Arvey, Carter & Buerkley, 1991; Pina-Cunha, Campos-Cunha, & Cabral-
Cardoso, 2007).

Entre los modelos basados en el individuo se encuentra la teoria fisico-
economica de Federick Taylor (1911), basada en la premisa del homo economicus, cuya
idea principal consiste en que el hombre trabaja Unicamente para obtener una
recompensa econdmica, sin tener propositos de superacion personal u otras
recompensas de éxito, ademas de las salariales. Una teoria contraria a ésta, es la de las
relaciones humanas, con Elton Mayo (1946) como fundador, basada en la premisa del
homo sociologicus. La novedad de esta teoria fue el cambio en la satisfaccion laboral
como una actitud condicionada Unicamente por la produccion, es decir, la necesidad de
ser aceptado y querido en el trabajo era mas importante que los incentivos econémicos
propuestos por la empresa. Por ello, era importante considerar los factores psicolégicos
y sociales del trabajador, pues éstos tienen una repercusiéon en el desempefio del

individuo.
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Otro modelo es la de las necesidades, cuya idea principal sefiala que lo que
determina la satisfaccion laboral es el grado en que el trabajo llega a cubrir las
necesidades del ser humano. La motivacion laboral tiene una relacion estrecha con la
satisfaccion, pues implica satisfacer determinadas necesidades. La motivacion laboral
se puede entender como los estimulos que posee una persona y que lo conducen a actuar
de peor 0 mejor manera en el &mbito laboral. Pueden derivarse del trabajo o de su
circulo personal (familia, amigos). Kanfer (1995) apunta que la motivacion y el
rendimiento presentan una influencia reciproca. Tanto la motivacion puede afectar al
rendimiento, como el rendimiento puede afectar a la motivacion. También, se puede
mencionar que la conducta del individuo tiene ciertos motivadores como las
necesidades de logro, poder y afiliacién (Atkinson, 1964; McClelland, 1961).

En este mismo enfoque, Caballero (2002) expone que, en funcion de la
conducta evidenciada como consecuencia de la satisfaccién en el trabajo, el recurso
humano se sumerge en un tipo de relaciones en el ambito laboral que le afectan
directamente a nivel motivacional. Dicho autor identifica dos teorias de motivacion
que, bajo su perspectiva, han contribuido al desarrollo de los modelos de la satisfaccion
en el trabajo:

1. El modelo de los dos factores: Sefiala que para el hombre la satisfaccion y la
insatisfaccion laboral son dos fendmenos distintos e independientes entre si,
que influyen en la conducta de diferente forma: como factores referidos al
medio ambiente fisico y psicologico del trabajo (necesidades higiénicas o
insatisfactores) y factores referidos al contenido mismo del trabajo (necesidades
de motivacion o satisfactores) (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2010).

2. El'modelo de los determinantes de la satisfaccion en el trabajo: En este caso se
consideran distintas facetas y aspectos del trabajo. El nacleo principal de esta
teoria afirma que la satisfaccion o insatisfaccion laboral es producida por la
relacion que se establece entre la expectativa y la realidad de una recompensa,
entendida esta Ultima como todos aquellos reconocimientos que puedan existir
en un entorno laboral. La satisfaccion viene determinada por la diferencia entre

lo que la persona piensa que deberia percibir y lo que realmente percibe. Si la
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recompensa obtenida por el rendimiento en el trabajo excede de la que

considera adecuada, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion. Por el

contrario, si la relacion se produce en sentido inverso, generara necesariamente

un estado de insatisfaccion. En esta teoria, el término recompensa se refiere a

la remuneracién econémica, pero también a las no econdmicas como

reconocimientos, ascensos, valoracion del trabajo, etc. (Lawler & Porter, 1967,

Lawler, 1973; Locke, 1976). Dentro de esta categoria se encuentran los

modelos de las discrepancias y del valor.

En términos similares, se encuentra el modelo de la equidad, el cual establece
que el sujeto estara satisfecho si en su proceso de comparacion social percibe equidad.
Por el contrario, estard insatisfecho cuando perciba inequidad e injusticia. Es
importante mencionar que quizas objetivamente no exista la injusticia o la desigualdad,
pero la percepcion del individuo es lo esencial. La esencia de esta teoria se enfoca en
el proceso de comparacion social. Solo se experimenta una sensacion de equidad o
inequidad si existe la posibilidad de hacer comparaciones con los demas y si la relacién
entre resultados (ventajas y beneficios que la persona obtiene del trabajo) y
contribuciones (lo que el sujeto aporta al trabajo) coincide o no con la relacién con
otras personas (Adams, 1963, 1965).

El modelo del ajuste en el trabajo se centra en la interaccion del individuo con
el ambiente. Este modelo parte del supuesto de que cada persona busca desarrollar y
mantener una correspondencia con su ambiente laboral, donde su mantenimiento es un
proceso continuo y dindmico que lleva por nombre ajuste en el trabajo. En este sentido,
el grado de ajuste en el trabajo ideal entre las personas y el ambiente esta en funcion
de dos tipos de correspondencia: el resultado satisfactorio desde el punto de vista
laboral y el grado en que el contexto cumple las necesidades de los individuos,
conduciendo a la satisfaccion desde el punto de vista personal (Dawis, 1994).

En este mismo sentido, se ubica el modelo del grupo de referencia, cuyo
elemento principal para determinar la satisfaccion laboral es el propio grupo de
referencia, haciendo alusion a un grupo especifico o a un entorno social. La premisa

principal es que el individuo tiende a evaluar las caracteristicas de su situacion laboral
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en torno a su marco de referencia. Por lo que la satisfaccion laboral esta determinada
por los criterios de un grupo de referencia sobre el puesto de trabajo (Korman, 1978).

Finalmente, el modelo del procesamiento de la informacion propone que los
individuos desarrollan sus actitudes a partir de la informacién disponible en un
determinado momento proveniente de su contexto social. Este modelo cambia la
perspectiva de la satisfaccion laboral para percibirla como un fenémeno socialmente
construido, en el que los individuos adaptan sus actitudes, conductas y creencias a su
contexto social y a la realidad de sus situaciones. Por lo que la conducta de un individuo
se puede estudiar al analizar el ambiente social dentro del que ocurre la conducta y
como ésta se ha adaptado al mismo (Salancik & Pfeffer, 1978).

3.3 Estudios realizados

De acuerdo con los modelos tedricos mencionados en la seccion anterior, se
pudieron observar ciertas tendencias en la literatura, donde los autores al realizar
investigaciones sobre el concepto de satisfaccion laboral confirman o refutan dichas
teorias, asi como también afiaden nuevas dimensiones al constructo y presentan los
resultados recogidos de las diferentes investigaciones (Newstrom, 2011).

Sobre los modelos de satisfaccion de necesidades, los autores proponen
(Atkinson, 1964; Maslow, 1991; McClelland, 1961) que la satisfaccion depende del
grado en que las caracteristicas del trabajo permiten que el individuo satisfaga sus
necesidades personales (Alfaro & Vecino, 1999).

Como se habia mencionado anteriormente, los modelos de discrepancias
proponen que la satisfaccion es el resultado de expectativas cumplidas, que son la
diferencia entre lo que el individuo espera recibir de un trabajo y lo que en verdad
recibe (Adams, 1963, 1965; Lawler, 1973; Locke, 1976). Un meta-analisis de 31
estudios, en que se incluyé a 12,241 sujetos, revelo que las expectativas cumplidas
guardaron relacion significativa con la satisfaccion en el trabajo (Wanous, Poland,
Premarck & Davis, 1992).

Con respecto a los modelos sobre el logro de valores, la idea subyacente es que
la satisfaccion resulta de la percepcion de que un trabajo permite adquirir valores

laborales importantes para el individuo (Locke, 1976). En general, las investigaciones
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sustentan la prediccion de que el logro de valores guarda relacién positiva con la
satisfaccion en el trabajo (Ferris, Witt & Hochwarter, 2001). Asi como también con los
valores individuales y colectivos de los individuos y con la cultura organizacional de
la empresa (Diskiené & Gostautas, 2010). De esta forma, los administradores pueden
mejorar la satisfaccion de los empleados al mejorar el ambiente laboral, sus
retribuciones y sus reconocimientos para reforzar los valores de los empleados.

Sobre los modelos de equidad, la satisfaccion depende del grado de justicia con
la que se trata al individuo en el trabajo. Como ya se mencion0, dicha satisfaccion
resulta cuando el sujeto percibe que los resultados de su trabajo, en relacion con sus
aportaciones, son favorables en comparacion con los resultados y aportaciones de
personas cercanas a él (Adams, 1963, 1965). Un estudio reciente analiza la percepcién
de justicia de los empleados con respecto de los salarios que perciben, el incremento
salarial y las horas laboradas, encontrando que guardan una relacion significativa con
la satisfaccion en el trabajo (Smith, 2015).

El salario de los empleados es un aspecto que surge, a menudo, en los estudios
sobre satisfaccion laboral, por ello se ha estudiado la relacion entre la remuneracion de
los trabajadores y su satisfaccion. Con esta idea, Petrescu y Simmons (2008) centran
su estudio en el impacto de la remuneracion sobre la satisfaccion laboral individual y
general. También, Singh y Loncar (2010) examinan las relaciones entre satisfaccion
con el salario, satisfaccion con el empleo y cambio de empleo. Por su parte, Tremblay,
Chénevert y Hébert (2012) demostraron que las motivaciones familiares y aquellas
vinculadas al desarrollo profesional tienen un efecto positivo sobre la satisfaccion.

Hay autores que estudian de manera conjunta las caracteristicas personales y
laborales. A este respecto, se puede afirmar que existe una relacion entre la confianza
en la organizacion y el cumplimiento del contrato psicologico, lo cual hace posible la
determinacion de factores organizacionales que afectan a los trabajadores de laempresa
y su nivel de satisfaccion, de forma que esta Gltima puede ser conceptualizada como
una funcion o consecuencia de las condiciones situacionales, las caracteristicas
personales y las interacciones entre ambos grupos de variables (Ayestaran & Valencia,
2010; Cohrs, Abele, & Dette, 2006; Franék & Vecera, 2008).
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Es frecuente que los empleados en sus puestos de trabajo interactden con los
clientes. Por ello, es razonable preguntarse si la satisfaccion de los trabajadores se
relaciona con la satisfaccion de los clientes. Una gran cantidad de estudios ha
demostrado que la respuesta es positiva: los empleados satisfechos incrementan la
satisfaccion y lealtad de los clientes (Koys, 2001; Schulte, Ostroff, Shmulyian &
Kinicki, 2009; Vandenberghe, Bentein, Michon, Chebat, Tremblay & Fils, 2007).

Por otro lado, se ha encontrado una correlacion negativa entre satisfaccion
laboral y ausentismo (Locke, 1976; Scott & Taylor, 1985; Steel & Rentsch, 1995),
porque si bien hay una relacion entre ambos factores, también existen otros que pueden
influenciar la relacion. Las organizaciones que permiten incapacidades por enfermedad
sin restricciones animan a todos sus empleados, inclusive a aquellos que se encuentran
muy satisfechos, a tomarse dias libres. Por el contrario, cuando existe un gran nimero
de puestos de trabajo alternativos disponibles, los trabajadores insatisfechos tienen
tasas de ausentismo mas altas, pero cuando no hay mucha oferta de empleos, tienen las
mismas tasas bajas de ausentismo que los trabajadores satisfechos (Griffeth, Hom &
Gaertner, 2000).

Otros autores (Lee, Gerhart, Weller & Trevor, 2008) han hallado que no
necesariamente un mayor grado de insatisfaccion implica una mayor rotacion de
personal. Esta puede verse afectada por varios factores, como la oferta de empleos
alternativos (oferta de trabajo mas atractiva, mayor nimero de oportunidades laborales)
y el contar con un capital humano elevado (alto nivel académico y de aptitudes)

La relacion entre la satisfaccion laboral y otras conductas y resultados que se
presentan en el trabajo son de especial interés para muchos directivos. Existen algunos
autores que no comparten la idea de que existe un vinculo entre la satisfaccion y el
desempefio laboral, afirmando que estas dos variables estdn mediadas por la
personalidad del individuo. Es decir, el locus de control de la persona y las
caracteristicas de personalidad afectan la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral. Por lo que resulta dificil relacionar las actitudes con el
comportamiento. Estos principios, explican que no necesariamente un alto grado de

satisfaccion conduce directamente a un buen desempefio laboral.
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La satisfaccion laboral es un conjunto de numerosas actitudes que se

adoptan ante diversos aspectos del trabajo y representa una actitud

general. El desempefio de una tarea especifica, como la preparacion

de un informe mensual determinado, no siempre se puede prever con

base en una actitud general (Hellriegel & Slocum, 2009, p. 56)

Sin embargo, algunos estudios revelan que si existe un fuerte vinculo entre el
grado de satisfaccion y el desempefio laboral de los empleados, en la organizacion. A
medida que se avanza del nivel individual al organizacional se encuentra respaldo
adicional a la relacion entre satisfaccion y desempefio. Por ello, las organizaciones con
méas empleados satisfechos suelen ser mas efectivas que las que tienen menos
empleados satisfechos (Hellriegel & Slocum, 2009; Robbins & Judge, 2013).

Siguiendo este enfoque, Imran, Arif, Cheema y Azeem (2014) han investigado
el impacto de la satisfaccion en el trabajo y el desempefio laboral para mantener el
compromiso organizacional. Los autores seleccionaron una muestra de 200 empleados
de diferentes institutos educativos publicos y privados de Pakistan y aplicaron
cuestionarios estandarizados. En el analisis de regresion, los resultados indicaron una
relacidn positiva fuerte entre la satisfaccion laboral y el desempefio, mientras que el
compromiso organizacional tiene una relacion positiva fuerte con el desempefio y la
actitud hacia el trabajo.

Otros estudios han investigado la relacion entre la satisfaccion en el trabajo y
la cultura de la organizacién. Se afirma que la cultura organizacional actda como un
sistema de control social y puede influir en las actitudes y comportamientos de los
empleados a través de los valores y creencias que operan en una empresa (Flynn &
Chatman, 2001; Kusluvan & Karamustafa, 2003). La cultura organizacional tiene una
directa influencia en la satisfaccion y el compromiso de los empleados (Lok &
Crawford, 1999; Lund, 2003; Silverthorne, 2004), en la satisfaccion y el rol del lider
(Belias & Koustelios, 2015) y en la satisfaccion, creatividad e innovacion (Lukic,
Dzami¢, Knezevié, Al¢akovi¢ & Boskovic, 2014).

A nivel nacional, se encontraron estudios sobre esta variable ampliamente

estudiada en diversas organizaciones.
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Un primer estudio que busca determinar el efecto de las condiciones de trabajo
en el grado de satisfaccion laboral de los empleados de una empresa mexicana, en
contraste con los de una empresa extranjera, es el de Abrajan y Contreras (2009). Estos
autores emplearon un método exploratorio descriptivo en un marco de interpretacion
fenomenoldgico, reflejado en una entrevista semiestructurada, para presentar el grado
de satisfaccion laboral de los empleados, de acuerdo con las condiciones de trabajo que
existen en ellas. El trabajo tuvo como hipétesis que entre mas indices favorables, mayor
sera el grado de satisfaccion de los trabajadores. Con base en esto, pudieron inferir que
dentro de la empresa mexicana los trabajadores experimentan un mayor grado de
satisfaccion laboral que los miembros de la organizacion extranjera.

Con respecto a la medicién de la satisfaccion laboral en los hospitales
mexicanos, se encontraron dos investigaciones que abordan el tema, desde el modelo
de Herzberg. La primera consistié en un estudio con enfoque multidimensional, que
midid la satisfaccion laboral desde tres perspectivas: la percepcion y opinion del
usuario, la del trabajador y la del cuerpo directivo. Los resultados indicaron que la
satisfaccion laboral tiene relacion con aspectos del desempefio y del clima
organizacional (Salinas-Oviedo, Laguna-Calderon & Mendoza-Martinez, 1994).

La segunda investigacion realizada en hospitales pretendié conocer el grado de
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital General de México. El
estudio fue de corte transversal, en una muestra aleatoria de 159 enfermeras que
representan el 10% del total de la poblacion. La recoleccion de la informacion fue a
través de un cuestionario exprofeso. Los hechos que produjeron mayor satisfaccion
fueron: sanar y apoyar a los pacientes, el reconocimiento del trabajo por parte de
superiores e, ingresar y pertenecer al hospital. Ademas, los factores que produjeron
resultados satisfactorios fueron el ambiente de trabajo y la capacitacion, pero no el
salario percibido (Alba-Leonel, Salcedo-Alvarez, Zarate-Grajales & Higuera-Ramirez,
2008).

Otro estudio realizado en México tuvo el propdsito de determinar el efecto que
tiene el clima y la justicia organizacional en la satisfaccion laboral. La hipotesis giro

en torno a identificar asociaciones significativas positivas entre el clima y la justicia
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organizacional con la satisfaccion laboral, esperando que la percepcién de un clima y
justicia organizacional favorable estén asociadas a mayores niveles de satisfaccion
laboral. Los instrumentos de medicion se aplicaron a una muestra de 307 profesores de
instituciones de educacion superior. Los resultados indican que la justicia distributiva
y la justicia de procedimientos presentan asociaciones positivas y significativas con
diversas dimensiones de la satisfaccion laboral, en cambio la justicia interaccional
mostré asociaciones negativas con la satisfaccion laboral. Por su parte, los factores de
clima organizacional que mostraron diferencias significativas con la satisfaccion
laboral fueron liderazgo, beneficios y recompensas, autonomia, unién, relaciones
sociales y apoyo entre compafieros (Patlan-Pérez, Martinez & Hernandez, 2012).

Asimismo, se reviso una tesis mexicana que relaciona la cultura organizacional
con la satisfaccion laboral. El estudio tuvo el objetivo fue describir la cultura
organizacional de una pequefia empresa comercial perteneciente al ramo de las artes
gréficas. Esta investigacion se realiz6 tomando como base los tres niveles culturales de
Schein (2010). Entre los resultados encontrados se resalta el hecho de como la cultura
organizacional de esa empresa ha impactado en la insatisfaccion del personal, creando
conflictos internos (Banda, 1999).

En el estado de Yucatan, se pudieron encontrar varios estudios realizados sobre
la satisfaccion laboral y su relacién con otras variables. Entre estos, se pueden
mencionar varias de las tesis elaboradas en la Universidad Autonoma de Yucatan
(UADY), sobre la satisfaccion laboral y su relacion con variables sociodemograficas
como el sexo, edad, antigiedad (Andrade, 2000; Grajales, 2009; Polanco, 2004;
Rosado, 2012), estado civil y nivel educativo del personal (Aban, 2011; Ku, 2009;
Ldpez, 2010; Pérez, 2010; Rivero, 2010), el puesto ocupado y la antigiiedad (Fonseca,
2014).

También se ha tratado la relacion de la satisfaccion laboral con otras variables
organizacionales como el tipo de contratacion del personal (Luna, 2010), la
permanencia del personal en la organizacion (Calderon, 2008) y el desarrollo personal
(Ortega, 2007; Soberanis, 2011), el compromiso organizacional (Avila, 2012), el clima
organizacional (Canul & Cetina, 2007; Castillo, 2009; Chac6n, 2009; Diaz & Matey,
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2007; Espadas, 2012; Kantan, 2010; Loria, 2009), el liderazgo y la productividad
(Suérez, 1993), las expectativas de jubilacion temprana (Cortés, 1994), la orientacion
al logro (Ramdn, 2006), la motivacion (Anguas, 1992), la relacién con las pautas de
comportamiento organizacional (Gonzéalez, 2008).

Por ultimo, se ha analizado la satisfaccion laboral como un elemento de la
Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) (Cetina, 2004), asi como también se ha
diagnosticado la satisfaccion laboral de una empresa, para proponer una serie de
estrategias que permitan mejorar el nivel de la satisfaccion laboral de los operarios
(Pavdn, 2003).

3.4 Recapitulacion

Cabe destacar la diferencia entre los conceptos cultura organizacional y
satisfaccion laboral. El primero se ocupa de la forma en como los empleados perciben
las caracteristicas y dindmicas organizacionales, sin importar si les gustan o no y si
estan de acuerdo o no con ellos. Mientras que la satisfaccion laboral busca medir las
respuestas afectivas sobre el trabajo en general o varias facetas de este y se ocupa de
los sentimientos de los empleados, en cuanto al cumplimiento de sus expectativas sobre
la organizacion. La diferencia principal entre los dos es que la cultura organizacional
es un concepto descriptivo mientras que la satisfaccion laboral es un concepto de
evaluacion (Robbins, 2004).

Para entender donde se enmarca conceptualmente el constructo de satisfaccion
laboral, se ha de remitir al concepto de actitud. Por ello, el estudio de la satisfaccion
laboral se encuadra dentro del estudio de las actitudes hacia el trabajo. Asi, se considera
un proceso aprendido, que se desarrolla a partir de la interrelacion entre las
particularidades subjetivas del trabajador, las caracteristicas de la actividad y el
ambiente laboral.

Los modelos existentes sobre la satisfaccion laboral se pueden agrupar en tres
grandes grupos: modelos centrados en el individuo, en la situacion y en la interaccion
de ambos elementos. Dentro de estos grupos, se pueden mencionar los modelos
basados en las necesidades, en los dos factores, en los determinantes de la satisfaccion

en el trabajo, en las discrepancias, en el valor, en la equidad y en los ajustes del trabajo.
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4. Desempefio laboral

Al igual que la cultura organizacional y la satisfaccion laboral, el desempefio
laboral es un concepto que se ha utilizado ampliamente en el &mbito de la psicologia
organizacional y de la gestion de recursos humanos. Se han llevado a cabo humerosos
estudios sobre este concepto. EI &mbito de la gestion se ha ocupado principalmente en
cdémo hacer que un empleado sea lo méas productivo posible (Arias & Heredia, 2004;
Bohlander, Snell & Sherman, 2001; Chiavenato, 2011; Cummings & Schwab, 1994;
Ivancevich, 2005; Milkovich & Boudreau, 1994; Mondy, 2010; Werther & Dauvis,
1995). Por el contrario, en la psicologia organizacional se tiene un interés en la
influencia de los determinantes, como el compromiso en el trabajo, la satisfaccion, la
personalidad y el desempefio del trabajo individual (Austin & Villanova, 1992;
Campbell, 1990; Murphy & Cleveland, 1995; Schmidt & Hunter, 1992).

4.1 Definiciones

Desde la perspectiva de la gestion de los recursos humanos, Milkovich y
Boudreau (1994) definen el desempefio laboral como “el grado en el cual los empleados
cumplen los requisitos de su trabajo” (p. 96).

Otros autores han incluido resultados en su definicién de desempefio en el
trabajo. Por ejemplo, Viswesvaran y Ones (2000) lo definen como las “acciones,
comportamientos y resultados escalables, en los que los empleados se involucran, estan
vinculados y contribuyen al logro de las metas de la organizacion” (p. 216).

Una tercera definicion incluye componentes del ambiente externo. En este
sentido, algunos autores proponen que el desempefio laboral es un constructo definido
por dos determinantes individuales: las habilidades y la motivacion. Desde esta idea,
el desempefio laboral es un fenémeno individual, donde las variables ambientales
tienen influencia sobre éste, es decir, producen un efecto en sus dos determinantes
individuales (Cummings & Schwab, 1994).

En el campo de la psicologia organizacional, la conceptualizacion de
desempefio en el trabajo ha recibido relativamente mucha atencion. Una definicion
ampliamente respaldada es la de Campbell (1990), como aquellas conductas o acciones

que son relevantes para los objetivos de la organizacion. Tres nociones acompafian esta
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definicion: el desempefio en el trabajo debe ser definido en términos de
comportamiento en lugar de resultados, incluye solamente aquellos comportamientos
que son relevantes para los objetivos de la organizacion y es un constructo
multidimensional (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, De Vet & Van der
Beek, 2011).

Los autores coinciden en que el desempefio laboral tiene que ser considerado
un concepto multidimensional y dindmico. Desde un nivel bésico, se puede distinguir
como un aspecto del proceso o comportamiento y como un aspecto del resultado
(Borman & Motowidlo, 1993; Campbell, McCloy, Oppler & Sager, 1993; Roe, 1999).

Por un lado, el aspecto del comportamiento se refiere a lo que la gente hace en
el trabajo: la propia accion (Campbell, 1990). Implica que s6lo las acciones que se
puede contabilizar se consideran desempefio laboral (Campbell, McCloy, Oppler &
Sager, 1993). Por otro lado, el aspecto del resultado se refiere al resultado de la
conducta del individuo. Empiricamente, el aspecto del comportamiento y los resultados
estan relacionados. Sin embargo, no hay superposicion completa, sobre como el
aspecto de resultado se ve afectado por el aspecto conductual.

Para entender mejor el concepto, autores como Milkovich y Boudreau (1994)
consideran que influyen otras caracteristicas individuales en el desempefio laboral,
entre ellas, las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con
la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que
pueden afectar los resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en las
organizaciones. Asimismo, las organizaciones consideran otros factores de gran
importancia como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones
acerca de su trabajo, ya que, si s6lo se toma en cuenta el desempefio del empleado,
seria muy dificil determinar de qué manera mejorarlo. Para estos autores, “las
mediciones individuales de este no podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una
asistencia irregular o a una baja motivacion.” (p. 95).

El desempefio laboral abarca varios resultados que tienen valor para la
organizacion y el individuo. Entre estos se encuentra los objetivos medibles en

términos cuantitativos, como la cantidad y calidad de la produccién, el ausentismo, los
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retrasos y la rotacion de personal. También, estan los resultados conductuales
personales, que se relacionan con el trabajo mismo, como el presentarse o0 ausentarse
de forma regular, el permanecer o renunciar al puesto, los problemas fisiol6gicos que
podrian derivarse del desempefio laboral, el estrés que contribuye al deterioro fisico y
mental y, los accidentes y enfermedades relacionados con la ocupacidn.

Ademas, se suman resultados intrinsecos, derivados del esfuerzo del trabajador
sin la participacion de persona externa como la variedad, autonomia, identidad y
trascendencia; y los resultados extrinsecos, que conjuntan al mismo tiempo otros
factores o personas no relacionadas con el puesto como el sueldo, las condiciones
laborales, los comparieros de trabajo y la supervision (lvancevich, Konopaske,
Matteson, 2006).

4.1.1 Evaluacion del desempefio.

Un aspecto muy relacionado con el desempefio es su evaluacion (ED), como un
proceso formal, confiable y continuo de revision que determina el grado en que un
individuo o grupo realiza las tareas de su puesto (lvancevich, 2005; Mondy, 2010;
Milkovich & Boudreau, 1994; Werther & Davis, 1995), asi como su potencial de
desarrollo (Chiavenato, 2011). Otros autores se interesan por la evaluacion del
desemperio y su efecto en la productividad y calidad total del cumplimiento del puesto
(Arias & Heredia, 2004) y la productividad para facilitar el avance a las metas
estratégicas (Bohlander, Snell & Sherman, 2001). Incluso, se ha recurrido a diversas
recompensas para atraer, mantener y motivar al personal hacia el logro de sus metas
personales y organizacionales (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2006).

Existe gran cantidad de programas dedicados a medir y mejorar el desempefio
de los trabajadores en las organizaciones. Sin embargo, el éxito de cada programa
depende la filosofia que lo fundamente, de su relacion con las metas de la empresa y
de las habilidades y capacidades de los responsables de administrarlo. No se debe
olvidar también, valorar el contexto de necesidades en las que se enmarca la

organizacion (Bohlander, Snell & Sherman, 2001).
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4.2 Modelos tedricos

El desempefio laboral es una construccion abstracta y latente, que se compone
de multiples componentes o dimensiones. Los modelos tedricos que explican el
desemperfio laboral toman en cuenta las diferentes dimensiones del constructo, las
cuales varian en amplitud y generalidad (Binning & Barre, 1989).

Viswesvaran y Ones (2000) clasifican los modelos en dos grandes grupos. El
primero, basado en el contexto, los divide en dos: los limitados a dimensiones unicas y
especificas (stand-alone, specific) y los que forman parte de un grupo de dimensiones.
El segundo grupo, basado en el enfoque ocupacional, los clasifica también en dos:
aquellos desarrollados para ocupaciones especificas y aquellos que son aplicables a
diferentes ocupaciones. Estas dos clasificaciones se pueden interrelacionar y combinar
entre si para obtener nuevos subgrupos como dimensiones Unicas y especificas
aplicables a diferentes ocupaciones, como un grupo de dimensiones aplicables a
ocupaciones especificas y como un grupo de dimensiones aplicables a varias
ocupaciones.

La primera subcategoria de dimensiones Unicas y especificas aplicables a
diferentes ocupaciones consta de tres dimensiones: desempefio de habilidades (task
performance), comportamientos de ciudadania organizacional (organizational
citizenship behavior) y comportamientos contraproducentes (counterproductive
behavior).

El desempefio de habilidades (task performance) se ha estudiado como una
dimensidn representativa del desempefio laboral. Con este enfoque, Fleishman (1967)
intenta desarrollar una taxonomia del desempefio humano basada en las teorias del
aprendizaje y técnicas de entrenamiento. EI mismo autor advierte 4 enfoques para
estudiar las dimensiones del desempefio laboral: enfoque de la descripcion del
comportamiento, enfoque de los requerimientos del comportamiento, enfoque de las
habilidades y enfoque de las caracteristicas de las tareas.

La siguiente subcategoria comportamientos de ciudadania organizacional
(organizational citizenship behavior) establece que el desempefio laboral involucra una

serie mas amplia de factores, ademas del desempefio de habilidades (Brief &
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Motowidlo, 1986; Borman & Motowidlo, 1993; Hogan & Hogan, 1989; Organ, 1988).
Entre los conceptos relacionados con esta subcategoria esta la espontaneidad
organizacional (George & Brief, 1992) y el comportamiento del extra-rol a favor de la
efectividad organizacional (Van Dyne, Cummings & Parks, 1995).

Los comportamientos contraproducentes (counterproductive behavior) que,
generalmente tienen un valor negativo para la efectividad organizacional, se ha
propuesto que conforman distintas dimensiones del desempefio laboral, como el
comportamiento organizacional desviado (organizationally deviant behavior)
(Robinson & Bennett, 1995). Algunos ejemplos de comportamiento contraproducente
son el dafio a la propiedad, el abuso de sustancias y la violencia en el trabajo (Ones,
Viswesvaran & Schmidt, 1993), asi como la holgazaneria, eludiendo cualquier intento
de realizar esfuerzo alguno (Kidwell & Bennett, 1993).

Existe una gran cantidad de modelos desarrollados sobre diferentes grupos de
dimensiones aplicables a ocupaciones especificas. Sin embargo, este trabajo abarca dos
de los mas importantes a nivel empresarial: puestos de trabajo de nivel de entrada en la
industria de servicios (entry level jobs in the service industry) y directores o gerentes
(managers).

Un modelo de comportamiento en el trabajo aplicable a los puestos de trabajo
de nivel en la industria de servicios fue desarrollado por Hunt (1996), quien identificd
9 dimensiones del desempefio laboral: adherencia a las reglas de enfrentamiento
(adherence to confrontational rules), laboriosidad (industriousness), minuciosidad
(thoroughness), flexibilidad de horarios (schedule flexibility), asistencia (attendance),
comportamiento fuera de la tarea (off-task behavior), desenfreno (unruliness), robo
(theft) y uso indebido de drogas (drug misuse).

En el &mbito empresarial existe una amplia variedad de modelos de desempefio
laboral. Primero, Brumback y Vincent (1970) analizan varios factores de desempefio
en el trabajo e identifican 26 dimensiones. Segundo, Kassem y Moursi (1971)
examinan los modelos de gerencia efectiva. Tercero, Komaki, Zlotnick y Jensen (1986)
presentan una taxonomia e indice del comportamiento de supervision. Cuarto, Conway

(1999) realiza un meta-analisis de estudios de datos cruzados para desarrollar tres
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niveles jerdrquicos de desempefio gerencial, utilizando las 18 dimensiones
desarrolladas por Borman y Brush (1993), las cuales se agrupar en cuatro principales:
liderazgo y supervision, comunicacion y relaciones interpersonales, comportamientos
técnicos y mecanismos de administracion y, comportamientos y habilidades tiles.

Sobre los modelos de desempefio laboral acerca de un grupo de dimensiones
aplicables a varias ocupaciones, se puede mencionar el de Campbell (1990) que
describe la estructura general del desempefio laboral desde ocho dimensiones: aptitud
de la tarea especifica en el empleo, aptitudes no especificas de la tarea en el empleo,
comunicacion oral y escrita, esfuerzo demostrado, mantenimiento de la disciplina
personal, facilitador del desempefio entre pares y por equipos, supervision y gestion o
administracion. La importancia de cada una de cada una de estas dimensiones varia de
acuerdo con la ocupacion.

Otro modelo que se puede incluir en este apartado es el de Viswesvaran (1993),
quien propone una estructura jerarquica para este constructo. Este autor elabora un
listado de las 486 medidas de desempefio laboral que recuperd de la literatura existente,
resultando en 10 dimensiones agrupadas conceptualmente: desempefio general del
trabajo (overall job performance), desempefio laboral o productividad (job
performance or productivy), esfuerzo (effort), conocimiento del puesto (job
knowledge), competencia interpersonal (interpersonal competence), competencia
administrativa, (administrative competence), calidad (quality), competencia
comunicativa (communication competence), liderazgo (leadership) y cumplimiento de
las reglas (compliance with rules).

Siguiente este enfoque, Murphy (1990) describe el constructo de desempefio
laboral a través de cuatro dimensiones: comportamiento del tiempo de inactividad
(downtime behavior), desempefio de habilidades (task performance), comportamientos
interpersonales (behavior interpersonal) y comportamientos destructivos (behavior
destructive). Cada una de estas dimensiones se puede relacionar como entradas o
salidas en las unidades organizacionales.

De acuerdo con el Modelo de Caracteristicas del Puesto (JCM, del inglés Job

Characteristics Model) existen factores del lugar de trabajo que mejoran el desempefio
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laboral (Hackman & Oldham, 1976). Este modelo describe las relaciones entre las
caracteristicas fundamentales del trabajo, como estados psicologicos criticos y los
resultados personales y de trabajo. Estos autores asumen que las caracteristicas del
trabajo (variedad de habilidades, identidad de la tarea, significacion de tareas,
autonomia y retroalimentacion) apoyan la calidad del trabajo, asi como otras medidas
de resultados como la motivacion interna, la satisfaccion laboral, el ausentismo o el
volumen de negocios, mediante la mejora de los estados psicoldgicos criticos.

Otro modelo es el de los cinco factores de las distintas dimensiones de la
personalidad: estabilidad emocional (emotional stability), extraversion (extraversion),
apertura a la experiencia (openness to experience), agradabilidad (agreeableness) y la
escrupulosidad (conscientiousness) (Digman, 1990; McCrae & Costa, 1989).

Sobre el papel de la experiencia, Tesluk y Jacobs (1998) sugirieren un modelo
integral que incluye aspectos cualitativos de la experiencia, incluyendo la variedad, el
desafio y la complejidad. Ademas, la investigacion sobre el aprendizaje de gestion
sugiere que las experiencias especificas y reacciones individuales a estas experiencias
pueden ser mas importantes para el cumplimiento posterior de indicadores
cuantitativos simples de experiencia (McCauley, Ruderman, Ohlott & Morrow, 1994).

Agregando al constructo una caracteristica contextual adicional, Borman y
Motowidlo (1993) describen el desempefio laboral como un constructo compuesto de
dos partes: el desempefio en la tarea y el desempefio en el contexto. La parte contextual
incluye actividades como la persistencia y el esfuerzo adicional para completar las
tareas de forma exitosa ya sea ofrecerse como voluntario para realizar tareas que no
forman parte de su labor, ayudar y cooperar con otros, seguir las reglas y
procedimientos organizacionales y, apoyar y defender los objetivos de la organizacion.

También, algunos investigadores han intentado desarrollar una teoria que
incluya las diferencias individuales y el desempefio contextual (Van Scotter &
Motowidlo, 1996; Motowidlo, Borman & Schmit, 1997), argumentando que las
diferencias individuales y variables de la personalidad estan més relacionadas con el

desempefio contextual que las diferencias en las habilidades cognitivas.
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Asimismo, Griffin, Neal y Parker (2007) han propuesto y probado un modelo
que integra las principales dimensiones del desempefio en el trabajo. Estos autores
argumentaron que los dos cambios principales (aumentar la interdependencia y la
incertidumbre de los sistemas de trabajos) requieren un modelo integrador de las
diferentes dimensiones de desempefio laboral. Definieron tres dimensiones bésicas del
desemperio laboral: competencia o aptitud (proficiency), adaptabilidad (adaptivity) y
proactividad (proactivity), que clasifican en tres niveles (individual, de equipo y
organizacional). Estos mismos autores visualizan la competencia de la tarea individual
como comparable con la ejecucién de tareas; y la adaptabilidad y proactividad como
especialmente importantes en situaciones de incertidumbre.

Por ultimo, Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, De Vet y Van der
Beek (2011) realizan una exhaustiva revision de la literatura para concluir que las
dimensiones que mejor representan el desempefio laboral son: desempefio de
habilidades (task performance), desempefio contextual (contextual performance),
desempefio adaptativo (adaptative performance) y comportamiento contraproducente

en el trabajo (counterproductive work behavior).

Un aspecto indispensable a considerar al estudiar el desempefio laboral tiene
que ver con la forma de medirlo, es decir, como determinar quién desempefié bien su
trabajo y quién pobremente. Especificamente cuando la produccion no se identifica
facilmente debe llevarse a cabo alguna forma de evaluacién o apreciacion del
desempefio del individuo.

Es posible encontrar una gran variedad de métodos para elaborar instrumentos
de evaluacién del desempefio. Algunos comparan el desempefio del empleado con el
de otros empleados, otros comparan el desempefio del empleado con ciertas normas
establecidas. Algunos métodos se enfocan en una dimension del desempefio global o
total, mientras que otros examinan sus subcomponentes. No obstante, todos los

métodos han sido disefiados para proveer un instrumento adecuado para medirlo.
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4.3 Estudios realizados

El desempefio laboral es un concepto con larga tradicion, por lo que existe una
numerosa cantidad de estudios al respecto, que se pueden agrupar en dos grandes
grupos: los estudios relacionados con las variables de una persona especifica y los
relacionados con las variables de una situacion especifica. Por un lado, las variables de
cada persona especifica difieren entre individuos, pero se espera que sean bastante
estables y se compartan entre todos Por otro lado, las variables de una situacion
especifica caracterizan la situacion de trabajo o el contexto de la organizacion, pero no
a la persona, de forma individual (Sonnentag, Volmer & Spychala, 2010).

Con respecto a las variables de una persona especifica se han estudiado las
habilidades cognitivas, el conocimiento, la experiencia y los rasgos no cognitivos.

La capacidad cognitiva se refiere a las calificaciones o capacidad de las tareas
mentales. Se han realizado esfuerzos de investigacion para examinar la capacidad
mental general (GMA, del inglés General Mental Ability), también conocida como “g”
de Spearman. Un meta-analisis, realizado en el Reino Unido, registra correlaciones
medias entre el GMA vy el desempefio laboral de .48 (Bertua, Anderson & Salgado,
2005) y .62 (Salgado, Anderson, Moscoso, Bertua & DeFruyt, 2003) lo que sugiere que
la asociacién entre GMA y el desempefio laboral no varia culturalmente, al menos
dentro de las culturas occidentales. Los andlisis adicionales basados en los datos de
meta-analisis mostraron que las correlaciones entre estas variables difieren entre los
distintos tipos de trabajo. En general, las correlaciones son mayores para los trabajos
mas complejos y menores para los menos complejos.

Los estudios también examinan la relacion entre habilidades mas especificas y
los indicadores de desempefio en el trabajo. Por ejemplo, Bertua, Anderson y Salgado
(2005) reportaron correlaciones corregidas entre las habilidades verbales, numéricas,
de percepcidn y especiales en el desempefio del trabajo. Por lo tanto, estas habilidades
especificas eran casi tan fuertes predictores del desempefio en el trabajo como el GMA.

Ree, Earles y Teachout (1994) concluyen que la prediccion del desempefio en
el trabajo no es mucho mas que g y sigue siendo muy debatida en el campo de la

seleccién de personal (Sternberg & Wagner, 1993; Reeve, 2004; Brown & Schmidt,
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2006). Por ejemplo, al menos en algunos tipos de puestos de trabajo, las habilidades
sociales se suman a la prediccion de desempefio en el trabajo (Ferris, Witt &
Hochwarter, 2001).

Motowidlo, Borman y Schmit (1997) han argumentado que la capacidad
cognitiva se relaciona principalmente con la ejecucion de tareas al impactar en los
habitos de trabajo, habilidades de trabajo y conocimiento de la tarea. Segun estos
autores, la relacion entre capacidad cognitiva y desempefio contextual debe ser mas
débil, debido a que la capacidad cognitiva esta relacionada sélo con el conocimiento
contextual y no con los habitos de contexto o habilidades contextuales.

La investigacion empirica apoya en gran medida la suposicion anterior. En la
mayoria de los estudios, las asociaciones entre la capacidad cognitiva y el
comportamiento de ciudadania organizacional o construcciones de desempefio
contextual relacionados eran débiles y en su mayoria no significativos (Chan &
Schmitt, 2002; Lepine & Van Dyne, 2001).

Sobre el modelo de Campbell, Hunter y Hunter (1984) reportaron correlaciones
medias entre las pruebas de conocimiento del trabajo y los indices de desempefio de
48.

Los estudios que evalian los aspectos mas procedimentales de los
conocimientos informaron que las correlaciones entre el conocimiento tacito y el
desempefio en el trabajo oscilaron entre .20 y .40 (Sternberg, 1997). Un meta-anélisis
que utiliza pruebas de juicio situacional como medidas para el conocimiento
procedimental, encontré una correlacion media de poblacion de .34 entre estas medidas
de conocimiento y desempefio en el trabajo (McDaniel, Morgeson & Finnegan, 2001).
Ademas, se ha demostrado que el conocimiento también puede ser beneficioso para el
desempefio de adaptacion (Chen, Thomas & Wallace, 2005).

La experiencia de trabajo también es relevante para el desempefio laboral.
Hunter y Hunter (1984) informaron una correlacion entre la experiencia en el trabajo y
el desempefio laboral de .18. Un meta-analisis relacionado indica que la relacion entre
experiencia y desempefio en el trabajo disminuye con la edad (McDaniel, Schmidt, &

Hunter, 1988). Otro meta-analisis sugiere que la relacion entre el desempefio y
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experiencia laboral podria también depender de la complejidad del trabajo y el tipo de
medicion del desempefio (Sturman, 2003).

Los resultados de los meta-andlisis sobre el papel de la experiencia, en su
mayoria, se refieren a la ejecucion de tareas o al desempefio general del trabajo. La
evidencia de la investigacion sobre la relacion entre experiencia de trabajo y
desemperfio contextual es relativamente escasa, por lo que se obtienen correlaciones
débiles entre experiencia de trabajo y desempefio contextual (Chan & Schmitt, 2002;
Motowidlo & Van Scatter, 1994; Van Scotter & Motowidlo, 1996). Con respecto al
desempefio adaptativo, la investigacion mostrd6 una débil correlacion entre la
experiencia con el cambio y el desempefio (Allworth & Hesketh, 1999).

Los rasgos no cognitivos también han recibido considerable atencion de la
investigacion como potenciales predictores, por cada persona especifica, del
desempefio en el trabajo. Estos rasgos incluyen factores de personalidad tales como los
propuestos en el modelo de cinco factores (Digman, 1990; McCrae & Costa, 1989).
Kanfer & Kantrowitz (2002) resumen los resultados de 11 estudios de meta-analisis
publicados entre 1990 y 2000, que abordaron la relacién entre la personalidad y el
desemperio en el trabajo.

Un marco de estudios relacionados con la personalidad ha recibido una atencién
creciente en la investigacion, la cual se refiere a las autoevaluaciones de los individuos.
Judge, Locke, Durham y Kluger (1998) caracterizaron un nicleo de autoevaluaciones
como “conclusiones fundamentales y subconscientes que los individuos alcanzan sobre
si mismos, los deméas y el mundo” (p. 18). Las autoevaluaciones comprenden la
autoestima de un individuo, la autoeficacia generalizada, el locus de control interno y
la estabilidad emocional. Las pruebas de meta-analisis sugieren que estas
autoevaluaciones centrales estan relacionadas con el desempefio del trabajo (Judge &
Bono, 2001). Por lo tanto, los datos empiricos muestran que la personalidad se
relaciona con el desempefio del trabajo. Sin embargo, en general los tamarios del efecto
son relativamente pequefios, particularmente en comparacion con los predictores de

capacidad cognitiva.
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La realizacion del trabajo no solo estd influenciada por variables de cada
persona especifica, como las capacidades mentales generales, sino también por las
caracteristicas de la situacion en que se produce la actuacion. La investigacion sobre
los antecedentes situacionales del desempefio en el trabajo se ocupa de los factores del
lugar de trabajo que mejoran, asi como potencialmente obstaculizan el desempefio,
incluidas las investigaciones sobre los sistemas de direccidn y de recompensa (Gerstner
& Day, 1997; Podsakoff, Bommer, Podsakoff & MacKenzie 2006).

La mayor parte del trabajo empirico basado en el Modelo de Caracteristicas del
Puesto de Hackman y Oldham (1976), se centr6 en la ejecucion de tareas y el
rendimiento general del trabajo. Los resultados de un meta-analisis mostraron pequefias
asociaciones positivas entre las caracteristicas del trabajo y el desempefio laboral. Por
ejemplo, Fried y Ferris (1987) informaron correlaciones entre el desempefio en el
trabajo y la retroalimentacion, la autonomia, la identidad de la tarea y la variedad de
habilidades. Otro meta-analisis basado en datos de 18 estudios, report6 una correlacion
de 0.26 entre autonomia y desempefio en el trabajo (Spector, 1986).

Debido al caracter de la seccion transversal de muchos estudios, las
interpretaciones causales no estan garantizadas y no esta claro si los mejores puestos
de trabajo fomentan un alto desempefio o viceversa. Sin embargo, los estudios de
intervencion mostraron que el redisefio del trabajo tuvo efectos positivos en el
desemperio laboral (Parker & Turner, 2002).

Aunque no existe evidencia empirica de una relacién positiva entre las
caracteristicas particulares del trabajo y la ejecucion de tareas, los mecanismos
especificos aln no se entienden completamente. Un ejemplo de la relacién entre la
autonomia de trabajo y desempefio laboral es el estudio de Langfred y Moye (2004),
quienes examinan los mecanismos de motivacién, mecanismos informativos y
estructurales con algunos mecanismos de mejora, pero con otros que impiden el
desempefio laboral.

Las restricciones situacionales también se relacionan negativamente con el
desempefio en el trabajo (Peters & O’Connor, 1980; Bacharach & Bamberger, 1995),

se refieren a problemas con las maquinas, materiales incompletos o falta de
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informacion necesaria. Estos factores impiden directa o indirectamente el
funcionamiento del trabajo. Por ejemplo, los problemas con las maquinas obstaculizan
directamente la realizacion de una tarea y, ademas, pueden reducir el esfuerzo. En el
meta-analisis de Villanova y Roman (1993) se reportdé una relacion negativa, no
significativa entre las restricciones situacionales y desempefio en el trabajo.

A nivel local, se encontré una tesis que tuvo el propdsito conocer cémo influye
el clima organizacional en la satisfaccion laboral y el desempefio organizacional de los
académicos de una institucion de educacion superior. Al realizar el analisis del grado
de asociacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral se encontrd que todos
los factores correlacionan positivamente, es decir, un buen clima laboral conlleva a una
satisfaccion plena en el trabajo. Sin embargo, el estudio encontrd que no existe
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados
(Valencia, 2004). Lo que corrobora que, no siempre, las condiciones favorables y una
alta satisfaccion desembocan en un alto desempefio por parte de los empleados.

Sobre Meéxico, se incluyen los siguientes estudios que tratan sobre el
desempefio laboral:

El primero es una investigacion realizada por Contreras, Carrillo, Garciay Olea
(2005), que se centra en el estudio de las maquiladoras mexicanas, aportando algunos
elementos de evidencia empirica en torno a su desempefio laboral, especificamente en
el ambito de la seguridad y salud en el trabajo. EI argumento principal es que las
maquiladoras tienen un mejor desempefio en comparacion con las empresas no
maquiladoras, en el sentido de que presentan niveles mas altos de cumplimiento de las
normas y menores tasas de incidencia de accidentes. Dentro de las maquiladoras,
aquellas que pertenecen a una corporacion transnacional son las de mejor desempefio.

Las dos siguientes investigaciones estudian el desempefio docente en las
universidades publicas mexicanas. En este sentido, Rueda (2008) efectudé un
diagnostico sobre la situacion actual de la evaluacion del desempefio docente en las
universidades publicas del pais. El diagndstico se realiz6 a través de una estrategia
metodologica consistente en la realizacion de seis seminarios-taller en los que

participan los encargados directos de realizar los procesos de evaluacion de la docencia
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en las universidades publicas de las ciudades que conforman las regiones, y/o los
representantes asignados por la propia institucion.

El otro estudio relaciona el desempefio laboral de los docentes con el sindrome
de burnout. A este respecto, Rionda-Arjona y Mares-Cardenas (2012) indagaron el
grado del sindrome de burnout que presentan los profesores de nivel primaria, en
escuelas puablicas ubicadas en la Ciudad de México. También analizaron si el
desempefio laboral de los docentes se afecta cuando cursan con el sindrome de burnout.
Para lograrlo, aplicaron un cuestionario a 304 profesores, donde estudiaron la
participacion de los docentes en actividades escolares. Ademas, contaron con los
resultados del aprendizaje escolar obtenidos en la prueba ENLACE (Evaluacion
Nacional del Logro Académico en Centros Escolares). Los datos se analizaron
correlacionando los factores en un disefio no experimental, explicativo. Para medir el
burnout se aplicé el test de Maslasch adaptado a educacion: MBI-HHS (Maslasch y
Jackson). Los resultados arrojaron que 13% de la poblacion presenté niveles altos y
56% niveles medios de burnout. Se encontr6 una relacion negativa baja entre el grado
de burnout detectado en los docentes y su participacion en actividades escolares. No se
encontro relacion entre el grado de burnout y los resultados de la prueba ENLACE.

Sobre Yucatén, se pueden mencionar las siguientes investigaciones que abordan
el concepto de desempefio laboral:

Escobar (2012) llevo a cabo una evaluacion del desempefio de los trabajadores
de una organizacion privada dedicada a la comercializacion de materiales para la
construccidn. Las habilidades evaluadas fueron las de supervision que poseen los jefes,
desde la perspectiva de sus subordinados. Los resultados arrojaron que los jefes son
percibidos con mejores habilidades técnicas que de relaciones humanas, por lo que se
le ha dado mayor importancia a la preparacion técnica, para hacer frente a las demandas
del entorno; dejando de lado el aspecto de las relaciones humanas, como un elemento
importante en el trabajo.

Otros estudios se han enfocado en la evaluacién del desempefio docente en
universidades. Tres ejemplos relacionados son las tesis de Santoyo (2005), Garcia

(2015) y Mena (2008). La primera es un estudio sobre el desempefio docente de la
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carrera de administracion de empresas turisticas, en una universidad yucateca. La
investigacion se realizé en dos etapas: la primera fue de corte cuantitativo y consistio
en la aplicacién de un cuestionario a los estudiantes; la segunda etapa fue de corte
cualitativo y consistié en observaciones y entrevistas a los profesores (Santoyo, 2005).

El segundo estudio es una propuesta para evaluar la calidad del desempefio
docente para un plantel del Colegio de Bachilleres en Yucatan. Para determinar los
elementos a considerar en la evaluacion se llevo a cabo un estudio de necesidades,
aplicado a la realidad a través de entrevistas, encuestas, grupos de discusion y guias de
observacion, con diversos sujetos de estudio como estudiantes, profesores y personal
administrativo del area académica (Garcia, 2015).

La tercera investigacién tuvo el proposito de identificar las fortalezas y
debilidades de los docentes de las escuelas normales, en cuanto a su desempefio laboral.
A partir de estas fortalezas y debilidades se establecieron diferencias y similitudes entre
docentes, desde la perspectiva de sus alumnos. La metodologia fue de tipo cuantitativo,
con un disefio descriptivo (Mena, 2008).

4.4 Recapitulacion

El desempefio laboral es un concepto multidimensional y dindmico, que se
puede distinguir como un aspecto del proceso o comportamiento y como un aspecto
del resultado. Para poder medir el desempefio de los trabajadores, se ha desarrollado el
concepto de evaluacion de desempefio (ED), como un proceso continuo de revision que
determina el grado en que un individuo o grupo realiza las tareas de su puesto.

Los modelos tedricos que explican el desempefio laboral toman en cuenta las
diferentes dimensiones del constructo, las cuales varian en amplitud y generalidad.
Viswesvaran y Ones (2000) clasifican los modelos en dos grandes grupos. El primero,
basado en el contexto, los divide en dos: los limitados a dimensiones unicas y
especificas y los que forman parte de un grupo de dimensiones. El segundo grupo,
basado en el enfoque ocupacional, los clasifica también en dos: aquellos desarrollados

para ocupaciones especificas y aquellos que son aplicables a diferentes ocupaciones.
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Finalmente se puede decir que la informacion revisada anteriormente
proporciona una base tedrica para conocer como se ha abordado el estudio de las
variables cultura de la organizacion, satisfaccion laboral y desempefio laboral en los
diferentes ambitos del conocimiento, como es la psicologia organizacional y el
comportamiento organizacional. También permitié observar en la realidad empirica,
sus manifestaciones y aplicacion en diversos objetos de estudio como son hospitales,
universidades, empresas industriales, maquiladoras, constructoras y otros.

5. Estudios en bibliotecas

A continuacion, se presenta el estado del arte sobre los estudios realizados que
consideran las variables cultura organizacional, satisfaccion laboral y desempefio
laboral en el contexto bibliotecoldgico. A este respecto, se rescatan las principales ideas
y posturas de los autores, asi como también se resaltan sus aplicaciones en los
diferentes tipos de bibliotecas nacionales y extranjeras.

5.1 Estudios sobre cultura organizacional

El siguiente apartado se enfoca en la revision de la literatura existente sobre el
tema de la cultura organizacional aplicada, especificamente, en el &rea bibliotecoldgica.

Como se ha indicado, el estudio de la cultura organizacional es originario del
area socioldgica y estudios organizacionales, pero también ha sido aplicado al &mbito
bibliotecoldgico. A nivel internacional, algunos autores han sido pioneros en introducir
los conceptos bésicos sobre cultura organizacional en bibliotecas, como es el caso de
Shaughnessy (1988), Kaarst-Brown, Nicholson, Von Dran y Stanton (2004), Martin
(2006) y Adeyoyin (2006).

Kaarst-Brown, Nicholson, Von Dran y Stanton (2004) definen el término
cultura organizacional de acuerdo con la perspectiva de Schein. Esta refleja las
practicas, valores, creencias y presunciones basicas de los grupos formales e
informales. Siguiendo esta misma linea, Martin (2006) presenta los conceptos bésicos
para entender la cultura, su importancia y su tipologia. Para este autor, la cultura
organizacional es “la forma en que se hacen las cosas por aqui”. En efecto, como se ha
mencionado, la cultura engloba todos aquellos valores y creencias que conllevan a

realizar las cosas de una u otra forma. Adeyoyin (2006) agrega una caracteristica
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adicional mencionando que una cultura organizacional buena proporciona una imagen
positiva al exterior de la biblioteca.

Distintos grupos de autores han aplicado el estudio de la cultura organizacional
a algunos aspectos generales de la bibliotecologia:

Un primer grupo ha relacionado la idea de una cultura organizacional efectiva
con diversos temas dentro de las organizaciones. Por ejemplo, Kaarst-Brown,
Nicholson, Von Dran y Stanton (2004) parten de la premisa de que existen, en las
culturas organizacionales de las bibliotecas, caracteristicas que permiten incrementar
la colaboracion, colegialidad y efectividad organizacional. Siguiendo esta misma linea,
Maloney, Antelman, Arlitsch y Butler (2010) han realizado estudios para conocer la
percepcion de los lideres con respecto a lo que ellos consideran como una cultura
organizacional efectiva. Por ultimo, Faerman (1993) centra su discurso en el cambio
planeado para alcanzar la efectividad dentro de las bibliotecas.

Un segundo grupo de autores se ha enfocado en la cultura corporativa de las
bibliotecas y su relacion con la efectividad y productividad. Badu (2001) realiza un
estudio de caso sobre la biblioteca de la Universidad de Ghana en Africa. Aplica una
metodologia mixta (cuantitativa y cualitativa) para conocer si la cultura corporativa se
encuentra en conflicto con la estrategia corporativa de la universidad. Entre los
resultados que obtiene, destaca que existe una gran distancia al poder entre los
administradores bibliotecarios y el resto del personal. Siguiendo este mismo enfoque,
Adeyoyin (2006) realiza una revision de la literatura sobre la cultura corporativa en el
area de los negocios. Sugiere que la cultura corporativa proporciona una buena imagen
a la biblioteca si se conocen las necesidades de informacion de sus usuarios internos y
externos. El autor sefiala la importancia de conocer y cambiar la cultura de las
bibliotecas, asi como también proporciona varias razones para hacerlo.

Por ultimo, Gabriel (2010) dirige su estudio hacia las principales diferencias
culturales existentes entre los trabajadores bibliotecarios. Narra los sucesos sobre el
ingreso de un nuevo miembro a la biblioteca que no conoce la cultura organizacional.
Por ello, le resulta dificil tomar decisiones sencillas que a otros trabajadores con gran

experiencia laboral les toma segundos aplicar. A algunas personas les resulta dificil
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acoplarse a esta nueva cultura, por lo que prefieren simplemente retirarse de la
organizacion. Sin embargo, los que deciden quedarse se sumergen en la cultura de la
organizacion, la aprenden y la hacen propia.

Otros autores han estudiado la cultura organizacional desde enfoques
particulares en la bibliotecologia:

Un primer enfoque ha establecido claramente la relacion entre la cultura
organizacional y la planeacion estratégica. Schlosser (2010) relaciona la cultura y
cambio organizacional en las bibliotecas con el proceso de planeacion estratégica. Este
altimo puede considerarse una respuesta a los cambios que afectan al mundo de las
bibliotecas académicas.

También se ha recurrido a estudiar la cultura organizacional para conocer y
poder enfrentar la resistencia al cambio que, muchas veces, manifiestan los
trabajadores. Shaughnessy (1988) se ha encargado de estudiarla como una respuesta
para entender, afrontar y resolver algunos problemas que enfrentan las bibliotecas,
como fallas en la administracion, liderazgo deficiente, baja moral en los empleados,
sistemas de recompensas y castigos inadecuados, entre otros aspectos. El autor
proporciona algunos conceptos basicos sobre el tema y las principales escuelas de
pensamiento que lo conforman.

Porumbeanu (2010), se han enfocado en caracterizar los elementos de la cultura
organizacional en relacion con los programas de administracion del conocimiento. Este
autor parte de la idea de que implementar un proceso de administracion del
conocimiento es una solucién que se puede adoptar para sobrevivir y tener éxito en una
sociedad dominada por el conocimiento. Aplica su estudio a cinco grandes bibliotecas
de Rumania, con el objetivo de analizar los elementos que caracterizan la cultura
organizacional bibliotecaria, evaluando las percepciones de los trabajadores.

Un altimo enfoque ha sido la implementacion de programas de administracion
de la calidad como parte de la cultura organizacional en la biblioteca. Schmidt y Croud
(1999) presentan un estudio de caso sobre la forma en que la biblioteca de la
Universidad de Queensland en Australia ha implementado, de manera exitosa, un

programa de administracion de la calidad, el cual se ha vuelto parte de su cultura. Los
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autores relatan la historia y etapas sobre la construccién de esta cultura, orientada en la
mejora continua.

En Hispanoamérica existen pocos documentos que abordan el tema. En este
trabajo no se hace distincion entre los articulos mexicanos y los del resto del mundo de
habla hispana y portuguesa. A continuacion, se mencionan algunos documentos que
hablan al respecto:

Nobrega, Carvalho, Gomes, Moreiray Nogueira (2000) realizan un estudio para
conocer elementos de la cultura organizacional que caracterizan a un departamento de
la Biblioteca Central de la Universidad Federal de Paraiba. Los autores analizan e
interpretan la informacion obtenida de un seminario de mercadotecnia, a través de la
técnica del analisis del discurso. La cultura organizacional en este contexto es
entendida:

como una forma tradicional de pensar y trabajar, compartida por sus

miembros. Esta es transmitida de una generacion a otra y puede ser

identificada por la resistencia al cambio ocasionada por los valores,
creencias, mitos y tables que se encuentran enraizados en las

organizaciones. (p. 2).

Estos autores comprueban que los elementos culturales como valores,
creencias, tabues, héroes, normas, ritos, mitos y comunicacién formal e informal
conforman la cultura organizacional de esta biblioteca.

Especificamente en el sector de las bibliotecas publicas, Lozano (2009) utiliza
una analogia para comparar la cultura organizacional con la “personalidad” de las
bibliotecas. Sostiene que las bibliotecas publicas comparten una cultura basada en
creencias obsoletas e incorrectas. El autor relaciona el cambio con la importancia de
cimentar una correcta cultura organizacional desde un principio. Lozano (2009, p. 102)
afirma que “cuanto mas fuerte sea la cultura organizativa, menos debera preocuparse
la organizacion por el establecimiento de normas y reglas formales.”. Sin embargo,
también es cierto que mientras mas fuerte y rigida sea la cultura de una organizacion
habra una mayor resistencia al cambio por parte del personal. EI autor expresa que es

sumamente importante entender y diagnosticar la cultura organizacional existente antes
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de emprender un cambio. Por ultimo, propone un decélogo a seguir para diagnosticar
la cultura organizacional en las bibliotecas publicas.

Zaragoza (2011) presenta un documento en el cual propone elementos
estratégicos para implementar un cambio en la cultura organizacional de la biblioteca.
A pesar de que el libro incluye dentro del titulo el término cultura organizacional, el
documento no considera este tema dentro del contenido, ni siquiera proporciona una
definicion del término. Realiza, principalmente, una investigacion documental sobre
diferentes temas relacionados con la cultura, pero en ningiin momento aborda el tema
mismo. Debido a que no es posible transformar algo que no se conoce con precision,
el libro deja una vision nebulosa de aquello que se desea conocer, en este caso la cultura
organizacional en las bibliotecas. Finalmente, el autor no especifica metodologia o
sistema sobre la forma en que los elementos estratégicos propuestos podrian cambiar
la cultura organizacional.

Otros autores (Morales, 2010; Quijano, 2007) han realizado aproximaciones
vagas Y superficiales sobre el tema, refiriéndose a la cultura organizacional dentro de
su discurso, pero sin ahondar en aspectos cruciales para entenderlo, como es la simple
definicion del mismo. Podria especularse que los autores presuponen que el lector
entiende de antemano el término.

Herndndez Pacheco (2012) dedica una seccion de su libro para describir algunos
conceptos bésicos sobre la cultura organizacional desde el modelo de Schein (2010).
Aborda el tema desde la perspectiva del desarrollo organizacional, exhibe algunas
definiciones del concepto y describe los tres niveles culturales. También, presenta una
seccidn sobre el clima organizacional, aunque no indica las diferencias entre el clima
y la cultura organizacional. Este libro es uno de los pocos documentos que han
abordado el tema de la cultura organizacional en México, de manera mas profunda,
porque, aunque se queda en aspectos tedricos del mismo, presentan varios conceptos
basicos para ir empezando a entender el fendmeno. Por ultimo, recomienda algunas
razones por las que las bibliotecas deben estudiar su cultura, como lo es el poder

incrementar su efectividad.
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5.2 Estudios sobre satisfaccion laboral

En la siguiente seccion se presentan los estudios mas importantes realizados
sobre la satisfaccion laboral dentro del contexto de la biblioteca y sus relaciones con
diferentes variables. Los términos utilizados al realizar las basquedas de informacion
fueron: en inglés job satisfaction y en espafiol satisfaccion laboral bibliotecarios-
bibliotecdlogos y satisfaccion laboral bibliotecas.

Como se ha indicado, el estudio de la satisfaccién laboral es originario de la
psicologia y estudios organizacionales, pero también ha sido aplicado al ambito
bibliotecoldgico. A nivel internacional, existe una amplia diversidad de estudios al
respecto.

Un primer grupo de autores realiza investigaciones basicas sobre la satisfaccion
laboral y algunas cuestiones de género, como es el caso de Wahba (1975), quien
compara el grado de satisfaccion entre hombres y mujeres. El instrumento que utiliza
es el Need Satisfaction Questionnaire (NSQ), desarrollado a partir de la jerarquia de
necesidades de Maslow. La muestra incluye 202 bibliotecarios hombres y mujeres. Los
resultados indican que tanto los hombres como las mujeres presentan el mismo grado
de importancia en las necesidades de seguridad, sociales y de autoestima. Ademas,
reflejaron que las mujeres otorgan menor importancia a las necesidades de autonomia
y auto-actualizacion que los hombres. También, las mujeres presentan una mayor
insatisfaccion que los hombres en todas las categorias de necesidades, con excepcién
de las necesidades sociales, que resultaron ser similares para ambos grupos.

Otro estudio similar es el de Thornton (2001), quien examina las respuestas de
98 mujeres que respondieron el cuestionario Job Satisfaction of Librarians of African
Descent Employed in the Association of Research Libraries Academic Libraries. Las
variables dependientes fueron raza, edad, afios de experiencia y afios recorridos en la
biblioteca actual. Asimismo proporciona informacion acerca de las percepciones de las
encuestadas con respecto al aislamiento en el lugar de trabajo y la discriminacion racial
en los programas de trabajo y como estos factores afectan su satisfaccién en el trabajo.
Los hallazgos relevantes fueron: 1) las bibliotecarias mayores estdn mas satisfechas

que las bibliotecarias mas jovenes, 2) no hubo correlacion significativa entre los afios
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recorridos en biblioteca actual y la satisfaccion en el trabajo, 3) el aislamiento afecta la
satisfaccion laboral, 4) la discriminacién racial influye negativamente en la satisfaccion
laboral y, 5) la diversidad de programas no es mas que “decoracion de escaparates”
(window dressing) en la mayoria de las organizaciones.

Un segundo grupo de autores se ha enfocado en identificar los factores que estan
mas altamente relacionados con la satisfaccion en el trabajo de los bibliotecarios. A
este respecto, D’Elia (1979) recolecta datos a partir de una muestra de 228
bibliotecarios, de acuerdo con su sexo, tipo de biblioteca en la que trabajan, sus
necesidades de formacion profesional (utilizando el Minnesota Importance
Questionnaire), las caracteristicas del entorno de trabajo y su satisfaccion laboral
(utilizando el Minnesota Job Description Questionnaire). Los analisis de los datos
indican que la satisfaccion laboral entre los bibliotecarios no esta relacionada con el
sexo, el tipo de biblioteca en la que trabajaban o sus necesidades profesionales, pero si
se relaciona con las caracteristicas del entorno de trabajo.

De igual forma, Stead y Scamell (1980) analizan las variables: conflicto de rol,
ambiguliedad de rol, claridad de rol y su relacion con la satisfaccion en el trabajo, para
una muestra de 68 bibliotecarios profesionales. Los resultados sugieren que, si bien, la
ambigliedad y el conflicto de rol estdn significativamente relacionados con la
satisfaccion global en el trabajo, la claridad de rol no afecta a las relaciones entre la
ambiguedad de rol y las dimensiones generales o individuales de satisfaccion en el
trabajo.

Un tercer grupo de autores ha estudiado la satisfaccion laboral y su relacion
diversas variables de la gestion del capital humano. Tal es el caso de Marchant (1982),
quien estudia los nuevos modelos de gestion, aplicables principalmente a
organizaciones lucrativas, en organizaciones no lucrativas como las bibliotecas. Para
probarlo, disefia un modelo de investigacion sobre la interrelacion entre variables: la
causal es el estilo de liderazgo y la de intervencion es la satisfaccion laboral.

Otra forma en que se ha estudiado el grado de satisfaccion laboral de los
bibliotecarios es con respecto a la eleccion de carreras. En un esfuerzo por conocer

como los bibliotecarios conciben sus carreras y trabajos, Lifer (1994) presenta el
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Reporte sobre la Satisfaccion Laboral, basado en un estudio sobre el mismo tema,
enviado a cerca de 2,200 lectores del Nationwide, de los cuales casi 1000 respondieron.
El instrumento aplicado fue el Library Journal Career Survey y los componentes
analizados fueron oportunidades de crecimiento, paquetes de beneficios, perspectivas
del futuro, incidentes de discriminacion, mayores retos y salario. Los encuestados
respondieron que se sienten subestimados pero creen tener la oportunidad de ganar un
nuevo respeto en la era actual de la informacion.

Trece afios mas tarde, Berry (2007-2008) lleva a cabo un estudio similar al
realizado por Lifer, donde aplica el LJ’s Job Satisfaction Survey sobre la eleccion de
carreras, via en linea, a 3,095 bibliotecarios y bibliotecologicos. Entre las respuestas
mas destacadas se obtuvo que el 94% de la poblacion afirmo si tuviera que volver a
elegir una carrera, escogerian Bibliotecologia. Esta afirmacion estuvo presente en
trabajadores de diferentes tipos de bibliotecas y generaciones, quienes expresaron una
vision similar. E172% de los encuestados reportd estar “satisfecho o “muy satisfecho”
con su posicion actual. Los resultados también arrojaron que mientras mas grandes los
bibliotecarios, mayor la felicidad que sienten al trabajar en una biblioteca. Los
encuestados entre 50-59 afios respondieron que lo que les gusta de su trabajo es la
variedad de tareas que desempefian. Entre los factores que sefialaron como
insatisfactorios destacan los salarios, los fondos, la administracion y la carencia de las
oportunidades de crecimiento. Por Gltimo, cuando se les pregunto si, en los Gltimos 5
afios, los avances tecnoldgicos han modificado la forma en que realizan su trabajo, mas
del 80% respondié afirmativamente. En cuanto a la equidad de género, existe mas
probabilidad de que los hombres sean directores de biblioteca que las mujeres y
perciben sueldos 12% mas altos que las mujeres. A pesar de ello, las mujeres reportaron
un nivel alto de satisfaccion.

En un enfoque similar, Russell (1986) lleva a cabo una investigacion basada en
las respuestas de un instrumento de encuesta aplicado a 341 bibliotecarios no
profesionales de bibliotecas publicas y académicas en Irlanda e Inglaterra. Cerca del
85% de los encuestados respondieron estar satisfechos con su empleo actual. También,

se encontrd que la mayor satisfaccién experimentada por los bibliotecarios fueron las
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relaciones con otros bibliotecarios no profesionales y las tareas actuales relacionadas
con el trabajo. Los aspectos que resultaron menos satisfactorios estuvieron presentes
en las &reas de capacitacion de personal, perspectivas de carrera, comparacion con el
personal profesional y las politicas de la biblioteca. El estudio también encuentra que
el personal de las bibliotecas académicas se encuentra menos satisfecho que el de las
publicas.

Otro trabajo relacionado con la eleccion de la carrera es el de Alansari (2011),
cuyo objetivo es investigar los factores que influyen en la eleccion de carreras,
satisfaccion en el trabajo y la percepcion de la imagen publica de los bibliotecarios en
Kuwait. Los datos fueron recogidos a través de cuestionarios enviados a los 117
bibliotecarios profesionales que trabajan en las bibliotecas universitarias, publicas y
especiales. Los resultados muestran que las medidas extrinsecas, tales como el
reconocimiento de la realizacion, la evaluacion del rendimiento justo y la seguridad en
el empleo son los aspectos méas importantes de la satisfaccion en el trabajo. La causa
de la insatisfaccion en el trabajo de los empleados se produce en el area de beneficios,
recompensas contingentes, comunicacion, salarios, condiciones de trabajo Yy
promociones.

Con respecto a la forma en que perciben los bibliotecarios el grado de
satisfaccion con el trabajo actual, Togia, Koustelios y Tsigilisb (2004) investigan la
satisfaccion laboral entre los bibliotecarios académicos en Grecia, utilizando el
cuestionario Employee Satisfaction Inventory (ESI). El instrumento evalla seis
dimensiones de la satisfaccion en el trabajo: las condiciones de trabajo, pago,
promocion, trabajo en si mismo, supervisién y organizacion en su conjunto. Los
hallazgos reportaron que los bibliotecarios académicos griegos estan mas satisfechos
con factores como el trabajo en si mismo, la supervision y las condiciones de trabajo,
pero menos satisfechos con la paga y la promocion.

Una segunda investigacion similar a la anterior es la de Abdul Karim (2008),
quien aplica un cuestionario para investigar qué parte de la varianza en la satisfaccion
en el trabajo puede ser explicada por diversas variables en el entorno de biblioteca

académica en Malasia. Los hallazgos se basan en las respuestas de 139 cuestionarios
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utilizables. Los resultados revelaron que solo seis de los diez trabajos y las variables
relacionadas con los trabajadores se correlacionaron significativamente con la
satisfaccion laboral: compromiso afectivo, autonomia en el trabajo, retroalimentacion
en el trabajo, conflicto de rol, claridad de rol y tenencia de la organizacién. Los
resultados también revelaron que, de estos seis, s6lo dos tienen relacién predictiva con
la satisfaccion en el trabajo: el compromiso afectivo y la tenencia de la organizacion.
En conjunto, estos dos predictores explican aproximadamente el 26% de la varianza en
la satisfaccion laboral.

Una tercera investigacion la realiza Duki¢ y Duki¢ (2014) presentando un
trabajo de investigacion que se centra en la forma en que los bibliotecarios de Croacia
perciben ciertos aspectos de su trabajo. El analisis muestra que los bibliotecarios
croatas tienen una actitud relativamente positiva hacia su trabajo, pero estan menos
satisfechos con su situacion social, niveles salariales, condiciones de trabajo,
posibilidades de formacién complementaria y las relaciones interpersonales en el
trabajo. En gran medida, los resultados de este estudio indican que la gestion de los
recursos humanos en las bibliotecas croatas necesita mejorar.

Un investigador que se ha interesado por estudiar la satisfaccion de los
bibliotecarios que se dedican a trabajar en el area de Tecnologias de la Informacién
(TI) es Lim (2008). En su estudio analiza la satisfaccion en el empleo de los
bibliotecarios de TI, en relacién con variables demograficas, socioeconémicas y
relacionadas con el trabajo, tales como el sentido de pertenencia, la fe en querer
pertenecer, el sentimiento de aceptacion, el pago de las cuotas, la autonomia en el
trabajo, el papel del intermediario y las oportunidades de promocion. Un total de 443
encuestas fueron enviadas por correo electronico, en 30 bibliotecas pertenecientes a la
Association of Research Libraries, de los Estados Unidos. De éstas, un total de 202
cuestionarios fueron devueltos, lo que resulta en una tasa de respuesta 45.6%. Este
estudio encontrd que el salario, el grado de Maestria, el sentido de pertenencia, la fe en
querer pertenecer, el sentimiento de aceptacion, la autonomia en el trabajo y las
oportunidades de promocion estan relacionados con la satisfaccion laboral de los

bibliotecarios de TI.
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Asimismo, Hines y Baker (2008) se encargan de estudiar a los bibliotecarios de
negocios, a traves de un cuestionario que indaga sus opciones de carrera, incluyendo la
historia de su anterior trabajo, el tiempo en la profesion y la satisfaccion con la eleccion
de su carrera como bibliotecario de negocios. Los resultados se comparan con
investigaciones previas. Entre los hallazgos, encuentran que la mayoria de los
bibliotecarios de negocios encuestados tenian carreras anteriores y, en comparacion
con los estudios anteriores, un porcentaje mucho més alto habia trabajado previamente
en ocupaciones relacionadas con el negocio. Ademas, habia un muy alto nivel de
satisfaccion con la eleccidn de carrera.

Otra investigacion que tiene por objetivo conocer la satisfaccion laboral de los
bibliotecarios de dos departamentos diferentes dentro de las bibliotecas universitarias:
los de servicios o referencistas y los catalogadores, es la de Seoko (1978). Su hipotesis
consiste en que los referencistas presentan mayores niveles de satisfaccion laboral que
los catalogadores, debido a varios factores como el hecho de poder interactuar
constantemente con los usuarios y realizar un tipo de trabajo mas variado y menos
rutinario como el de los catalogadores. El cuestionario utilizado fue el Minnesota
Satisfaction Questionnaire (MSQ), que se aplicé en 91 bibliotecas, con una muestra de
353 bibliotecarios. De las 20 dimensiones analizadas, 3 emergieron con diferencias:
creatividad, servicio social y variedad, a favor de los referencistas. En otras palabras,
los referencistas estan mas satisfechos que los catalogadores con la oportunidad de
desarrollar sus propios métodos para hacer el trabajo, la oportunidad de hacer cosas
para las deméas personas y la oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando.
Sin embargo, el autor argumenta que estadisticamente estas diferencias no fueron
significativas entre los dos grupos.

Un estudio que ha incluido ademas la variable artesania es el de Morgan (2014),
que inspecciona las fuentes de satisfaccion en el trabajo de los 1,833 graduados del
programa de maestria en Library and Information Science (LIS) en Carolina del Norte,
durante el periodo 1964-2009. Examina los efectos de las variables tradicionales
relacionadas con el trabajo, como ingresos, flexibilidad, compafieros de trabajo,

beneficios adicionales y establecimiento de satisfaccion laboral. Ademas, el analisis
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introduce variables relacionadas con la nocion de artesania, como logros profesionales
y dinamica de familia. La principal conclusion del estudio es que la nocion de artesania
y el logro profesional son los mayores determinantes de la satisfaccion en el trabajo,
entre los graduados de LIS. Mientras que las variables como estado civil, si se tiene o
no hijos y ser el sostén de la familia no tuvo ningln efecto discernible. También, ser
trabajador de tiempo completo, la ansiedad sobre la seguridad del empleo y el trabajar
en un entorno de biblioteca académica contribuyen a la insatisfaccion.

Un siguiente enfoque es el de Khan, Rehman y Rehman (2013) al realizar una
investigacion cuyo objetivo fue explorar la asociacién entre el estrés tecnoldgico y la
satisfaccion en el trabajo de los bibliotecarios universitarios en Khyber Paktoonkhwa
Pakistan (KPK). Los autores utilizan un cuestionario auto-administrado para recopilar
los datos de 148 bibliotecarios que sirven en 25 sectores publicos y privados de las
universidades de KPK. Para el estudio, se distribuyeron 148 cuestionarios y fueron
devueltos 120. Se realizo un analisis de regresion multiple para probar tres hipotesis
entre las dimensiones tecnoestrés y satisfaccion en el trabajo. Los hallazgos de este
estudio muestran una relacion negativa pero estadisticamente significativa de las tres
dimensiones de tecnoestrés con la satisfaccion laboral. Desde el andlisis de regresion
multiple, las tres hipotesis fueron compatibles.

Por ultimo, Adio y Popoola (2010) realizan un trabajo cuyo objetivo, a
diferencia de las demés investigaciones, consiste en examinar la insatisfaccion de
bibliotecarios de cada biblioteca de la Universidad Federal de Nigeria. Los factores
examinados fueron todos negativos: el financiamiento insuficiente, la falta de
promocidn, las malas condiciones de servicio y la falta el reconocimiento de que afecta
el compromiso profesional. La metodologia consistié en la utilizacion de varios
cuestionarios para recopilar datos de una poblacion de 381 bibliotecarios, en 24
universidades. Un total de 363 de ellos respondio, por lo que la tasa de respuesta
obtenida fue de 95%. El estudio encontré que la satisfaccion laboral tiene una
influencia significativa en el compromiso profesional de los bibliotecarios que trabajan

en las bibliotecas universitarias federales. El estudio también revel6 que las variables
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demogréficas y satisfaccion en el trabajo representaron el 20% de la variabilidad del
compromiso profesional de los encuestados.

Los estudios nacionales sobre satisfaccion laboral son escasos, sin embargo, se
puede mencionar el de Calleja (1988), el cual se presenta a detalle en la seccion de
desempefio laboral, debido a que aborda ambas variables: satisfaccion laboral y
desemperio en el trabajo.

5.3 Estudios sobre desempefio laboral

La siguiente seccion presenta los estudios realizados sobre el desempefio
laboral en diferentes tipos de bibliotecas. Los términos utilizados al realizar las
busquedas de informacion fueron: en inglés job performance y en espafiol desempefio
laboral.

Aunque el estudio del desempefio laboral es originario de la psicologia y
estudios organizacionales, también ha sido aplicado al ambito bibliotecol6gico, no
obstante, en menor grado en comparacion con la satisfaccion laboral y la cultura
organizacional. A nivel internacional, se pueden enumerar los siguientes estudios
realizados.

Desde un enfoque exclusivamente tedrico-reflexivo, Garciarena y Conforti
(2011) presentan una reflexion acerca de la biblioteca escolar como subsistema de la
organizacion y llaman la atencién las variables que inciden en la evaluacion del
desempefio del bibliotecario escolar, segin la normativa de la Direccion General de
Cultura y Educacion de la Provincia de Buenos Aires. Teniendo en cuenta que en los
distintos niveles y modalidades educativas (primario, secundario y terciario) no se
dispone de supervisores y asesores que orienten en la organizacion y dinamizacion de
las bibliotecas, es al director de la escuela a quien toca asumir ese trabajo y valorar la
propuesta y los logros alcanzados por el bibliotecario, tarea compleja si no se dispone
de la preparacién adecuada para concretarla.

Desde enfoques empiricos, otros estudios han investigado el desempefio laboral
y su relacion con diferentes factores que podrian afectarlo o influenciarlo, como es el
papel del supervisor al interior de las bibliotecas. Algunas investigaciones han

estudiado el papel del supervisor y su efecto en el desempefio laboral de los
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trabajadores. Tal es el caso de Azman, Ching Sieng, Ajis, Dollah y Boerhannoeddin
(2009), quienes miden el efecto del papel del supervisor en los programas de formacion
del desempefio laboral en una biblioteca del estado de Sarawak, Malasia. Utilizan el
método de encuesta para recopilar 91 elementos utilizables de los empleados que han
trabajado en la organizacién estudiada. Llevan a cabo el analisis factorial exploratorio
y el analisis factorial confirmatorio para evaluar los datos del cuestionario. Ademas,
utilizan un andlisis de regresion por pasos para probar las hipdtesis de investigacion.
Los resultados mostraron dos conclusiones: 1) el apoyo del supervisor esta positiva y
significativamente correlacionado con el desempefio en el trabajo y, 2) la comunicacion
del supervisor tiene una correlacion positiva y no significativa con el desempefio
laboral. Estadisticamente, este resultado demuestra que el apoyo del supervisor puede
aumentar el desempefio del trabajo, pero la comunicacion del supervisor no.

Otra investigacion similar en tematica a la anterior es la de Peng (2014) al
estudiar los efectos negativos de la actuacion en la superficie del papel del supervisor
de apoyo en la Bibliotecologia. Los estudios previos han puesto de relieve varios
resultados de la organizacion perjudiciales de la actuacion en la superficie,
mencionando que reducen la satisfaccion laboral y el desempefio en el trabajo. El
estudio utiliza modelos de ecuaciones estructurales para examinar como el supervisor
de apoyo modera el impacto de la superficie actuando en facetas de la satisfaccion en
el trabajo y el desempefio laboral de los bibliotecarios universitarios. Los resultados
indican que el apoyo del supervisor es importante en las relaciones entre la actuacién
superficial y los resultados de la satisfaccidn extrinseca, la ejecucion de tareas y el
desemperfio contextual. En sentido contrario a la hipdtesis preliminar, el apoyo del
supervisor no moder6 la relacion entre la actuacion superficial y la satisfaccion
intrinseca.

De igual forma, los autores se han preocupado por determinar las areas clave
del desempefio laboral. Un ejemplo de ello lo proporciona Neerputh, Leach y Hoskins
(2009), quienes llevan a cabo una investigacion entre los bibliotecarios especializados
de las bibliotecas universitarias de KwaZulu-Natal, para determinar las areas clave del

desempefio, como las tareas y competencias que se consideran importantes en el trabajo
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de los bibliotecarios especializados. El propdsito del estudio es desarrollar directrices
iniciales para las evaluaciones de desempefio en este grupo de bibliotecarios. Al utilizar
el método de encuesta y un cuestionario auto-administrado, los resultados indican que
las directrices de evaluacion del rendimiento necesitan tomar en cuenta las siguientes
areas clave del desempefio en el trabajo de los bibliotecarios especializados: instruccién
y ensefianza, servicios de referencia, comunicacion, gestiébn y organizacion,
catalogacion y clasificacion y, tecnologias de la informacion.

Otra forma de medir el desempefio laboral bibliotecario es a través de
percepcion de la justicia organizacional. En este sentido, Shan, Ishag y Shaheen (2015)
efectlan una investigacion que se centra en la percepcion del personal de las bibliotecas
universitarias en relacion con las practicas de justicia organizacional y la calidad de la
relacion con los supervisores. Este estudio se realiza con una muestra de 15 bibliotecas
universitarias en Islamabad, Pakistan. Los datos se acumulan a través de un
cuestionario y los resultados revelan que los tres tipos de justicia organizacional
estudiados predicen el desempefio en el trabajo. No obstante, la justicia interactiva y el
intercambio del miembro lider (leader member exchange) impactan con mas fuerza en
el desempefio laboral.

En la literatura bibliotecoldgica, existe evidencia de la preocupacion de los
autores por el estudio del desempefio laboral y su vinculo con la satisfaccion laboral.
A continuacion, se mencionan algunos ejemplos de interés especial.

Lewis (1980) se ha interesado por relacionar la Administracién Por Objetivos
(APO) y sus efectos en la satisfaccion laboral y el desempefio en el trabajo. El estudio
investiga la aplicacion de un programa de APO en el servicio técnico e intenta medir
los efectos del programa en la satisfaccion y desempefio laboral. Antes de iniciar el
programa, los bibliotecarios asistentes contestaron tres cuestionarios sobre satisfaccion
laboral. Después de las 24 semanas, los empleados consideraron que el programa fue
efectivo. Sin embargo, el estudio sugiere que las relaciones entre APO, satisfaccion
laboral y desempefio en el trabajo no son claras.

Con un enfoque similar, Hobson, Moran y Stevens (1987) sugieren dos

cuestiones: 1) el contacto personal con el publico es vital para el éxito de cualquier
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servicio en una organizacion y, 2) la calidad interpersonal de los servicios
proporcionados es el mayor determinante de la satisfaccion tanto de los jefes como de
los usuarios. Adicionalmente, el estudio propone que: a) el entrenamiento y las
habilidades interpersonales son necesarias para proveer un servicio de calidad, b) la
evaluacion del desempefio y los incentivos de efectividad son necesarios para las
mejoras sustanciales y duraderas de la calidad en el servicio y, c¢) el desempefio laboral
de los empleados en contacto con el pablico tiende a ser demandante y estresante.
Debido a que las habilidades interpersonales son cruciales para el desempefio efectivo
del personal responsable del servicio en las bibliotecas, se disefié un programa para
desarrollarlas que, junto con datos evaluativos, apoyan la eficacia del programa. De
acuerdo con los autores, el programa resulté en una mejora del desempefio, desde la
perspectiva de los jefes.

También, se han investigado los efectos del auto-concepto, el conflicto trabajo-
familia, la satisfaccion laboral y el estrés laboral en el desempefio del trabajo del
personal de la biblioteca en las universidades federales de la educacion en Nigeria, tal
es el caso de Oyewole y Popoola (2013). Su estudio adoptd un disefio de investigacion
correlacional tipo encuesta, utilizando el método de enumeracidn total para cubrir a
todo el personal de la biblioteca: 195 bibliotecarios. El instrumento utilizado para la
recoleccién de datos fue el Self-concept, Work-family conflict, Job satisfaction, Job
stress and Job performance of Library personnel Scale (SWJJILS). Los resultados
revelaron que el efecto conjunto de las variables independientes (auto-concepto,
conflicto trabajo-familia, la satisfaccion laboral y el estrés de trabajo) en el desempefio
del trabajo del personal de la biblioteca fue significativa. El efecto relativo de auto-
concepto, conflicto trabajo-familia, satisfaccion laboral y estrés laboral en el
desemperio laboral del personal de la biblioteca es significativo.

Finalmente, Peng (2014) lleva a cabo un estudio que utiliza el modelado de
ecuaciones estructurales (SEM, del inglés Structural Equation Modeling) para
examinar los efectos de las diferentes facetas de la satisfaccion en el trabajo en la
realizacion de la tarea y el desempefio contextual de los bibliotecarios universitarios.

En concreto, el estudio analiza la medida global de la satisfaccion en el trabajo en sus
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componentes intrinsecos y extrinsecos y, posteriormente, en sub-facetas de estos
componentes, con el fin conocer como influyen en el desempefio laboral. Los
resultados de los modelos estadisticos de la competencia demuestran que ciertas facetas
de la satisfaccion laboral intrinseca predicen fuertemente la ejecucion de tareas y el
desempefio contextual. Los resultados pueden ser particularmente (tiles para
proporcionar una amplia comprension de la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desemperio laboral en el contexto de la biblioteca universitaria.

A nivel nacional, una investigacion relevante es la de Calleja (1988), quien
construye dos escalas de medicion: una para el desempefio laboral y otra para la
satisfaccion laboral. Para el desempefio laboral, Calleja propone 11 areas: cantidad de
trabajo, calidad de trabajo, dependencia, habilidad para trabajar solo, habilidad para
trabajar con otros, asistencia, puntualidad, conocimiento del trabajo, habilidad para
planear, iniciativa en el trabajo y esfuerzo. Sobre la satisfaccion en el trabajo, destaca
tres aspectos con sus respectivas subéareas: 1) propiedades del trabajo, que incluye
variedad de la tarea, autonomia, relevancia de la tarea y retroalimentacién del trabajo;
2) relaciones interpersonales, que engloba apoyo de los comparieros de trabajo,
participacion en la planeacion y retroalimentacién del personal; 3) politicas del
personal, que incluye entrenamiento, equidad de salario y promocion. Esta
investigacion resulta pertinente y relevante porque las escalas se enfocan precisamente
en las variables que se proponen analizar en la presente investigacion y esté disefiadas
para el contexto bibliotecoldgico.

En Yucatéan, existen dos estudios realizados en la UADY (Ceh, 2012; Cuevas,
2013), que se centran en la evaluacion del desempefio del personal que labora en
bibliotecas universitarias.

El primero de ellos consiste en una propuesta de evaluacion del desempefio para
los puestos de responsables y coordinadores de sus bibliotecas universitarias. La
metodologia empleada fue de tipo cualitativo, utilizando el modelo de la investigacion-
accion. Las técnicas empleadas fueron técnicas participativas, entrevistas, revision de
documentos y andlisis de contenido. Los resultados obtenidos indican que los

responsables y coordinadores comparten funciones genéricas y especificas,
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relacionadas con la gestion, administracion de personal, servicios, organizacion de
recursos documentales, adquisicion y desarrollo de habilidades informativas. Sin
embargo, las funciones académicas quedan asignadas exclusivamente a los
coordinadores.

La segunda investigacion es un estudio que tuvo como objetivo diagnosticar las
funciones del personal de la biblioteca para posteriormente disefiar un instrumento de
evaluacion de su desempefio, acorde a las funciones diarias, periddicas y eventuales
del personal técnico y auxiliar bibliotecario. Las técnicas desarrolladas que conforman
la propuesta son dos: una entrevista estructurada y dos auto-escalas tipo Likert; las
cuales segun Cuevas (2013) serviran para monitorear las funciones del personal y tomar
acciones de acuerdo con la informacién obtenida.

5.4 Recapitulacion

En la elaboracion de este estado del arte se pudieron observar diversas
tendencias en la bibliotecologia relacionadas con el estudio de la cultura
organizacional. Para conocer los elementos culturales que posee una biblioteca
especifica, algunos autores (Faerman, 1993; Garcia, 2015; Kaarst-Brown, Nicholson,
Von Dran & Stanton 2004; Maloney, Antelman, Arlitsch & Butler, 2010) han utilizado
el instrumento de medicion propuesto por Cameron y Quinn (2006): Competing Value
Framework (CVF). Los autores afirman que el instrumento se construye como una base
para aproximarse a la cultura organizacional en las bibliotecas. Sin embargo, no se
encontré ninguna investigacion que considere el modelo de Denison para estudiar la
cultura organizacional bibliotecaria, tal como se pretende efectuar en este trabajo.

Por otra parte, los estudios sobre satisfaccion laboral en el contexto
bibliotecoldgico son variados. Existen diferentes autores que los han tratado , pero
ninguno en el contexto mexicano y, especificamente, el yucateco. Por lo que la presente
investigacion se propone estudiar esta variable en la realidad regional yucateca.

Una investigacion que vale la pena mencionar es la de Calleja (1988), la cual
resulta pertinente y relevante porque las escalas desarrolladas se enfocan precisamente
en las variables que se proponen analizar en la presente investigacion, aunque

unicamente en las dos Ultimas: satisfaccion y el desempefio laboral. Sin embargo, un
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punto a favor es que estan disefiadas especificamente para el contexto bibliotecoldgico
mexicano. Por ello, aunque las escalas son antiguas, serviran como punto de partida
para el desarrollo del presente trabajo.

Como se pudo observar en este estado del arte, no se encontraron estudios que
aborden las variables cultura organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral,
de forma simultanea en una misma investigacion, es decir, se han realizado
investigaciones al respecto, pero abordando las variables de forma aislada, en los
estudios bibliotecoldgicos. A pesar de existir algunas investigaciones que vinculan la
cultura organizacional con la satisfaccion laboral (Flynn & Chatman, 2001; Kusluvan
& Karamustafa, 2003; Lok & Crawford, 1999; Lund, 2003; Luki¢, Dzami¢, Knezevic,
Alcakovi¢, Boskovié, 2014; Silverthorne, 2004), la cultura organizacional con el
desemperio laboral (Martinez, 2010) o la satisfaccion laboral con el desempefio laboral
(Hobson, Moran & Stevens, 1987; Lewis, 1980; Oyewole & Popoola, 2013; Peng,
2014), no se encontré ninguna que integre las tres variables, para dar una explicacion
conjunta.

Finalmente, este estado del arte tiene la funcion de servir como evidencia de
que el problema que se pretende solucionar existe en la literatura. Con el objetivo de
cubrir esta laguna de informacion, la presente investigacion busca integrar las tres
variables ya mencionadas, para conocer cOmo se comportan en una organizaciéon muy

particular, tomando en cuenta el contexto organizacional.
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Capitulo 111
Método

En este capitulo se presenta el disefio metodoldgico de la investigacion, el
objetivo general y los especificos, las preguntas de investigacion, los participantes, la
definicion conceptual y operacional de las variables y la descripcion de los
instrumentos utilizados. Es importante mencionar que ese estudio se realiza a partir del
modelo tedrico de Denison (1991), acerca de los diferentes aspectos de la cultura
organizacional que intervienen en la efectividad organizacional.

3.1 Objetivo general

Determinar si la cultura organizacional y la satisfaccion laboral son predictores
del desempefio laboral en hombres y mujeres bibliotecarios de Mérida, Yucatan.
3.2 Preguntas de investigacion

¢Cdmo es la cultura organizacional de los bibliotecarios de Mérida, Yucatan?

¢Qué nivel de satisfaccion laboral tienen los bibliotecarios de Mérida, Yucatan?

¢Cdémo perciben su desempefio laboral los bibliotecarios de Mérida, Yucatan?
¢Cual es larelacion causal estadistica entre las variables cultura organizacional,
satisfaccion laboral y desempefio laboral?

¢La cultura organizacional y la satisfaccién laboral son predictores del
desemperfio laboral en hombres y mujeres bibliotecarios de la ciudad de Mérida,
Yucatan?

3.3 Participantes

Para propositos de esta investigacion, el estudio fue de corte cuantitativo y de
tipo censo, es decir, se incluyeron a los bibliotecarios que componen a la poblacion
total de bibliotecas universitarias y especializadas ubicadas en la ciudad de Mérida.

El presente estudio se aplicoO Unicamente en bibliotecas universitarias y
especializadas, debido a que son aquellas en las que se ha logrado un mayor desarrollo
en México, no siendo Yucatan la excepcion. Estas bibliotecas son las mas importantes,
junto con las especializadas, por ser bibliotecas que cuentan con una coleccion amplia
de gran relevancia, que prestan una gran variedad de servicios de calidad y, la mayoria,

cuenta con personal profesional que tiene formacion en el &mbito bibliotecoldgico.
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La definicion de la poblacion incluyé a todo el personal bibliotecario de la

ciudad de Meérida, que estaba laborando en bibliotecas universitarias y especializadas,

durante el periodo Enero-Julio 2017.

Las bibliotecas estudiadas fueron 38 universitarias y 15 especializadas, con 135

y 58 bibliotecarios respectivamente, sumando un total de 193 bibliotecarios, tal como

se presentaen las tablas 6 y 7.
Tabla 6

Bibliotecas universitarias en la ciudad de Mérida

Bibliotecas universitarias Frecuencia  Porcentaje
1 Universidad Valle de Grijalva (UVG) 1 5%
2  Universidad Modelo, Campus Mérida 2 1%
3 Universidad del Valle de Meéxico (UVM) 1 5%
4 Instituto Universitario Patria (UP) 2 1%
5 Centro de Estudios de las Américas (CELA) 2 1%
6  Universidad Latino (CEL) 2 1%
8 Universidad Interamericana para el Desarrollo (UNID), 1 5%
Campus Francisco de Montejo
9  Universidad Andhuac Mayab 8 4.1%
10 Instituto Tecnoldgico de Mérida (ITM), Campus Norte 7 3.6%
11 Instituto Tecnolégico de Mérida (ITM), Campus 1 5%
Poniente
12 Instituto Kanankil 1 5%
13 Escuela Normal de Educacion Preescolar 4 2.1%
14 Universidad Pedagdgica Nacional (UPN) 2 1%
15 Escuela Bancaria y Comercial (EBC) 2 1%
16 Escuela Normal Rodolfo Menéndez de la Pefia 2 1%
17 Instituto de Ensefianza Tributaria 1 5%
18 Colegio de Estudios Universitarios del Mayab (CEUM) 1 5%
19 Campus de Ciencias Biologicas Agropecuarias 7 3.6%
(UADY)
20 Instituto Comercial Bancario 1 5%
21 Universidad del Sur, Campus Centro 1 5%
22 Universidad TecMilenio, Campus Mérida 1 5%
23 Tecnoldgica Turistica Total (TTT) 1 5%
24 Universidad Tecnoldgica Metropolitana (UTM) 4 2.1%
25 Universidad Privada de la Peninsula (UPP) 2 1%
26 Centro de Estudios Superiores “Justo Sierra O’Reilly” 4 2.1%
(CTM)
27 Facultad de Contaduria y Administracion (UADY) 7 3.6%
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Tabla 6

Continuacion

Bibliotecas universitarias Frecuencia  Porcentaje
28 Campus de Ingenieria y Ciencias Exactas (UADY) 8 4.1%
29 Instituto de Estudios Superiores “David Alfaro 1 5%
Siqueiros”
30 Escuela Superior de Artes de Yucatan (ESAY) 3 1.6%
31 Arquitectura, Habitad, Arte y Disefio (UADY) 5 2.6%
32 Campus de Ciencias Sociales y Humanidades (UADY) 12 6.2%
33 Escuela Normal Superior de Yucatan “Prof. Antonio 7 3.6%
Betancourt Pérez”
34 Campus de Ciencias de la Salud (UADY) 25 13%
35 Colegio Libre de Estudios Universitarios (CLEU) 1 5%
36 Universidad Vizcaya de las Américas 1 5%
37 Centro Universitario Republica de Meéxico 1 5%
38 Centro Universitario Interamericano (INTER) 1 5%
Total 135 69.8%
Tabla 7
Bibliotecas especializadas en la ciudad de Mérida
Bibliotecas especializadas Frecuencia  Porcentaje
1 Hospital General Regional No. 1. Lic. Ignacio Garcia 6 3.1%
Téllez
2 Centro de Investigaciébn y Estudios Avanzados 4 2.1%
(CINVESTAV)
3 Instituto Tecnoldgico del Petroleo y Energia (ITPE) 1 5%
4 Hospital Regional de Alta Especialidad 1 5%
5 Centro de Investigacién Cientifica de Yucatan (CICY) 5 2.6%
6 Instituto Nacional de Antropologia e Historia (INAH) 2 1%
7  Parque Cientifico y Tecnol6gico de Yucatan 1 5%
8 Escuela de Enfermeria (IMSS) 1 5%
9 Centro de Investigaciones Regionales “Dr. Hidéyo 3 1.6%
Noguchi” (UADY)
10 Centro Peninsular en Humanidades y Ciencias Sociales 4 2.1%
(UNAM)
11 Hospital Regional Benito Juarez (IMSS) 3 1.6%
12 Centro de Investigaciones y Estudios Superiores en 3 1.6%
Antropologia Social (CIESAS)
13 Biblioteca Yucatanense 15 7.8%
14 Biblioteca Central (UADY) 5 2.6%
15 Biblioteca del Maestro 4 2.1%
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El mayor porcentaje de la poblacién se encuentra concentrado en las bibliotecas
de la UADY. En primer lugar, la biblioteca ubicada en el Campus de Ciencias de la
Salud con 25 bibliotecarios; en segundo lugar, la Biblioteca Yucatanense con 15
bibliotecarios y; en tercer lugar, la biblioteca del Campus de Ciencias Sociales y
Humanidades, con 12. En las demas bibliotecas, el nimero de bibliotecarios oscila
entre 1y 8 por biblioteca.

De los 193 bibliotecarios encuestados, el 38.30% (74) eran hombres vy el
59.10% (114) mujeres, con 5 datos perdidos. La distribucion en funcion del sexo se

presenta en la figura 1.

Sexo

38.30%

= Hombre = Mujer

Figura 1. Porcentaje de bibliotecarios por sexo de la ciudad de Mérida
En la figura 2 se muestra el porcentaje de estudios de los bibliotecarios de la
ciudad de Mérida.
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Figura 2. Porcentaje de estudios de los bibliotecarios de la ciudad de Mérida

La mayoria de los bibliotecarios tenian licenciatura con un 45.10% (87); en
segundo lugar, un 32.1% (62) bibliotecarios tenian estudios de posgrado; en tercer
lugar, el 18.7% (36) tenian preparatoria y el resto 4.1% (8) secundaria.

Como se puede observar en la figura 3, en las bibliotecas de la ciudad de Mérida
predomina el puesto de bibliotecario con un 35.2% (68) del total de la poblacion.
Posteriormente se encuentra el de responsable de biblioteca con el 18.7% (36).

Finalmente, el de técnico con el 15.5% (30) y el de auxiliar con el 12.4% (24).
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Figura 3. Porcentaje de bibliotecarios, en funcion del puesto que desempefian
en las bibliotecas de la ciudad de Mérida

La mayor parte de la poblacion, es decir, el 71.5% (138) se dedica a realizar
funciones de servicios al publico. El 32.6% (63) realiza funciones de procesos técnicos
y el 16.6% (32) se dedica a la administracion general de la biblioteca. Estas son las
labores basicas que debe realizar el personal de una biblioteca segun la teoria, lo que
claramente se puede ver reflejado en el estudio.

Por ultimo, el bibliotecario mas antiguo tiene 47 afios y el mas nuevo tiene 2
meses, haciendo un promedio de 20 afios en el puesto.
3.4 Definicion de variables

3.4.1 Definicién conceptual

Cultura organizacional: “Conjunto de valores, creencias Yy principios
fundamentales que constituyen los cimientos del sistema de una organizacion, asi como
también el conjunto de procedimientos y conductas que sirven de ejemplo y refuerzan
esos principios basicos” (Denison, 1991, pag. 2).

Satisfaccion laboral: Estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas, que
reflejan una actitud generalizada ante el trabajo o ante la situacion laboral. Estas

actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del
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mismo (Bravo, Peird, & Rodriguez, 1996; Gibson, Ivancevich, Donelly, & Vazquez,
1996; Robbins & Judge, 2013).

Desempefio laboral: “Acciones, comportamientos y resultados escalables, en
los que los empleados se involucran, estan vinculados y contribuyen al logro de las
metas de la organizacion” (Viswesvaran & Ones, 2000).

3.4.2 Definicién operacional

3.4.2.3 Variables de clasificacion.

Sexo: hombre o mujer.

3.4.2.2 Variables dependientes.

Cultura organizacional: La puntuacion obtenida en el Cuestionario de Denison
Organizational Culture Survey (Bonavia, Prado, & Barbera, 2009; Denison & Neal,
Denison Organizational Culture Survey, 1994).

Satisfaccion laboral: La puntuacion obtenida en el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral de Minnesota (Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967).

Desempefio laboral: La puntuacion obtenida en la Escala de Desempefio
Laboral para bibliotecarios (Vargas & Flores, en presa).

3.5 Instrumentos

A continuacién, se describen los instrumentos que se utilizaron para la
ejecucion y desarrollo de la presente investigacion.

3.5.1 Cuestionario de Denison Organizational Culture Survey

El Denison Organizational Culture Survey (DOCS) se desarroll6 tomando
como base el modelo clasico de Denison sobre la cultura organizacional y su relacion
con la efectividad en las organizaciones. EI DOCS es un instrumento de origen
anglosajon, que ha sido traducido al castellano (Bonavia, Prado, & Barbera, 2009). El
instrumento fue construido tras una profusa revision acerca de como la cultura influye
en la efectividad organizacional (Denison, 1991). Esta finalidad explicita que
determina claramente su objetivo, lo diferencia de otros cuestionarios sobre cultura
organizativa y le otorga un valor afiadido. El instrumento ha sido aplicado a una gran
cantidad de organizaciones (méas de 700 segun sus autores) de diferentes paises (ver
Apendice A).
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Esta escala, en su version castellana, contempla 60 reactivos, 5 para cada una
de las 12 sub-dimensiones propuestas en el modelo de cultura organizacional de
Denison: empoderamiento, orientacion al equipo, desarrollo de capacidades, valores
centrales, acuerdo, coordinacion e integracion, creacion del cambio, enfoque al cliente,
aprendizaje organizacional, direccion e integracion estratégica, metas y objetivos vy,
vision. Estas sub-dimensiones se agrupan en 4 dimensiones o rasgos culturales:
involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision (tres sub-escalas para cada
dimension) (Bonavia, Prado, & Barbera, 2009). Los items estan codificados en una
escala general tipo Likert con cinco niveles de respuesta: 1 (totalmente en desacuerdo),
2 (en desacuerdo), 3 (indiferente), 4 (de acuerdo) y 5 (totalmente de acuerdo).

La confiabilidad del instrumento (a= .96), en su version espafiola, se han
demostrado satisfactorias (Denison, Janovics, & Young, 2005; Denison, Janovics,
Young, & Cho, 2006).

Posteriormente, para verificar la consistencia de la escala en el contexto de las
bibliotecas mexicanas de la ciudad de Mérida, se realizd el andlisis de consistencia
interna mediante la férmula Alfa de Cronbach, donde se pudo observar que habia
reactivos débiles que debian ser eliminados de la escala. Estos fueron cuatro: el 15, el

29, el 50 y el 58, como se muestra en la tabla 8.
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Tabla 8

Especificaciones del Cuestionario de Denison Organizational Culture Survey

Dimension

Sub-dimension

Reactivos

a

1. Involucramiento: Las
organizaciones efectivas
otorgan poder a sus
miembros, que  se
organizan enequipos y se
desarrollan tanto a nivel
laboral como humano.
Estos miembros
participan en las
decisiones que puedan
afectarles
independientemente  de
su nivel jerarquico, se
muestran comprometidos
y se consideran a si
mismos  una  parte
relevante de la
organizacion.

1. Empoderamiento: Los miembros
tienen autoridad, iniciativa vy
capacidad para dirigir su propio
trabajo, sintiéndose por ello
responsables y pertenecientes a la
organizacion.

2. Orientacion al equipo: El trabajo
cooperativo hacia objetivos
comunes es un valor importante de la
organizacion, que hace sentir a todos
los empleados responsables de su
consecucion.

3. Desarrollo de capacidades: La
organizacion invierte recursos de
manera continua en el desarrollo y
mejora  profesional de  sus
trabajadores para mantener su
competitividad y aprovechar nuevas
oportunidades.

1,234,
5

6,789,
10

11, 12,
13, 14

.80

.82

.83

2. Consistencia: La
efectividad de la
organizacion depende en
gran parte de la
coherencia de los valores
transmitidos a  sus
empleados, lo que crea
unos Vvalores comunes
entre todos los miembros
que facilitan que se
alcancen acuerdos. De
ello deriva una cultura
organizacional fuerte y
distintiva que influye
considerablemente en los
trabajadores.

4. Valores centrales: Los miembros
de la organizacion comparten una
serie de valores que dan lugar a unas
expectativas claras y a un fuerte
sentimiento de identidad

5. Acuerdo: Los empleados pueden
alcanzar  acuerdos en temas
esenciales lo cual implica, por un
lado, que existe un cierto nivel de
acuerdo tacito, y por otro, que
cuentan con la capacidad de
solventar las diferencias.

6. Coordinacion e integracion: Los
miembros de la organizacién que
pertenecen a distintos departamentos
y unidades son capaces de trabajar
de forma conjunta con el fin alcanzar
objetivos comunes.

16, 17,
18, 19,
20

21, 22,
23, 24,
25

26, 21,
28, 30

.70

71

15
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Tabla 8

Continuacion

Dimension Sub-dimension Reactivos «
3. Adaptabilidad: Las 7. Creacion del cambio: La 31,32, .68
organizaciones organizacion es capaz de buscar, 33, 34,
adaptativas toman a sus detectar, interpretar y anticipar 35
clientes como guia. cambios en suentornoy reaccionar a
Asumen riesgos, estos adecuadamente.
aprendendesuserroresy 8. Enfoque al cliente: La 36,37, .69
continuamente estdn organizacion  estd guiada 'y 38, 39,
introduciendo cambios preocupada por la satisfaccién y 40
que mejoran su anticipacion de las necesidades de
capacidad de ser valiosas sus clientes.
para sus clientes. 9. Aprendizaje organizacional: La 41, 42, .59
organizacion recibe, analiza y utiliza 43, 44,
las sefiales de su entorno con el fin 45
de favorecer la innovacion, el
desarrollo y su conocimiento.
4. Mision: Las 10. Direccion e integracion 46, 47, .86
organizaciones con éxito estratégica: Disponer de un plan 48,49
tienen una direcciébn y un estratégico claro determina el
proposito definido, asi proposito de wuna organizacion,
como una clara vision de  mostrando a todos sus miembros
su futuro. La como pueden contribuir al desarrollo
construccion de todos de la misma.
estos elementos requiere 11. Metas y objetivos: Una serie de 51, 52, .90
de un fuerte liderazgo metas y objetivos vinculados a la 53, 54,
que desarrolle una vision mision, estrategia y vision de la 55
y una cultura como organizacion ayudan a todos sus
sostén. miembros a conocer la direccion que
debe sequir su trabajo.
12. Vision: La organizacién tiene 56, 57, .82
una imagen compartida de si misma 59, 60

que refleja el modo en como desearia
ser percibida en el futuro.

3.5.2 Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota

Este instrumento (MSQ, del inglés Minnesota Satisfaction Questionnaire) esta

disefiado para medir la satisfaccion de un empleado con su trabajo. EI MSQ

proporciona informacién especifica sobre los aspectos del trabajo que un individuo

encuentra  gratificantes.

El cuestionario es un

instrumento

reconocido

92



internacionalmente y ha sido traducido y validado en una gran cantidad de idiomas,
tales como chino, frances, griego, coreano, portugués, sueco, espafiol, polaco, taiwaneés,
entre otros (ver Apendice B).

El formulario del instrumento consta de 100 reactivos, repartidos en 20
dimensiones: independencia, compafieros de trabajo, autoridad, responsabilidad,
seguridad, reconocimiento, supervision-relaciones humanas, oportunidades de
promocion, condiciones de trabajo, politicas de la compafiia y précticas, estatus social,
técnicas de supervision, logro, utilizacion de habilidades, servicio social, creatividad,
variedad, valores morales, nivel de actividad y compensacion.

Esta escala, en su version anglosajona, ha presentado una adecuada consistencia
interna (que va de .97 en la dimension mas alta a .59 en la dimension mas baja) y
estructura factorial (Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967).

Dados los objetivos de este estudio se decidio trabajar con 13 dimensiones:
comparieros de trabajo, responsabilidad, seguridad, reconocimiento, supervisio-
relaciones humanas, oportunidades de promocion, condiciones de trabajo, politicas de
la compafiia y practicas, status social, logro, servicio social, variedad y compensacion;
sumando un total de 65 reactivos, cinco por cada dimension, tal como se presenta en la
tabla 9. Los reactivos estan dispuestos en cinco niveles de respuesta: 1 (no estoy
satisfecho), 2 (estoy poco satisfecho), 3 (estoy satisfecho), 4 (estoy muy satisfecho) y

5 (estoy extremadamente satisfecho).

Tabla 9

Especificaciones del Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota

Dimension Reactivos a

1. Compafieros de trabajo: La forma en que mis compafieros 10, 23, 36, 49,62 .89
de trabajo se llevan entre si.

2. Responsabilidad: La libertad de utilizar mi propio juicio. 11, 24, 37,50, 63 .83
3. Seguridad: La forma en que mi trabajo me proporciona 6, 19, 32, 45,58 .87
una estabilidad.

4. Reconocimiento: El elogio que recibo por hacer un buen 12, 25, 38, 51,64 .92
trabajo.

5. Supervision-relaciones humanas: La formaen que mi jefe 5,18, 31, 44,57 .91
se encarga de sus empleados.
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Tabla 9

Continuacion

Dimension Reactivos a

6. Oportunidades de promocion: Las oportunidades de 9, 22,35,48,61 .94
promocion en mi trabajo.

7. Condiciones de trabajo: Las condiciones de trabajo. 8,2
8. Politicas de la compariia y practicas: La formaen que las 4, 1
politicas de la compafiia se ponen en préctica.

9. Estatus social: La oportunidad de ser alguien en la 3,16,29,42,55 .87
comunidad.

10. Logro: EIl sentimiento de logro que obtengo de mi 13, 26, 39,52,65 .83
trabajo.

11. Servicio social: Las oportunidades de hacer cosas por 1, 14,27,40,53 .88
otras personas.

12. Variedad: Las oportunidades de hacer cosas diferentes 2, 15, 28, 41,54 .80
de vez en cuando.

13. Compensacion: Mi pago en relacion con la cantidad de 7, 20, 33, 46,59 .93
trabajo que realizo.

1,34,47,60 .90
7,30,43,56 .89

En esta investigacion, la escala presentd una adecuada consistencia interna,
donde la dimension mas alta obtuvo un alfa de .94 y la dimension mas baja .80.

3.5.3 Escala de Desempefio Laboral para Bibliotecarios

Para desarrollar esta escala, se revisaron los perfiles de puestos de 1 biblioteca
y 2 sistemas bibliotecarios: la de la Universidad Marista de Mérida, las de la UADY, y
las del IMSS; por ser bibliotecas grandes que tienen perfectamente identificadas las
categorias del personal y, también, ampliamente desarrolladas sus funciones. De esta
forma, se revis6 cada una de las competencias que conforman los diferentes perfiles,
comparandolos e integrandolos entre si. Se tomaron aquellas competencias que
coincidian en los perfiles de las tres bibliotecas analizadas. El resultado fue la
integracion de un perfil genérico que puede ser aplicable para todas las bibliotecas
estudiadas (ver Apendice C).

A partir de este perfil genérico, se definieron las competencias seleccionadas y
se desarrollaron, en promedio, 5 reactivos para cada una. Asi, se cred la Escala de
Desempefio Laboral para Bibliotecarios, la cual consta de 9 competencias: actitud de

servicio, autonomia, calidad, comunicacion, responsabilidad, trabajo en equipo,
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habilidad para planear, conocimiento del trabajo y proteccion al medio ambiente; con
un total de 46 reactivos (Tabla 10). Los reactivos estan presentados en escala tipo Likert
con 5 opciones de respuesta: 1 (totalmente en desacuerdo), 2 (en desacuerdo), 3
(indiferente), 4 (de acuerdo) y 5 (totalmente de acuerdo).

Tabla 10

Especificaciones de la Escala de Desempefio Laboral para Bibliotecarios

Dimension Reactivos
1. Actitud de servicio: mostrar disposicion para servir en las 1-6
actividades diarias de manera amable, atenta y con rapidez, logrando
satisfacer las necesidades de los usuarios.

2. Autonomia: realizar el trabajo de forma independiente, resolver 7-11
dificultades sin consultar todo al jefe o los comparieros de trabajo.
3. Calidad: realizar las actividades y funciones diarias a la perfeccion, 12-16

en todos los aspectos.

4. Comunicacion: transmitir informacion en sus actividades diarias de 17-22
manera que la otra persona la entienda, asi como entender la
informacion que se recibe de la otra persona, tanto con los jefes como

con los comparieros de trabajo.

5. Responsabilidad: cumplir en tiempo y forma con las funciones y 23-26
actividades acordadas para desempefiar el trabajo.

6. Trabajo en equipo: participar activamente para lograr los objetivos 27-31
y metas del equipo de trabajo.

7. Habilidad para planear: capacidad para “pensar en el futuro”, de 32-36
anticipar la forma correcta de ejecutar una tarea o alcanzar una meta
especifica, asi como proponer mejoras en el trabajo.

8. Conocimiento del trabajo: conocer y comprender las tareas, 37-41
procedimientos, normas y técnicas del trabajo que se realiza, asi como

contar con las habilidades especificas para llevarlo a cabo.

9. Proteccion al medio ambiente: proteger los recursos naturales o sus 42-46
derivados al realizar las tareas del trabajo, reduciendo, reutilizando y
reciclando dichos recursos.

3.6 Tipo de estudio y disefio
El tipo de estudio que se realizo fue descriptivo y correlacional multivariado,
ya que esta en funcion de los resultados de las escalas aplicadas y con base en estas se

dieron las caracteristicas de los bibliotecarios en las respectivas variables analizadas.
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El disefio de investigacion fue no experimental ya que no existié manipulacion
activa de alguna variable, ni se buscé controlar una variable independiente (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014).

3.7 Procedimiento

Debido a que el numero de bibliotecas universitarias y especializas ubicadas en
la ciudad de Mérida es reducido, la muestra fue tipo censo.

El trabajo de campo consistié en visitas a cada una de las bibliotecas y en la
aplicacion de los tres instrumentos, de forma simultanea: el Denison Organizational
Culture Survey (Bonavia, Prado, & Barbera, 2009; Denison & Neal, Denison
Organizational Culture Survey, 1994), el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de
Minnesota (Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967) y la Escala de desempefio
laboral para bibliotecarios.

Las bibliotecas se clasificaron por zonas de acuerdo con su ubicacion en la
ciudad de Mérida, para facilitar la recoleccion de los datos. De esta forma, se procedid
a visitar cada una de ellas. Al llegar a una determinada biblioteca, se solicitaba la
autorizacién de la persona encargada de la misma para proceder a su aplicacion. Una
vez autorizada, se administraban los instrumentos a todo el personal de la biblioteca.
El proceso de respuesta tuvo como duracién unos 40 minutos aproximadamente. El

trabajo de campo se realizd durante el periodo enero-abril del 2017.
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Capitulo 1V

Resultados
Para el analisis de los datos se utiliz6 el programa estadistico Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS), en su version 24. En primer lugar, se
realizaron los analisis psicométricos de la Escala de Desempefio laboral para
Bibliotecarios. Posteriormente se realizd un analisis descriptivo a través de medias,
desviaciones estandares y consistencias internas de cada uno de los factores de las
escalas utilizadas. Asimismo, se realiz6 un analisis de asociacién por medio del
coeficiente de correlacion Producto Momento de Pearson, entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral con el desempefio laboral. Por altimo, se llevo
a cabo un analisis de regresion multiple que tuvo como objetivo determinar los factores

de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral que predicen el desempefio laboral.

4.1 Validacion psicométrica de la Escala de Desempefio Laboral para
Bibliotecarios

Para la validacion psicométrica de la Escala de Desempefio Laboral para
Bibliotecarios se efectud el siguiente procedimiento. Se realiz6 un anélisis de
frecuencias evaluando la media, desviacion estandar, sesgo y curtosis para cada uno de
los reactivos. Se comprobd que no hubiera ningln valor fuera de rango y que se
hubieran registrado frecuencias para cada una de las opciones de respuesta, con la
finalidad de detectar y corregir errores en la base de datos, asi como identificar el
porcentaje obtenido en cada una de las opciones de respuesta de los reactivos de la
escala; donde sesgo se utilizo para conocer la variabilidad de los reactivos dentro de la
curva normal y curtosis para ver la tendencia de las respuestas por reactivo.
Seguidamente se llevé a cabo una prueba t de Student y un andlisis de discriminacion
de reactivos con grupos extremos (cuartil 24 y cuartil 75), con el propdésito de establecer
si los reactivos discriminaron. Posteriormente se efectué una prueba de consistencia
interna mediante el indice Alfa de Cronbach, para la exclusiéon de aquellos reactivos
con correlacion item-total inferior a .20, eliminando los reactivos 11, 13, 38 y 45, que

no cumplian este requisito. Por Gltimo, se evalu6 una correlacion item-escala.
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Para obtener evidencia de validez del constructo y obtener la estructura factorial
de los reactivos que conforman la Escala de Desempefio Laboral para Bibliotecarios
se efectuaron dos tipos de anlisis factoriales: exploratorio y de segundo orden.

4.1.1 Analisis Factorial Exploratorio (AFE)

Se realiz6 un analisis factorial exploratorio con los 42 reactivos que cumplian
el requisito minimo de la correlacion item-total establecido (r= .20), a través de una
extraccion de componentes principales con rotacion ortogonal (varimax). Se detect
que los items 7, 8, 9, 10, 17, 18, 32, 33, 34, 35 y 36 no estaban funcionando, ya que los
factores generados estaban integrados por menos de 3 reactivos, por lo que se
eliminaron de la escala.

Nuevamente se llevd a cabo el andlisis factorial exploratorio con los 31
reactivos que si funcionaron a través de una extraccion de maxima verosimilitud con
rotacion ortogonal (varimax). La prueba de esfericidad de Bartlett fue de 4712.792; gl=
465; p=.001 y la medida de adecuacion de muestreo Kaiser-Meyer-Olkin fue adecuada
KMO= .910. Para saber si la matriz de correlaciones es factorizable se aplicé la prueba
de Kaiser, con este criterio se identificaron 5 factores. Se observo que una solucion a 5
factores seria suficiente para explicar la variabilidad registrada al interior de los datos,
aunque tedricamente la escala inicialmente estaba conformada por 9 factores. Después,
se analiz6 la matriz de estructura factorial y se reviso la comunalidad de cada uno de
los reactivos. Todos los reactivos tuvieron una carga factorial () mayor a .50 y valores
Eigen mayores a 1.

De esta forma, la escala quedd conformada finalmente por 31 reactivos,
manteniendo s6lo aquellos factores que tuvieron como minimo 3 reactivos. La escala
quedo distribuida en 5 factores, que explican el 64.65% de la varianza total, con un
Alfa de Cronbach de .945. En esta solucién a 5 dimensiones, la escala quedo
conformada de la siguiente manera: responsabilidad/calidad, actitud de servicio,
comunicacion, trabajo en equipo y proteccion al medio ambiente. Los pesos factoriales,
comunalidad, valores Eigen y porcentaje de varianza por factor se muestran en la tabla
11.

98



Tabla 11

Cargas factoriales para el andlisis de componentes principales: comunalidades,

valores Eigen y porcentaje de varianza para los reactivos de la Escala de Desempefio

Laboral para Bibliotecarios.

Reactivos Carga factorial Comunalidad
1 2 3 4 5

24. Es mi responsabilidad entregar los .834 .189 207 .026 162 .801
productos de mi trabajo cumpliendo con
las especificaciones solicitadas.
25. Es mi responsabilidad entregar los 811 181 182 .048 194 763
productos de mi trabajo en el formato
adecuado y con la informacién completa.
23. Realizo mis funciones y actividades 775 139 212 041 .168 .695
en tiempo y forma.
26. Me considero una persona .762 .240 .062  .180 .096 .683
responsable en la entrega de los
productos de mi trabajo.
40. Comprendo las tareas y técnicas del 724 .228 -001 .084 123 .599
trabajo que realizo.
41. Poseo las habilidades especificas que  .700 .240 .009  .093 122 572
se requieren para realizar todas las
facetas de mi trabajo.
39. Conozco las normas y .668 .223 -045 130 123 .530
procedimientos del trabajo que realizo.
37. Tengo los conocimientos para .663 223 -045 130 123 .503
realizar las tareas propias de mi puesto.
16. Me gusta que mi trabajo salga a la .649 .302 .033 -050 224 .566
perfeccion.
12. Demuestro mucho interés por mi .624 .296 114 127 237 .562
trabajo.
14. Demuestro gran vocacion al realizar .614 .325 455 132 176 .556
mi trabajo.
28. En actividades conjuntas, colaboro .603 135 .051 .294 .199 511
con mis compafieros y realizo el trabajo
que me corresponde.
27. Cuando se requiere hacer un trabajo .603 .251 .069  .381 .180 .609
en grupo me muestro cooperativo.
15. Tengo ritmo sostenido y rpido en mi .579 .213 147 154 .235 481
trabajo.
2. Soy atento con los usuarios. .296 .867 -014 161 011 .865
1. Demuestro amabilidad al brindar .334 .814 .067  .090 -.006 .787
servicio al usuario.
3. Tengo disposicion para resolver las 321 752 .087  .084 119 .697
solicitudes de informacion de los
usuarios.
4. Resuelvo con rapidez una solicitud de ~ .282 726 132 .094 276 710
informacion.
5. Logro conseguir la informacién que .308 .616 144 040 244 .556

requiere el usuario.
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Tabla 11

Continuacion

Reactivos Carga factorial Comunalidad
1 2 3 4 5

6. Ofrezco al usuario informacién 321 .580 171 -002 278 .546
complementaria que satisfaga su
necesidad de informacion.
22. Existe un sistema de comunicacion .165 .013 .887 161 .028 .841
de doble via (jefe-colaborador,
colaborador-jefe).
21. Existen oportunidades para compartir ~ .071 .058 .861  .181 .054 .786
las mejores practicas de conocimientos
de mi trabajo con mi jefe.
19. Recibo en “forma oportuna” de mi 27 162 768 107 120 .658
jefe, la informacidn que requiero para
realizar mi trabajo.
20. Existen oportunidades para dar a .060 133 701 .364 .061 .649
conocer mis ideas con mis compafieros.
31. El grupo se mantiene unido para .160 .082 321 861 126 .893
alcanzar una meta en comdn después de
que se ha acordado.
30. En esta biblioteca se fomenta y 167 138 346 786 .165 .812
desarrolla el trabajo en equipo.
29. Me siento en todo momento apoyado ~ .241 .098 .324 553 241 .536
por el grupo de trabajo.
43. Existe en la biblioteca una conciencia  .151 .051 198 302 .655 .585
de ahorro de agua.
46. Fomento la proteccion y cuidado del .348 .265 -024 129 .623 .597
medio ambiente en mi trabajo.
42. Apago las lamparas de luz que no se .301 132 136 .091 .602 498
utilizan.
44. Reciclo y reutilizo el papel y carton 422 .248 -031 .059 595 .598
usado.
Valores Eigen 7.84 421 3.28 2.40 231
% de varianza 25.29 38.87 4946 5721  64.65

La definicidn correspondiente a cada uno de los factores fue la siguiente:

Factor 1: Describe la capacidad de poder cumplir en tiempo y forma con las
funciones y actividades acordadas para desempefar el trabajo, en todos sus aspectos, a
la perfeccion. Consta de 14 reactivos (o= .949).

Factor 2: Implica mostrar disposicion para servir en las actividades diarias de

manera amable, atenta y con rapidez, logrando satisfacer las necesidades de los

usuarios. Comprende 6 reactivos (a= .920).

Factor 3: Se refiere a transmitir informacion en sus actividades diarias de

manera que la otra persona la entienda, asi como entender la informacion que se recibe



de la otra persona, tanto con los jefes como con los comparieros de trabajo. Se compone
de 4 reactivos (o= .904).

Factor 4: Involucra participar activamente para lograr los objetivos y metas del
equipo de trabajo. Consta de 3 reactivos (o= .883).

Factor 5: Se refiere a proteger los recursos naturales o sus derivados al realizar
las tareas del trabajo, reduciendo, reutilizando y reciclando dichos recursos. Se

conforma de 4 reactivos (o= .806).

4.1.2 Analisis Factorial de Segundo Orden

Posteriormente con el objetivo de conocer si existia una Unica dimensién del
desemperio laboral, ya que la responsabilidad/ calidad fue aquella dimension que revelo
un mayor nimero de reactivos, se realizo un analisis factorial de segundo orden. Para
ello, se utiliz6 un analisis factorial de maxima verosimilitud con rotacion ortogonal
(varimax), con los 5 factores obtenidos de la Escala de Desempefio Laboral para
Bibliotecarios en el estudio exploratorio. Los resultados demostraron que la prueba de
esfericidad de Bartlett fue de 299.356; gl= 10; p= .001 y la medida de adecuacion de
muestreo Kaiser-Meyer-Olkin fue KMO=.736. La matriz de estructura factorial revelo
un unico factor, que explicaba el 43.91% de la varianza, total acumulada después de la

rotacion.

4.2 Anélisis descriptivo

4.2.1 Denison Organizational Culture Survey

Para el primer instrumento, el Cuestionario Denison Organizational Culture
Survey, se realizé el analisis descriptivo de medias y desviaciones estandar, asi como
el anélisis de consistencia interna mediante la formula Alfa de Cronbach, para cada
factor (involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision) y subfactor
(empoderamiento, orientacion al equipo, desarrollo de capacidades, valores centrales,
acuerdo, coordinacion e integracion, creacion del cambio, enfoque al cliente,

aprendizaje organizacional, direccion e integracion estratégica, meta y objetivos v,
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vision), utilizando los 60 reactivos iniciales de la escala. Los datos obtenidos se
presentan en la tabla 12.

Tabla 12

Alfas, medias, desviaciones estandar y nimero de reactivos por factor y subfactor de

la cultura organizacional

Factor Subfactor a M DE  Reactivos
Involucramiento 91 371 71 14
1. Empoderamiento .80 3.83 74 5
2. Orientacion al equipo .82 3.80 .78 5
3. Desarrollo de capacidades .83 3.50 .87 4
Consistencia 87 355 .68 14
4. Valores centrales .70 3.56 12 5
5. Acuerdo 71 3.56 .83 4
6. Coordinacion e integracion .75 3.53 .76 5
Adaptabilidad 83  3.67 0 12
.52
7. Creacion del cambio .68 3.49 .65 4
8. Enfoque al cliente .69 3.83 .62 4
9. Aprendizaje organizacional .59 3.68 .60 4
Misidn 95 372 .80 13
10. Direccion e integracion estratégica .86 3.86 .84 4
11. Metas y objetivos .90 3.61 91 5
12. Visién .82 3.68 .82 4

Una vez hecho el andlisis, se pudo observar que los items 15, 24, 34, 39, 43y
50 evaltan de forma inversa el constructo al que se refieren, por lo que fueron
recodificados previamente. Asimismo, cabe destacar que habia reactivos débiles que
debian ser eliminados de la escala. Estos fueron cinco: el 15, 24, 29, 50 y 59, los cuales
mostraban una correlacion item inferior a .20.

La consistencia interna de la escala fue de .96 y una media de 3.63, donde la
media mas alta se encontro en el factor direccion e integracion estratégica (M= 3.86) y
la mas baja en la creacién del cambio (M=3.49). Es importante hacer notar que todas
las medias estuvieron por arriba de la media tedrica.

4.2.2. Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota

Para el caso del Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota se realizd
un procedimiento similar al de la escala anterior, se analizd la consistencia interna

mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y el analisis de medias y desviaciones
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estandar de las 13 dimensiones que conforman la escala: compafieros de trabajo,
responsabilidad, seguridad, reconocimiento, supervision-relaciones humanas,
oportunidades de promocion, condiciones de trabajo, politicas de la compafiia y
practicas, status social, logro, servicio social, variedad y compensacion (tabla 13).
Tabla 13

Alfas, medias, desviaciones estdndar y numero de reactivos por factor de la

satisfaccién laboral

Factor o M DE Reactivos
1. Comparieros de trabajo .89 3.43 .89 5
2. Responsabilidad .83 3.68 75 5
3. Seguridad .87 3.60 91 5
4. Reconocimiento .92 3.37 .98 5
5. Supervision — relaciones humanas 91 3.38 1.01 5
6. Oportunidades de promocidn .94 3.04 1.12 5
7. Condiciones de trabajo .90 3.55 .95 5
8. Politicas de la compafiia y précticas .89 3.31 .94 5
9. Estatus social 87 3.64 .80 5
10. Logro .83 3.83 74 5
11. Servicio social .88 4.14 .68 5
12. Variedad .80 3.78 .83 5
13. Compensacion .93 2.91 1.09 5

La escala presentd una adecuada consistencia interna en todos los factores,
donde el mas alto obtuvo un alfa de .94 y el factor mas bajo .80. La consistencia interna
de toda la escala fue de .98 y una media de 3.52. Nuevamente, todos los factores de la
satisfaccion laboral se encuentran por arriba de la media tedrica, con excepcion de
compensacion (M= 2.91). Asi como también, se puede observar que la media mas alta
se obtuvo en el factor servicio social (M= 4.14).

4.2.3 Escala de Desempefio Laboral para Bibliotecarios

Para el caso de la Escala de Desempefio Laboral para Bibliotecarios se realizo
el mismo procedimiento que en los dos instrumentos anteriores. Como se puede
observar en la tabla 14, se presentan las medias, desviaciones estandares y consistencia
interna de los factores que conforman la escala, en donde se aprecia que el factor actitud
de servicio tuvo la media méas alta (M= 4.41) y el factor comunicacién obtuvo la media

mas baja (M= 3.51). La consistencia interna global de la escala fue de .945.
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Tabla 14

Alfas, medias, desviaciones estandares y numero de reactivos por factor de la Escala

Desempefio Laboral para Bibliotecarios

Factor a M D.E. Reactivos
1. Responsabilidad/ Calidad 949 429 .58 14
2. Actitud de servicio 920 4.41 .56 6
3. Comunicacion 904 351 .99 4
4. Trabajo en equipo 883 3.73 94 3
5. Proteccion al medio ambiente  .806 4.16 73 4

4.3 Analisis de asociacion

Para conocer la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral

de los bibliotecarios con el desempefio laboral, se realiz6 un andlisis de asociacion por

medio del coeficiente de correlacion Producto Momento de Pearson, como se puede

observar en las tablas 15, 16 y 17.

En primer lugar, como presenta en la tabla 15, se realizd el analisis de

asociacion entre los factores de la cultura organizacional con los factores del

desempefio laboral.
Tabla 15

Correlaciones entre los factores de la cultura organizacional con los factores del

desempefio laboral

Factores

E @
= = = .2
= [&]
5, 8, & 5 8%
g (5™] g 'S S '% = 5] o
o e o D =
55 5z & Bz %
xO <8 O F8 4E
Involucramiento J99*%*  214**  494*%*  662** | 351**
Consistencia 313**  314**  498** | 598**  382**
Adaptacion 335**  350** .459**  G75**  374**
Mision 367**  243**  433** 583**  358**

N=193; **p < 0.01.

La matriz de correlaciones manifestd que todos los factores de la cultura

organizacional se correlacionan con todos los factores del desempefio laboral, de forma

positiva y significativa. Es importante resaltar aquellos que tuvieron un mayor puntaje
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en la correlacion. Se encontr6 que el trabajo en equipo tiene una correlacion positiva
moderada con todos los factores de la cultura organizacional, es decir, a mayor puntaje
en el involucramiento por parte de todos (r=.662; p=.001) mayor puntaje en el trabajo
en equipo. De igual forma, a mayor puntaje en la consistencia (r=.598; p=. 001), mayor
puntaje en el trabajo en equipo. Asimismo, a mayor trabajo en equipo, mayor
adaptacion al entorno externo (r= .575; p= .001). También, a mayor puntaje en el
trabajo en grupo, mayor proposito y mision bien definidos (r= 0.583; p=.001).

Ademas, se puede observar que el factor comunicacion presenta una correlacion
positiva con todos los factores de la cultura organizacional. Cabe mencionar entonces
que, a mayor comunicacion, mayor involucramiento del personal en las diferentes
funciones y actividades de la biblioteca (r= .494; p=.001). También, a mayor puntaje
en lacomunicacion, mayor puntaje en la consistencia interna (r=.498; p=.001) y mayor
puntaje en la adaptacién a los cambios (r=.459; p=.001). Por ultimo, mientras mayor
puntaje en los sistemas de comunicacion, mayor puntaje en la mision (r=.433; p=.001).

En segundo lugar, se llevo a cabo la asociacion entre los subfactores de la
cultura organizacional con los factores del desempefio laboral, tal como se observa en
la tabla 16.

Tabla 16
Correlaciones entre los subfactores de la cultura organizacional con los factores del

desempefio laboral.

Subfactores/ Factores

3

£ : -

§. &, £ 8 8%
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Empoderamiento 127 176* .389**  566**  .302**
Orientacién al equipo 224%* 186* 420%*  667**  .328**
Desarrollo de capacidades .182* 202%*%  502**  532**  284**
Valores centrales 204%* - 262*%*  389*%*  451**  311**
Acuerdo .328**  .266** .467**  572**  360**
Coordinacidn e integracion 276%*  277**  459**  BE7**  343**
Creacion del cambio 286**  279**  468**  456**  332*%*
Enfoque al cliente 248*%*  308**  .244**  346**  .325**

N= 193; *p < .05; **p < .01.
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Tabla 16

Continuacion

Subfactores/ Factores

3 @
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Aprendizaje organizacional 315%*  301**  .448**  536**  .287**
Direccion e integracion estratégica  .347**  226**  348**  530**  .347**
Metas y objetivos 294%*%  221*%*  467**  578**  313**
Vision 391%*  232**  .386**  .509**  .341**

N=193; *p <.05; **p <.01.

En la matriz anterior, se puede observar que la mayoria de los subfactores de la
cultura organizacional se correlacionan con la mayoria de los factores del desempefio
laboral, de forma positiva y significativa, con excepcion del subfactor
empoderamiento.

Similar a la tabla anterior, los puntajes mas altos se obtuvieron en los factores
trabajo en equipo y comunicacion. Cabe resaltar los més importantes. Para ello, se
puede argumentar que cuando existe mayor responsabilidad/ calidad en el trabajo,
también hay mayor definicion en la vision grupal de la organizacion (r=.391; p=.001).
De igual forma, a mayor puntaje en la comunicacion, mayor puntaje en la orientacion
al equipo (r=.420; p=.001), mayor puntaje en los valores centrales (r=.389; p=.001)
y mayor puntaje en los acuerdos (r= .467; p= .001). También, a mayor puntaje en la
coordinacién e integracion (r= .459; p= .001), mayor puntaje en las actividades y
funciones orientadas al cliente o usuario (r=.244; p=.001). De igual forma, a mayor
puntaje en el aprendizaje organizacional (r= .448; p= .001), mayor puntaje en la
direccidn e integracion estratégica (r=.348; p=.001) y mayor puntaje en los objetivos
y metas (r=.467; p=.001).

Asimismo se puede apreciar que el trabajo en equipo se correlaciona con todos
los subfactores de la cultura organizacional: con el empoderamiento (r=.566; p=.001),
con la orientacion al equipo (r= .667; p= .001), con el desarrollo de capacidades
(r=.532; p= .001), con la creacion de valores centrales (r= .451; p= .001), con el

establecimiento de acuerdos (r= .572; p= .001), con la coordinacion e integracion
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(r=.567; p=.001), con la creacion de cambios (r= .456; p= .001), con un enfoque al
cliente (r=.346; p=.001), con el aprendizaje organizacional (r= .536; p=.001), con la
direccion e integracion estratégica (r=.530; p=.001), con alcanzar las metas y objetivos
(r=.578; p=.0001 y con tener clara la visién organizacional (r=.509; p=.001).

En tercer lugar, como muestra la tabla 17, se realiz6 la matriz de correlaciones
entre los factores de la satisfaccion laboral con los factores del desempefio laboral.
Tabla 17
Correlaciones entre los factores de la satisfaccion laboral con los factores del

desempefio laboral

Factores .
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Comparieros de trabajo 367**  272**  498**  G72**  347**
Responsabilidad A41** 332**  613**  559**  246**
Seguridad 366** . 269**  467**  .490** 301**
Reconocimiento 352**  273**  649**  543**  254**
Supervision — Relaciones humanas ~ .254**  222**  714**  583**  311**
Oportunidades de promocién 197+ 134 584**  528**  157**
Condiciones de trabajo 301*%*  199** 516** 536** .258**
Politicas de la compafiia y practicas  .239** .218** .628** .627** .309**
Estatus social A40**  410**  491*%*  AT79**  323**
Logro A32** 408**  540**  .309**  .699**
Servicio social A85**  B17**  256**  208**  356**
Variedad 381**  279**  421**  321*%*  227**
Compensacion 102 133 A449%* - 469** 191

N=193; *p <.05; **p < .01

La tabla 17 también demostré que todos los factores de la satisfaccion laboral
se correlacionan, de forma positiva y significativa, con todos los factores del
desempefio laboral, con excepcidn del factor compensacion. Cabe sefialar aquellos que
tuvieron correlaciones de moderadas a altas. Se encontré que a mayor satisfaccion con
los compafieros de trabajo, mayor comunicacion (r=.498; p=.001) y mayor trabajo en
grupo (r=.672; p=.001). También, a mayor puntaje en la responsabilidad del personal,
mayor comunicacion (r= .613; p=.001) y mayor trabajo en equipo (r=.559; p=.001).
Ademads, a mayor comunicacion (r= .467; p= .001) y trabajo en equipo (r= .490;

p=.001), mayor satisfaccion con la seguridad en el empleo. Igualmente, a mayor
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puntaje en la comunicacion (r=.714; p=.001) y el trabajo en equipo (r= .583; p=.001),
mayor puntaje en la satisfaccion con las relaciones humanas.

Otro hallazgo fue que a mayor puntaje en la comunicacion (r= .540; p=.001) y
en las practicas de proteccion y cuidado al medio ambiente (r=.699; p=.001), mayor
puntaje en la satisfaccion con el sentimiento de logro. Otra correlacion importante fue
que a mayor responsabilidad/ calidad (r=.485; p=.001) y actitud de servicio (r= .517,
p=.001), mayor satisfaccion en el personal en cuanto a prestar un servicio a la sociedad.

Aunque el factor compensacion present6 una correlacion baja en general, tuvo
una correlacion moderada con los factores comunicacion (r=.449; p=.001) y trabajo
en equipo (r=.469; p=.001), es decir, a mayor puntaje en la comunicacion y trabajo en

equipo, mayor puntaje en la satisfaccion de la compensacion.

4.4 Analisis de regresién multiple

El altimo analisis que se realizo fue la regresion maltiple (paso por paso), con
el objetivo de conocer si los factores de cultura organizacional y satisfaccion laboral
predicen el desempefio laboral de los bibliotecarios.

Es importante mencionar que dicho analisis de prediccion se realizé tanto con
los factores generales del Denison Organizational Culture Survey (involucramiento,
consistencia, adaptabilidad y mision), como con sus subfactores (empoderamiento,
orientacion al equipo, desarrollo de capacidades, valores centrales, acuerdo,
coordinacion e integracion, creacién del cambio, enfoque al cliente, aprendizaje
organizacional, direccidn e integracion estratégica, meta y objetivos y, visién). De tal
manera que se obtuvieron diferentes modelos de prediccion considerando tanto los
factores y subfactores de la cultura organizacional como los factores de la satisfaccion
laboral (compafieros de trabajo, responsabilidad, seguridad, reconocimiento,
supervision—relaciones humanas, oportunidades de promocidn, condiciones de trabajo,
politicas de la compafia y précticas, status social, logro, servicio social, variedad y
compensacion), que predicen los factores del desempefio laboral, tanto para la muestra

general como por sexo.
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El modelo de prediccion encontrado para la muestra general se realizé tomando
en consideracion los factores de la cultura organizacional y los factores de la
satisfaccion laboral que predicen el desempefio laboral. El anélisis obtenido revel6 tres
modelos. En el primer paso se incorporé en la ecuacion el factor supervision-relaciones
humanas como predictor, el cual explico el 45.2% de la varianza, F (1, 170) = 139.534,
p = < .001. En el segundo paso, se incluyo en la ecuacion el logro como predictor,
donde se explico el 54.2% de la varianza, F incrementada (2, 170) = 99.379, p = < .001. En
el tercer paso, se agrego la adaptacion como predictor, el cual explicé el 58.2% de la
varianza, F incrementada (3,170) = 77.651, p = < .001.

En la tabla 18 se muestra el modelo final de regresion estimado, donde se
demostré una correlacion multiple (R = .763; R?=.582), lo que indica que el 58.2% de
la varianza del desempefio laboral global es explicado a partir de la supervision-
relaciones humanas, el logro y la adaptacion.

Tabla 18
Analisis de regresién multiple global obtenido para la prediccién del factor desempefio

laboral, a partir de los factores de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral

Factores B Error Beta t Sig.
estandar
Supervisién-Relaciones humanas 197 .037 356  5.339 .000***
Logro 232 .049 308 4.736 .000***
Adaptacion .262 .065 246 4.026 .000***

*p<.05;**p<.0l;***p<.00 R=.763;R?=.582 F (3 170) =77.651, p <.001

El segundo modelo de prediccién fue el obtenido con los subfactores de la
cultura organizacional y los factores de la satisfaccion laboral para predecir el
desempefio laboral.

En este caso se obtuvieron cinco modelos, en el primer paso se incluyo en la
ecuacion el factor supervision-relaciones humanas como predictor, el cual explico el
45.2% de la varianza, F (1, 170) = 139.534, p = <.001. En el segundo paso, se incorpord
en la ecuacion el logro como predictor, donde se explico el 54.2% de la varianza, F

incrementada (2, 170) = 99.379, p = < .001. En el tercer paso, se agregé el acuerdo, el cual
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explico el 59.6% de la varianza, F incrementada (3,170) = 82.081, p = < .001. En el cuarto
paso, se incorporé el aprendizaje organizacional como predictor, donde se explico el
60.6% de la varianza, F incrementada (4,170) = 63.792, p = < .001. En el quinto paso, se
afiadio el factor oportunidades de promocion, que explicé el 61.5% de la varianza, F
incrementada (5, 170) = 52.709, p = <.001.

En la tabla 19 se muestra el modelo final de regresion estimado, donde se
demostré una correlacion maltiple (R=.784; R?= .615), lo cual indica que el 61.5% de
la varianza del desempefio laboral es explicado a partir de la supervision-relaciones
humanas, el logro, el acuerdo, el aprendizaje organizacional y las oportunidades de
promocion.

Tabla 19
Analisis de regresion multiple global obtenido para la prediccion del factor desempefio
laboral, a partir de los subfactores de la cultura organizacional y los factores de la

satisfaccioén laboral

Subfactores/ Factores B Error Beta t Sig.
estandar
Supervision-Relaciones humanas 213 041 385  5.223 .001***
Logro .255 .050 339  5.095 .001***
Acuerdo 174 041 250  4.214 .001***
Aprendizaje organizacional 134 .057 144 2364  .019*
Oportunidades de promocion -.077 .039 -154  -1.977 .050*

*p<.05,**p<.0l;**p<.00l R=.784;R>= 615 F (5.170) = 52.71, p <.001

Para el caso de los hombres, se encontrd un tercer modelo sobre los factores de
la cultura organizacional y la satisfaccion laboral que predicen el desempefio laboral.

En hombres, el analisis proyectd tres modelos, en el primer paso se afiadio en
la ecuacion el factor supervision-relaciones humanas como predictor, el cual explico el
49.7% de la varianza, F (1,65) = 63.315, p= <.001. En el segundo paso, se agregd en la
ecuacion el estatus social como predictor, donde se explico el 61.9% de la varianza, F
incrementada (2, 65) = 51.169, p = <.001. En el tercer paso, se adiciono el factor consistencia
como predictor, el cual explicé el 66.3% de la varianza, F incrementada (3, 65) = 40.733, p
=<.001.
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En la tabla 20 se muestra el modelo final de regresion estimado, donde se
demostré una correlacion maltiple (R = .814; R?=.663), lo cual indica que el 66.3%
de la varianza del desempefio laboral en hombres es explicado a partir de la
supervision-relaciones humanas, el estatus social y la consistencia.

Tabla 20
Analisis de regresion multiple global obtenido para la prediccion del factor desempefio

laboral, a partir de los factores de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral

en hombres
Factores B Error Beta t Sig.
estandar
Supervisién-Relaciones humanas 192 .042 416 4.605 .001***
Estatus social 227 .064 318 3.531 .001***
Consistencia .295 .068 258 2.861 .006**

*p<.05;**p<.0l;***p<.00l R=.814;R>=.663 F (365 =40.73, p<.001

Para el caso de los subfactores de la cultura organizacional y los factores de la
satisfaccion laboral que predicen el desempefio laboral en hombres se encontrd un
cuarto modelo.

El andlisis proyectd tres modelos, en el primer paso se afiadio en la ecuacion el
factor supervision-relaciones humanas como predictor, el cual explicé el 49.7% de la
varianza, F (1,65) = 63.315, p= < .001. En el segundo paso, se agrego en la ecuacion el
estatus social como predictor, donde se explico el 61.9% de la varianza, F incrementada (2,
65) = 51.169, p = < .001. En el tercer paso, se adiciond el acuerdo como predictor, el
cual explico el 67.8% de la varianza, F incrementada (3, 65) = 43.424, p = < .001.

En la tabla 21 se muestra el modelo final de regresion estimado, donde se
demostré una correlacion maltiple (R = .823; R?=.678), lo cual indica que el 67.8%
de la varianza del desempefio laboral en hombres es explicado a partir de la

supervision-relaciones humanas, el estatus social y el acuerdo.
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Tabla 21
Analisis de regresion mdltiple obtenido para la prediccion del factor desempefio
laboral, a partir de los subfactores de la cultura organizacional y los factores de la

satisfaccion laboral en hombres

Factores/ Subfactores B Error Beta t Sig.
estandar
Supervisidn-Relaciones humanas 201 .039 436 5.094 .001***
Estatus social 214 .063 300 3.385 .001***
Acuerdo 183 .055 284  3.356  .001***

*p<.05;**p<.01; ***p<.001 R=.823;R>=.678 F (365)=43.424,p<.001

Para el caso de las mujeres, se encontr6é un quinto modelo sobre los factores de
la cultura organizacional y la satisfaccion laboral que predicen el desempefio laboral.

El andlisis proyectd tres modelos, en el primer paso se afiadié en la ecuacion el
factor supervision-relaciones humanas como predictor, el cual explico el 48.2% de la
varianza, F (1, 100) = 91.945, p= < .001. En el segundo paso, se agrego en la ecuacion la
adaptacion como predictor, donde se explicd el 55.6% de la varianza, F incrementada (2,
100) = 61.432, p = <.001. En el tercer paso, se adiciond el estatus social como predictor,
el cual explicé el 60.1% de la varianza, F incrementada (3, 65) = 48.731, p = <.001.

En la tabla 22 se presenta el modelo final de regresion estimado, donde se
demostré una correlacién maltiple (R = .775; R?=.601), lo cual indica que el 60.1%
de la varianza del desempefio laboral en mujeres es explicado a partir de la supervision-
relaciones humanas, la adaptacion y el estatus social en mujeres.

Tabla 22
Analisis de regresion multiple obtenido para la prediccion del factor desempefio

laboral, a partir de los factores de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral

en mujeres
Factores B Error Beta t Sig.
estandar
Supervisién-Relaciones humanas .188 .061 302  3.066 .003**

*p< .05, **p<.0l; ***p< 001 R=.775 R?=.601 F (3 100) = 48.731, p <.001
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Tabla 22

Continuacion

Factores B Error Beta t Sig.
estandar
Adaptacion 292 .086 277 3.397  .001***
Estatus social 237 072 316  3.303 .001***

*p<.05; **p<.01; ***p<.001 R=.775;R?=.601 F (3 100) =48.731, p <.001

Para el caso de los subfactores de la cultura organizacional y los factores de la
satisfaccion laboral que predicen el desempefio laboral en mujeres se descubrié un
sexto modelo.

Al realizar el analisis de regresion multiple en mujeres se revelaron cuatro
modelos, en el primer paso se afiadi6 en la ecuacion el factor supervision-relaciones
humanas como predictor, el cual explico el 48.2% de la varianza, F (1,100) = 91.945, p
=< .001. En el segundo paso, se incluyé el acuerdo como predictor, donde se explico
el 55.4% de la varianza, F incrementada (2, 100) = 60.786, p = < .001. En el tercer paso, se
incorpor6 el logro como predictor, el cual explicd el 59.7% de la varianza, F incrementada
(3, 100) = 47.935, p = < .001. En el cuarto paso, se adiciond la direccion e integracion
estratégica como predictor, que explico el 61.4% de la varianza, F incrementada (4, 100) =
38.168, p =< .001.

En la tabla 23 se muestra el modelo final de regresion estimado, donde se
demostré una correlacién maltiple (R = .784; R?=.614), lo cual indica que el 61.4%
de la varianza del desempefio laboral en mujeres es explicado a partir de la supervision-
relaciones humanas, el acuerdo, el logro y la direccion e integracion estratégica.
Tabla 23
Analisis de regresion multiple obtenido para la prediccion del factor desempefio
laboral, a partir de los subfactores de la cultura organizacional y los factores de la

satisfaccion laboral en mujeres

Factores/ Subfactores B Error Beta t Sig.
estandar
Supervision-Relaciones humanas 185 .060 297  3.069 .011**
Acuerdo 144 .056 201 2.589 .000***

*p<.05;,**p< 0l; ***p<.001 R=.784 R?=.614 F (s 100) = 38.168, p < .001
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Tabla 23

Continuacion

Factores B Error Beta t Sig.
estandar
Logro 125 072 286  2.965 .004**

Direccion e integracion estratégica 118 .058 166 2.042  .044**

*p<.05;**p<.0l; ***p<.00l R=.784;R?=.614 F (4 100) = 38.168, p <.001
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Capitulo V
Discusion

En este capitulo se presenta la discusion y conclusiones de los resultados
encontrados, asi como también las limitaciones del estudio y algunas sugerencias para
futuras investigaciones sobre el tema.

El presente estudio se llevd a cabo para dar respuesta a varias preguntas de
investigacion que han sido formuladas a partir de una revision contextual, tedrica y
conceptual acerca de tres variables estudiadas: cultura organizacional, satisfaccion
laboral y desempefio laboral.

La investigacion tuvo como objetivo general determinar si la cultura
organizacional y la satisfaccién laboral son predictores del desempefio laboral en
bibliotecarios de la ciudad de Mérida. Para poder llevar a cabo este objetivo se elabord
el instrumento correspondiente a la variable desempefio laboral y, posteriormente, se

realizaron los analisis psicométricos pertinentes.

5.1 Validacion psicométrica de la Escala de Desempefio Laboral para
Bibliotecarios

Un punto importante en la investigacion fue elaborar la Escala de Desempefio
Laboral para Bibliotecarios, para medir la autopercepcién de los bibliotecarios sobre
su desempefio laboral, debido a que las existentes estan desactualizadas (Calleja, 1988)
y han sido realizadas en otros contextos (Oyewole & Popoola, 2013; Peng, 2014), por
lo que se considerdé que era importante contar con un instrumento culturalmente
relevante, valido y confiable para bibliotecarios.

En este caso, el instrumento se construyd a partir del andlisis teérico y
contextual del desempefio laboral, tomando como base los perfiles de puestos de 3
bibliotecas ubicadas en la ciudad de Mérida, como se menciona en el capitulo Ill. A
partir de ellos, se desarrollaron 5 dimensiones: Responsabilidad/calidad, actitud de
servicio, comunicacidn, trabajo en equipo y proteccion al medio ambiente. Donde los

factores calidad y trabajo en equipo concuerdan con los factores identificados por
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Calleja (1988) para la construccién de su escala de evaluacion. Los demés se tomaron
del contexto de las bibliotecas yucatecas.

Es importante sefialar que, en la etapa de validacion del instrumento, los
resultados obtenidos a través del analisis factorial exploratorio mostraron una
estructura conceptualmente clara y relevante para el estudio del desempefio laboral en
bibliotecarios. Asimismo, las consistencias obtenidas fueron de moderadas a altas. Por
todo lo anterior se concluye que la Escala de desempefio laboral para Bibliotecarios
puede ser una medida sensible a la medicidn de dicha variable en el contexto de las

bibliotecas yucatecas.

5.2 Objetivo de investigacion 1

Para responder el primer objetivo de investigacion: Describir la cultura
organizacional de los bibliotecarios de Meérida, Yucatan; se realiz6 un analisis
descriptivo de dicha variable dentro del contexto estudiado, de acuerdo con el modelo
tedrico de Denison (1991). EI modelo se organiza en torno al concepto de cultura de la
organizacion de Schein, con la idea de enfrentar las dos tensiones fundamentales: una
entre la adaptacion externa y la integracion y, otra entre cambio y estabilidad.

Los datos arrojaron que los cuatro rasgos culturales identificados en el modelo
estuvieron relacionados, de diferente manera, con criterios de efectividad en las
bibliotecas estudiadas. De esta forma, se encontrd que la mision y el involucramiento
fueron los factores mas representativos de la cultura organizacional de los
bibliotecarios, inclindndose més hacia la estabilidad. Por otro lado, la adaptabilidad y
la consistencia fueron representativos, pero en menor medida. Se sugiere que la cultura
organizacional puede ser estudiada como una parte integral de los procesos de
adaptacion y se reflexiona sobre la pertinencia de desarrollar determinados rasgos de
cultura en el trabajo para conseguir un resultado determinado en el desempeiio laboral.

Los resultados obtenidos mostraron que todas las dimensiones puntuaron por
arriba de la media tedrica. Sin embargo, el puntaje mas alto se obtuvo en el factor
mision, seguido por el involucramiento, la adaptabilidad y la consistencia. Un resultado

similar fue el de Martinez (2010), quién utilizé también el modelo de Denison en una
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muestra de empresas colombianas y obtuvo casi el mismo resultado, Unicamente
invirtiendo la adaptabilidad por la consistencia. Estas diferencias podrian deberse al
tipo de organizacion dénde se aplicd, que en el caso anterior fueron 11 empresas con
fines de lucro: 9 del sector manufacturero, una del sector de extraccion y otra del sector
financiero.

A partir de lo anterior se puede interpretar que, en primer lugar, la cultura
organizacional de los bibliotecarios de la ciudad de Mérida estad mas representada por
la mision. Esto quiere decir que los bibliotecarios consideran que es primordial tener
un sentido claro de propésito o direccion, donde las metas organizacionales y los
objetivos estratégicos expresan claramente la vision de lo que la biblioteca quiere ser
en el futuro (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003).

En segundo lugar, esta el factor involucramiento, definido como el
empoderamiento de la gente, la construccion personal alrededor de los equipos y el
desarrollo de la capacidad humana en todos los ambitos de la biblioteca (Denison,
Haaland, & Goelzer, 2003). Es decir, las personas consideran que es muy importante
comprometerse con su trabajo, tener conocimiento e independencia para mejorar su
situacion laboral y también tener influencia en todos los ambitos de su actividad.

En tercer lugar, se encuentra la adaptabilidad, que permite a la biblioteca
responder a los cambios del entorno y a las nuevas exigencias de los usuarios. Las
organizaciones adaptables son impulsadas por sus clientes, asumen riesgos, aprenden
de sus errores y tienen capacidad y experiencia en la creacion del cambio. Estas
organizaciones estan continuamente mejorando su capacidad de entregar valor a sus
clientes (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003). En otros términos, los bibliotecarios
consideran que sus usuarios son importantes para ejercer su labor, por lo tanto sus
opiniones y demandas con regularidad se toman en cuenta. Se podria suponer gque esta
situacion se da ya que generalmente la biblioteca est& a cargo de una coordinacion o
un departamento que es el qué toma las decisiones, es decir, en muchas ocasiones las
decisiones finales no recaen en manos de los propios bibliotecarios.

En cuarto y ultimo lugar estda la consistencia, la cual considera que el

comportamiento de las personas se fundamenta en un conjunto de valores centrales; el
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personal posee la habilidad de lograr acuerdos (aun cuando existan diversos puntos de
vista) y las actividades de la biblioteca estan bien coordinadas e integradas (Martinez,
2010). Un sistema compartido de creencias y valores funciona como un sistema de
control interiorizado. Se considera que la consistencia es fuente poderosa de estabilidad
e integracion interna que resulta de un marco mental comuan y tiene un alto grado de
conformidad que lleva a la efectividad (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003). Esto
quiere decir que los sujetos consideran que el aspecto del que mas carecen es la
consistencia interna, ya que a veces les resulta complicado establecer acuerdos. Se
podria especular que los valores que poseen no son compartidos por todos de igual

forma, lo que dificulta la existencia de un sistema de control unificado.

5.3 Objetivo de investigacion 2

Para contestar el segundo objetivo: Identificar los niveles de satisfaccidn laboral
de los bibliotecarios, se encontrd6 que los mayores satisfactores laborales de los
bibliotecarios fueron el servicio a los usuarios, el sentimiento de logro, la oportunidad
de hacer las cosas de forma diferente (variedad), las responsabilidades asignadas, el
estatus social que les proporciona su labor y la seguridad de su empleo. Un factor que
representa insatisfaccion para ellos fue el sueldo que reciben, en relacion con el trabajo
que realizan (compensacion), es decir, los bibliotecarios consideran que su sueldo
podria ser mejor en relacién con su carga de trabajo. En este estudio se sugiere que la
satisfaccion laboral puede ser estudiada como parte de la cultura organizacional. Estas
dos, a su vez, ejercen influencia en el desempefio laboral, por lo que resulta relevante
desarrollar determinados niveles de satisfaccion para conseguir un resultado especifico
en el desempeifio laboral.

Es frecuente que los empleados al desempefiarse en sus puestos de trabajo
interactCen con los clientes o, en el caso de las bibliotecas, usuarios. Por ello, es
razonable preguntarse si la satisfaccion de los trabajadores se relaciona con la
satisfaccion de sus usuarios. Una gran cantidad de estudios ha demostrado que la
respuesta es positiva: los empleados satisfechos incrementan la satisfaccion y lealtad
de los clientes (Koys, 2001; Schulte, Ostroff, Schmulyian, & Kinichi, 2009;
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Vandenberghe, y otros, 2007). En esta investigacion se corrobord que los bibliotecarios
estan satisfechos con el servicio social que ofrecen a sus usuarios y a la comunidad en
general (Seoko, 1978), como la oportunidad que tienen para servir a los demas,
ayudarlos en sus necesidades informativas y otorgarles un pequefio servicio en
retribucion de lo que la organizacién hace por ellos. Ahora, el conocer si los usuarios
estan satisfechos con el servicio que reciben por parte de los bibliotecarios es motivo
de otra investigacion, por lo que el estudio no se aborda desde esta perspectiva. Otros
autores (Marchant, 1982) han relacionado la satisfaccion del servicio que ofrecen los
bibliotecarios con el estilo de liderazgo, encontrando que el servicio mejora si el estilo
de liderazgo es autoritario.

En la literatura, las investigaciones sustentan la prediccion de que el logro de
valores guarda relacion positiva con la satisfaccion en el trabajo (Ferris, Witt, &
Hochwarter, 2001). Asi como también con los valores individuales y organizacionales
de las personas y con la cultura organizacional de la empresa (Diskiené & Gostautas,
2010). De esta forma, los administradores pueden mejorar la satisfaccion de los
empleados al mejorar el ambiente laboral, sus retribuciones y sus reconocimientos para
reforzar sus valores. En este estudio, el logro alcanzé un valor elevado, como un factor
de gran satisfaccion en los bibliotecarios. Similar al estudio realizado por Morgan
(2014) aplicado a profesionales de la informacion, graduados de la Maestria Library
and Information Science. La principal conclusion del estudio es que la nocion de
artesania y el logro profesional son los mayores determinantes de la satisfaccion en el
trabajo.

Los resultados también sefialan que los bibliotecarios se encuentran satisfechos
con la variedad de tareas que realizan y las oportunidades de hacer cosas diferentes de
vez en cuando (Berry, 2007-2008). Se especula que probablemente este punto aplique
para bibliotecarios de servicio, debido a varios factores como el poder interactuar
constantemente con los usuarios y realizar un tipo de trabajo mas variado y menos
rutinario que el de los catalogadores, tal como encontrd y puntualizé6 Seoko (1978).
Asimismo, reportaron mostrarse satisfechos con la posicion actual que ocupan dentro

de la comunidad, es decir, el estatus social (Berry, 2007-2008; Russell, 1986). En
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contraste con el estudio de Duki¢ y Duki¢ (2014), quienes encontraron que los
bibliotecarios de Croacia estan insatisfechos con su situacion laboral. Siguiendo esta
misma linea, Adio y Popoola, (2010) descubrieron que la falta de reconocimiento de
los bibliotecarios afecta su compromiso profesional y, por tanto, su satisfaccion laboral.

De igual forma se confirmé que los bibliotecarios se encuentran satisfechos con
la seguridad que les provee su empleo, es decir, la forma en que su trabajo les
proporciona estabilidad siendo un aspecto muy importante para alcanzar la satisfaccion
(Alansari, 2011; Wahba, 1975)

Otro factor en el que los bibliotecarios se encuentran satisfechos es en las
responsabilidades que tienen asignadas, es decir, los bibliotecarios de la ciudad de
Mérida se encuentran satisfechos con la libertad de utilizar su propio juicio al realizar
su trabajo. Es importante sefialar que esto no se ha reportado en otros estudios.

También, los participantes manifestaron sentir satisfaccién en el factor
supervision—relaciones humanas, ya que los problemas se resuelven de forma oportuna
(Togia, Koustelios, & Tsigilisbh, 2004).

De acuerdo con los modelos de equidad, la satisfaccién depende del grado de
justicia con la que se trata al individuo en el trabajo. Dicha satisfaccion surge cuando
el sujeto percibe que los resultados de su trabajo, en relacion con sus aportaciones, son
favorables en comparacion con los resultados y aportaciones de personas cercanas a €l
(Adams, 1965). Un estudio reciente analiza la percepcién de justicia de los empleados
con respecto de los salarios que perciben, el incremento salarial y las horas laboradas,
encontrando que guardan una relacion significativa con la satisfaccion en el trabajo
(Smith, 2015). Esta cuestion se refleja de manera inversa en las bibliotecas, ya que se
puede entender que los bibliotecarios no se encuentran satisfechos con el sueldo que
reciben en relacién con el trabajo que realizan, tal como se manifesté en el factor
compensacion, el cual tuvo el puntaje mas bajo (Alansari, 2011; Berry, 2007-2008;
Duki¢ & Duki¢, 2014; Togia, Koustelios, & Tsigilisb, 2004).
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5.4 Objetivo de investigacion 3

Para cubrir el tercer objetivo: Describir el desempefio laboral de los
bibliotecarios, se llevd a cabo un analisis descriptivo de la variable dentro del contexto
estudiado, de acuerdo con los perfiles profesionales de puestos de los bibliotecarios
(Garciarena & Conforti, 2011), entendiendo como profesional a “aquella persona capaz
de brindar un servicio o elaborar un bien, garantizando un resultado con determinada
calidad” (p. 153). En este caso, los factores que mejor describen el desempefio laboral
de los bibliotecarios fueron: en primer lugar la actitud amable y atenta para dar servicio
a sus usuarios; en segundo lugar la responsabilidad/ calidad que les permite realizar de
forma adecuada su trabajo; en tercer lugar la proteccion y cuidado al medio ambiente
mediante practicas verdes o amigables; en cuarto lugar el trabajo en equipo para lograr
las metas de la biblioteca y; en quinto lugar la buena comunicacién para que el trabajo
se realice conforme a los requerimientos de la biblioteca. Se sugiere que el buen
desemperio laboral depende de una cultura organizacional solida y de altos niveles de
satisaccion laboral en los trabajadores, por lo que debe ser ser estudiado como parte
integral de ambas variables.

Una investigacion que resalta la importancia de considerar los factores servicio
y calidad al medir el desempefio laboral es la de Hobson, Moran y Stevens (1987),
quienes encontraron que las habilidades interpersonales mejoran el desempefio laboral
de los bibliotecarios, mejorando por consiguiente la calidad interpersonal de los
servicios proporcionados Yy, por tanto, la satisfaccion tanto de jefes como de usuarios.
Siguiendo con este enfoque, en la presente investigacion los bibliotecarios
manifestaron tener responsabilidad/ calidad y una buena actitud de servicio al momento
de interactuar y tratar con los usuarios, es decir, perciben que cumplen en tiempo y
forma con las funciones y actividades acordadas para desempefiar el trabajo de la forma
més adecuada. También expresaron tener disposicién para servir en las actividades
diarias de manera amable y atenta logrando, desde su perspectiva, satisfacer las
necesidades de los usuarios.

La importancia de incluir en la escala un factor como la proteccion y cuidado

al medio ambiente es debido a que la sustentabilidad constituye un cambio importante
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desde el paradigma anterior del desarrollo econémico, el cual Gnicamente tomaba en
cuenta el incremento en las estadisticas, sin pensar en las repercusiones sociales y
ambientales. Ahora se considera que estos dafios y amenazas al bienestar de las
personas y del medio ambiente, como consecuencia del desarrollo econémico, pueden
disminuirse o evitarse. Por lo que este nuevo paradigma busca un equilibrio entre el
desarrollo sustentable y el desarrollo economico (Organizacion de las Naciones
Unidas, 2016).

Resulta importante destacar que el personal de una biblioteca puede contribuir
a la protecciéon y cuidado del medio ambiente, cuando realiza practicas verdes o
amigables con el medio ambiente. Entre tales practicas se puede mencionar el reciclar
constantemente e imprimir a doble cara (Cunningham, Feder, & Muise, 2010),
fomentar la separacion de basura en contenedores especiales para cada tipo de
materiales, ya sea papel, plastico, residuos organicos, baterias usadas (Duffy & Verges,
2009), utilizar alternativas para almacenar y reutilizar el agua, asi como sistemas
renovables de energia eléctrica (Garciduefias, 2014) y promover las caminatas o utilizar
bicicletas para transportarse en lugar de los carros personales (Order, 2008). En este
sentido, se encontro que los bibliotecarios de la ciudad de Mérida perciben fomentar la
proteccion y cuidado al medio ambiente mediante las siguientes précticas: apagando
las luces gque no se utilizan, ahorrando en el consumo de agua, reciclando las hojas y
cartones usados Yy, utilizando el transporte publico y las bicicletas en vez de los carros
personales.

Por otro lado, algunas investigaciones (Azman, Ching Sieng, Ajis, Dollah, &
Boerhannoeddin, 2009) han estudiado el papel del supervisor y su efecto en la
comunicacion y en el desempefio laboral de los trabajadores. Los autores encontraron
que el apoyo del supervisor puede aumentar el desempefio del trabajo, pero no la
comunicacion del supervisor. En contraste con este resultado, los bibliotecarios
yucatecos consideran tener buenos canales de comunicacion, lo que permite que el
trabajo se realice conforme a los requerimientos de la biblioteca y conllevan a mejorar

su desempefio laboral.
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En altimo lugar, se pudo observar que algunos factores utilizados para medir la
satisfaccion laboral también se utilizan para medir el desempefio laboral y viceversa,
por lo es importante resaltar que estos factores afectan tanto la satisfaccion de los
bibliotecarios como su desempefio laboral, ya que son variables con estrecha relacion.
Entre los factores antes mencionados se puede sefialar el servicio, la responsabilidad,
las condiciones de trabajo vy, las politicas y practicas de la compafiia.

5.5 Objetivo de investigacion 4

Para responder el cuarto objetivo: Establecer la relacion causal estadistica entre
las variables cultura organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral; se
efectud un analisis de asociacion por medio del coeficiente de correlacion Producto
Momento de Pearson. En todos los casos, las correlaciones entre todos los factores y
subfactores resultaron positivas y significativas.

Estos datos corroboran los resultados de diferentes investigaciones, las cuales
han encontrado que la cultura organizacional tiene una directa influencia en la
satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados (Lok & Crawford, 1999; Lund,
2003; Silverthorne, 2004).

Con este mismo enfoque Tinoco, Quispe y Beltran (2014) han abordaron la
relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral de los docentes de la
facultad de ingenieria industrial de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos
(UNMSM). Encontraron que existe una relacion positiva, aunque débil, entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en docentes, asociacion que les permite afirmar
que, si se mejoran los aspectos de motivacion, identificacion institucional,
comunicacion y se fortalecen los valores, se obtendran mejores niveles de satisfaccion
laboral.

También se ha indagado la relacién entre satisfaccion laboral y cultura
organizacional desde las dimensiones del cuestionario de cultura corporativa: The
Corporate Culture Questionnaire (CCQ). Entre los hallazgos del estudio se resalta la
importancia de la relacion que tienen las dimensiones: desempeiio, recursos humanos,

toma de decisiones y relaciones personales en la satisfaccion de los trabajadores. Estas
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dimensiones resultan indicadores utiles para analizar distintos factores de la cultura en
el trabajo que inluyen en la satisfaccion laboral (Pérez, 2011).

Confirmando la influencia que tienen estas variables entre si, se menciona otro
estudio cuyo objetivo fue describir la cultura organizacional de una empresa comercial
perteneciente al ramo de las artes gréficas. Entre los resultados encontrados se resalta
la forma en cdmo la cultura organizacional de esa empresa ha impactado en la
insatisfaccion del personal, creando conflictos internos (Banda, 1999).

Con respecto a la relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral,
Martinez (2010) llevé a cabo un estudio exploratorio para analizar las relaciones entre
la cultura y el desempefio organizacional en un muestra de empresas colombianas, a
partir del modelo de Denison y sus colegas. Los hallazgos mostraron que la estructura
factorial no se ajusta totalmente a la estructura esperada y solo el factor mision
evidencia relaciones significativas con algunas medidas de desempefio organizacional.

Entre los estudios que han relacionado la satisfaccion en el trabajo con el
desempefio laboral, se encontré que existe un fuerte vinculo entre el grado de
satisfaccion y el desempefio laboral de los empleados en la organizacion. A medida que
se avanza del nivel individual al organizacional se encuentra respaldo adicional a la
relacion entre satisfaccion y desempefio laboral. Por ello, las organizaciones con mas
empleados satisfechos suelen ser mas efectivas que las que tienen menos empleados
satisfechos (Robbins & Judge, 2013).

Siguiendo este enfoque, otro estudio que intenta investigar el impacto de la
satisfaccion en el trabajo y el desempefio laboral para mantener el compromiso
organizacional es la de Imran, Arif, Cheema y Azeem (2014). En el analisis de
regresion, los resultados indicaron una relacién positiva fuerte entre la satisfaccion
laboral y el desempefio, mientras que el compromiso organizacional tiene una relacion
positiva fuerte con el desempefio y la actitud hacia el trabajo.

En la literatura bibliotecoldgica, también existe evidencia de la preocupacion
de los autores por el estudio del desempefio laboral y su vinculo con la satisfaccién
laboral. A este respecto, las investigaciones se han interesado por relacionar la

Administracion Por Objetivos (APO) y sus efectos en la satisfaccion laboral y el
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desempefio en el trabajo. Los resultados sugieren que las relaciones entre APO,
satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo no son del todo claras (Lewis, 1980).

Con un enfoque similar, Hobson, Moran y Stevens (1987) encontraron dos
cuestiones: 1) el contacto personal con el publico es vital para el éxito de cualquier
servicio en una organizacion y, 2) la calidad interpersonal de los servicios
proporcionados es el mayor determinante de la satisfaccion laboral tanto de los jefes
como de los usuarios.

También, se han investigado los efectos del auto-concepto, el conflicto trabajo-
familia, la satisfaccion laboral y el estrés laboral en el desempefio del trabajo del
personal de la biblioteca en las universidades federales de la educacion en Nigeria. Los
resultados revelaron que el efecto conjunto de las variables independientes (auto-
concepto, conflicto trabajo-familia, la satisfaccion laboral y el estrés de trabajo) en el
desempefio del trabajo del personal de la biblioteca es significativo (Oyewole &
Popoola, 2013).

En este mismo sentido, Peng (2014) analiza la medida global de la satisfaccion
en el trabajo en sus componentes intrinsecos y extrinsecos y posteriormente en sub-
facetas de estos componentes, con el fin conocer cémo influyen en el desempefio
laboral. Los resultados de los modelos estadisticos de la competencia demuestran que
ciertas facetas de la satisfaccion laboral intrinseca predicen fuertemente la ejecucion
de tareas y el desempefio contextual. Los resultados pueden ser particularmente Utiles
para proporcionar una amplia comprension de la relacion entre la satisfaccion laboral
y el desempefio laboral en el contexto de la biblioteca universitaria.

A nivel nacional, una investigacion relevante es la de Calleja (1988), quien
construye dos escalas de medicién: una para el desempefio laboral y otra para la
satisfaccion laboral. Esta investigacion resulta pertinente porque las escalas miden las
variables que se estudian en el presente estudio. Sin embargo, ya es una investigacion
desactualizada y realizada en un contexto diferente.

Un estudio similar pero especificamente sobre clima organizacional es el de
Valencia (2004), quién investigd como influye el clima organizacional en la

satisfaccion laboral y el desempefio organizacional de los académicos de una
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institucion de educacion superior. Al realizar el andlisis del grado de asociacion de
factores se encontrd que todos se correlacionan positivamente, es decir, un buen clima
laboral conlleva a una satisfaccion plena en el trabajo. Sin embargo, el estudio encontrd
que no existe correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados. Lo que reconoce que, no siempre, las condiciones favorables y una alta
satisfaccion desembocan en un alto desempefio por parte de los empleados.

Como se pudo observar, en la literatura se pudieron encontrar algunas
investigaciones que corroboran los hallazgos de esta tesis, con algunas variaciones. Es
decir, la cultura organizacional y la satisfaccion laboral pueden influir en el desempefio
laboral, tanto de forma positiva como negativa, por lo que una cultura organizacional
efectiva, redundara en altos niveles de satisfaccion y, por consiguiente, en un buen
desemperio laboral o de forma inversa.

Por ultimo, los resultados obtenidos en el presente estudio reflejan que los
bibliotecarios de las universidades y centros de investigacion de la ciudad de Mérida
muestran una percepcién positiva de la cultura organizacional, de la satisfaccion
laboral y, por consiguiente, del desempefio laboral (Flynn & Chatman, 2001; Kusluvan
& Karamustafa, 2003). Asimismo, los hallazgos mostraron qué si la percepcion de la
cultura organizacional es positiva, los bibliotecarios tenderan a sentirse més satisfechos

con su trabajo y, por tanto, su desempefio laboral seréd bueno.

5.6 Objetivo de investigacion 5

Para contestar con el quinto y ultimo objetivo: Determinar si la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral son predictores del desempefio laboral en
hombres y mujeres bibliotecarios, se realiz6 un analisis de regresion multiple (paso a
paso).

Los datos mostraron que los factores de la cultura organizacional:
empoderamiento, orientacion al equipo, desarrollo de capacidades, valores centrales,
coordinacion e integracion, creacion del cambio, enfoque al cliente, metas y objetivos
y vision no presentan capacidad predictiva para el desempefio laboral en bibliotecarios.

De igual forma, los factores de la satisfaccién laboral: compafieros de trabajo,
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responsabilidad, seguridad, reconocimiento, condiciones de trabajo, politicas y
practicas de la compaiiia, servicio social, variedad y compensacién tampoco
manifiestaron capacidad predictiva para el desempefio laboral en la misma muestra.

En el modelo de regresion global obtenido, el analisis demostré que, para
predecir el desempefio laboral, tanto en hombres como en mujeres, el primer factor a
considerar es la supervision-relaciones humanas, seguido por el factor logro, despues
por el acuerdo, continuando con el aprendizaje organizacional y finalmente con las
oportunidades de promocion. Es decir, para que el desempefio laboral de los
bibliotecarios de las universidades y centros de investigacion sea exitoso es necesario
que sientan que su jefe se encarga de ellos y de sus problemas. También es necesario
que sientan que su trabajo les proporciona satisfaccion y/o éxito. De igual forma, deben
percibir que pueden llegar a acuerdos en temas esenciales demostrando que cuentan
con la capacidad de resolver sus diferencias. Ademas, deben sentir que reciben,
analizan y utilizan las sefiales del entorno con el fin de favorecer la innovacion, el
desarrollo y el conocimiento que poseen. Por Gltimo, deben sentir que su trabajo les
permite crecer y desarrollarse profesionalmente.

Por otra parte, al realizar el andlisis de regresion en hombres y mujeres, de
forma separada, el modelo de prediccion arrojé diferencias entre cada uno de ellos.
Para el caso de los hombres, el desempefio laboral esta determinado por la supervision-
relaciones humanas, seguido por el estatus social y por el acuerdo. Esto quiere decir
que para que el desempefio en el trabajo de los bibliotecarios masculinos sea alto es
necesario que sientan que su jefe estd pendiente de ellos y de sus problemas. También
es necesario que perciban que tienen la oportunidad de ser alguien dentro de la
comunidad y que sientan que pueden llegar a acuerdos en temas esenciales.

En este analisis se pudo observar una variacion en el segundo predictor (estatus
social) el cual no surgio en el andlisis global, es decir, es una variable que Unicamente
predice el desempefio laboral en los hombres.

El resultado anterior contradice la investigacion de Parker y Turner (2002)
quienes afirman que no esta claro si los mejores puestos de trabajo fomentan un alto

desempefio laboral o viceversa. Por el contrario, en la presente tesis se encontrd que el
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estatus social que les proporciona el puesto a los bibliotecarios de género masculino
tiende a mejorar desempefio laboral, por lo que se puede interpretar que para los
hombres es fundamental sentirse importantes y ser alguien dentro de la comunidad.

Para el caso de las mujeres, son 4 las dimensiones que predicen su desempefio
en el trabajo. En primer lugar, esté la supervision-relaciones humanas, en segundo lugar
el acuerdo, en tercer lugar el logro y en cuarto lugar la direccién e integracion
estratégica. Esto quiere decir que para que el desempefio laboral de las bibliotecarias
sea exitoso es necesario que ellas sientan que su jefe se hace cargo de ellas y de sus
problemas. Asimismo, deben perciban que pueden llegar a acuerdos en temas
esenciales. También, deben sentir que su trabajo les proporciona satisfaccion y/o exito
y, por ultimo, es necesario que sientan que disponen de un plan estratégico claro que
determina el proposito de la biblioteca, mostrando que pueden contribuir al desarrollo
de la misma.

En este Gltimo caso surgié un nuevo predictor, que no se habia observado en el
modelo global ni en los hombres, la direccidn e integracion estratégica. Estos datos
confirman que existen factores en el lugar de trabajo que pueden mejorar u
potencialmente obstaculizar el desempefio en el trabajo, como los sistemas de direccidn
y de recompensa, los cudles si son positivos pueden contribuir a la mejora del
desempefio laboral (Gerstner & Day, 1997; Podsakoff, Bommer, Podsakoff, &
MacKenzie, 2006). En esta investigacion, se puede observar que la direccion e
integracion estratégica surgié unicamente como un predictivo del desempefio laboral
en mujeres, lo que implica que para ellas es mas importante que sientan que disponen
de un plan estratégico claro que determina el propdésito de la biblioteca.

Es importante sefialar que la profesion de bibliotecario, cuya practica es ejercida
principalemente por mujeres, tal como se puede observar en los resultados obtenidos
del presente estudio, se ha visto fuertemente determinada por los roles asignados a
hombres y mujeres en una sociedad que ha sido construida y liderada desde un esquema
patriarcal, como México.

Lo anterior muestra claramente un papel diferenciado entre hombres y mujeres

en cuanto a la percepcion de si mismos en cuestiones de género. Por ello, se puede
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argumentar que existen diferencias en el desempefio laboral de los bibliotecarios de las
universidades y centros de investigacion de la ciudad de Mérida, dependiendo de su
sexo. Para los hombres, el poder tener un estatus social, relacionado con su puesto y
con poder ser alguien dentro de la comunidad influye en su desempefio laboral, es decir,
tienen una perspectiva mas individualista de si mismos. Para las mujeres, es méas
importante el logro de los propositos de la biblioteca y que todas las personas puedan
contribuir al desarrollo de la misma, es decir, tienen una visién mas colectivista de si
mismas y de los demas. En general, México es un pais colectivista, aunque existen
diferencias entre hombre y mujeres (Hofstede, 1983), como se puede ver en los
resultados obtenidos en la presente investigacion.

Los diferentes comportamientos, aspiraciones y necesidades de las mujeres y
los hombres deben considerarse, valorarse y promoverse equitativamente. Ello no
significa que deban convertirse en iguales, sino que sus derechos, responsabilidades y
oportunidades no dependan del sexo. Por eso, se habla de igualdad, es decir, que ambas
personas tengan las mismas oportunidades en todas las situaciones y en todos los
ambitos de la sociedad, que sean libres para desarrollar sus capacidades personales y

para tomar decisiones (Ficher, 2001).

5.7 Conclusiones
A continuacion, se presentan, en forma de lista, las conclusiones generales de los
resultados encontrados:

1. Se cuenta con una primera version validada del instrumento Escala de
Desempefio Laboral para Bibliotecarios, con los analisis factoriales
exploratorio y de segundo orden.

2. Lacultura organizacional de los bibliotecarios de la ciudad de Mérida esta mas
caracterizada por la mision, entendida como un sentido claro de propésito o
direccion y por el involucramiento, que se concreta en el empoderamiento de la
gente, la construccion personal alrededor de los equipos y el desarrollo de la
capacidad humana en todos los ambitos de la biblioteca. Esta representada en

menor medida por la adaptabilidad y la consistencia.
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La satisfaccion laboral de los bibliotecarios de la ciudad de Meérida esta
constituida primordialmente por 6 factores: el servicio que prestan sus usuarios,
el sentimiento de logro, la oportunidad de hacer las cosas diferentes de vez en
cuando (variedad), las responsabilidades asignadas, el estatus social que les
proporciona su labor y la seguridad en su empleo.

El desempefio laboral de los bibliotecarios de la ciudad de Meérida esta
representado principalmente por la actitud amable y atenta para dar servicio a
sus usuarios, por la responsabilidad/ calidad que les permite realizar de forma
adecuada su trabajo, por el cuidado y la proteccion al medio ambiente mediante
practicas verdes o amigables, por la union de dos 0 mas personas organizadas
que cooperan para lograr un fin comdn que es la ejecucion de un trabajo (trabajo
en equipo) y por la buena comunicacion para que el trabajo se realice conforme
a los requerimientos de la biblioteca.

Los resultados obtenidos en el presente estudio reflejan que los bibliotecarios
de la ciudad de Mérida muestran una percepcion positiva de la cultura
organizacional, de la satisfaccion laboral y, por consiguiente, del desempefio
laboral. También, los hallazgos mostraron qué si la percepcion de la cultura
organizacional es positiva, los bibliotecarios tenderan a sentirse mas satisfechos
con su trabajo y, por tanto, su desempefio laboral sera bueno.

El andlisis de regresién global demostr6 que para predecir el desempefio laboral
de los bibliotecarios de las universidades y centros de investigacion de la ciudad
de Mérida, los factores a considerar son la supervision-relaciones humanas,
seguido por el factor logro, después por el acuerdo, continuando con el
aprendizaje organizacional y finalmente con las oportunidades de promocion.
El modelo de regresion por sexo arrojo diferencias entre hombres y mujeres.
Para los hombres, el poder tener un estatus social influye en su desempefio
laboral. Para las mujeres, el tener una buena direccion e integracion estratégica

influye mas en su desempefio laboral.
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5.8 Limitaciones y sugerencias

En la investigacion, aunque ha mostrado resutados relevantes y de gran utilidad
con base en la muestra de bibliotecarios, también resulta necesario mencionar que
como todo estudio presenta limitaciones. Una limitacion es que la informacion fue
recabada mediante la autopercepcion que tienen los bibliotecarios de si mismos v,
aungue es valida, seria interesabre conocer o encontrar elementos empiricos del
contexto bibliotecoldgico para confrontar estos resultados. De tal manera que se
sugiere estudiar estas variables mas alla de la autopercepcidn, es decir, seria interesante
realizar otros estudios similares desde diferentes perspectivas como las de jefes y
comparieros. También, seria importante incluir otras estrategias metodologicas para
recabar informacion del contexto.

Asimismo, en lo que se refiere a la Escala de Desempefio Laboral para
Bibliotecarios, aunque se realizaron los analisis correspondientes para validarla, resulta
conveniente seguir trabajando en la conformacion de sus reactivos, dado que los
reactivos quedaron desbalanceados por factor creando uno muy extenso, como fue el
caso de responsabilidad/ calidad. Ademas, proporcionaria un aporte valioso el poder
aplicarla a otros contextos para tener una escala con mayor validez.

De igual forma, el naimero de reactivos por instrumento fue muy extenso para
los participantes, que refirieron dificultades para contestarlo debido al cansancio, por
lo que seria adecuada replantear la forma de obtener los datos para hacerlo accesible a
las personas.

También, seria valioso emplear técnicas de estudio desde el paradigma
cualitativo y asi complementar la informacion obtenida en este estudio.

Por Gltimo, el estudiar las variables cultura organizacional, satisfaccion laboral
y desempefio laboral en el contexto bibliotecologico fue de gran utilidad ya que
permitié abordar un campo de estudio poco trabajado, asi como también conocer como
se manifiestan estas variables en las bibliotecas yucatecas las cuales, en su mayoria
tuvieron resultados positivos, con excepcién del factor compensacion.

Lo anterior permite la apertura de una linea de investigacion sobre este tema

para que en futuras investigaciones se siga profundizando sobre estas variables, como
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es el caso de la influencia que tienen las estructuras patriarcales en los roles de los
bibliotecarios, asi como también se puedan incorporar nuevas para seguir indagando,

estudiando y reflexionando sobre dicho contexto.
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Preguntese a si mismo: ¢Qué tan de acuerdo estoy con este aspecto de mi trabajo?

1. TOTALMENTE EN DESACUERDO.
2. EN DESACUERDO.

3. INDIFERENTE.

4. DE ACUERDO.

5. TOTALMENTE DE ACUERDO.

Apéndice A

Cuestionario de Denison Organizational Culture Survey

En mi puesto actual de trabajo ocurre lo siguiente...

Marque con un
circulo un nimero
para cada
afirmacion

1. La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos con su
trabajo.

112 (3|45

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor
informacion.

1123|415

3. La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir cuando se
necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.

[N
N
w
I
(3]

5. La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en
algan grado.

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.

[N
()
w
o
o

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso
en la direccion.

=
N
w
I
(3]

9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta
organizacion.

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre
su trabajo y los objetivos de la organizacion.

11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si
mismas.

12. Las capacidades del «banquillo» (los futuros lideres en el grupo) se
mejoran constantemente.

13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de
Sus miembros.

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de
ventaja competitiva.

15. Los lideres y directores practican lo que pregonan.

N
()
w
N
ol

16. Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas
distintivas.

N
N
w
IN
al

17. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que
nos conducimos.

18. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas.

=
N
w
N
ol

19. Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a
distinguir lo correcto.

20. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen.

21. Este grupo tiene una cultura «fuerte».

22. Nos resulta fécil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

=
N
w
N
ol

23. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.
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Preguntese a si mismo: ¢Qué tan de acuerdo estoy con este aspecto de mi trabajo?

1. TOTALMENTE EN DESACUERDO.
2. EN DESACUERDO.

3. INDIFERENTE.

4. DE ACUERDO.

5. TOTALMENTE DE ACUERDO.

24. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer
las cosas.

25. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

o

26. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una
perspectiva comuan.

27. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

28. Existe una buena alineacién de objetivos entre los diferentes niveles
jerarquicos.

N

(6]

29. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

30. Respondemos bien a los cambios del entorno.

31. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

32. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.

33. Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para
introducir cambios.

RlR|Rkk|-

NININININ

oo o1 o1

34. Los comentarios y recomendaciones de nuestros usuarios conducen a
menudo a introducir cambios.

N

ol

35. La informacion sobre nuestros usuarios influye en nuestras decisiones.

[EEN

N

o1

36. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de
nuestro entorno.

[EEY

N

w

o

(6]

37. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los usuarios.

38. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los usuarios.

39. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.

40. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

41. Muchas ideas «se pierden por el camino».

42. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

43. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la
izquierda».

RlRRPRPR| -

NININININININ

WWWwWlw|w|w

I RIS

gljorohror1|o| o1 o1

44. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

[EEN

N

w

o

ol

45. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

[EEN

N

w

I

ol

46. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a
nuestro trabajo.

[EEN

N

w

I

(&)

47. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

48. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

49. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

50. La direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.

51. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

52. Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para
tener éxito a largo plazo.

N I

NINININININ

WWWw w|(w

EE R R E N RN

oljorjorjor oo

53. Tenemos una vision compartida de como sera esta organizacion en el
futuro.

54. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

w

I

55. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacién entre nosotros.

[EEN

N

w

N

o1

56. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra
vision a largo plazo.
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Preglntese a si mismo: ¢Qué tan satisfecho estoy con este aspecto de mi trabajo?

1. NO ESTOY SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo estd muy lejos de lo que desearia).

2. ESTOY POCO SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo no es exactamente lo que desearia).
3. ESTOY SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo es lo que yo desearia).

4. ESTOY MUY SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo es mejor de lo que yo esperaba).

5. ESTOY EXTREMADAMENTE SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo estd mucho mejor de

lo que yo esperaria).

Apéndice B

Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota

En mi puesto actual de trabajo siento lo siguiente acerca de...

Marque con un circulo
un nimero para cada
afirmacion

. La oportunidad de servir a otros.

I

. La variedad de mi trabajo.

. La posicién social que el trabajo me da en la comunidad.

. Las politicas y précticas hacia los empleados en esta biblioteca.

. La forma cdmo mi supervisor y yo nos entendemos.

. La seguridad de mi trabajo.

. La cantidad de pago por el trabajo que hago.

. Las condiciones de trabajo como: temperatura, luz y ventilacion.

OO (N[OOI W|IN|F-

. Las oportunidades de mejorar en este trabajo.

=
o

. El espiritu de cooperacidn entre mis colegas.

[
=

. La oportunidad de ser responsable de planear mi trabajo.

=
N

. La forma como se me distingue cuando hago un buen trabajo.

=
w

. Ser capaz de ver los resultados del trabajo que hago.

H
I

. La oportunidad de estar al servicio de otra gente.

=
ol

. La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando.

—
@)

. La oportunidad de ser “alguien” en la comunidad.

[E=Y
-~

. Las politicas de la biblioteca y la manera como se administran.

[EY
[o0]

. La forma como mi jefe maneja a sus empleados.

[ERY
©

. La manera como mi trabajo me provee de un futuro mas seguro.

N
o

. La oportunidad de hacer tanto dinero como mis amigos.

N
[ixe

. EI medio ambiente del lugar donde trabajo.

N
N

. La oportunidad de avanzar en este trabajo.

N
w

. La oportunidad de hacer amigos cercanos entre mis comparieros.

()
NG

. La capacidad de tomar decisiones por mi mismo.

N
(6}

. La manera como yo obtengo crédito completo por mi trabajo.

N
(e}

. Ser capaz de estar orgulloso de un trabajo bien hecho.

N
~

. La oportunidad de ayudar a otra gente.

N
[ee]

. La oportunidad de estar solo en mi trabajo.

N
(o]

. La oportunidad de relacionarme con gente importante.

w
o

. La manera como se informan las politicas de la biblioteca.

w
s

. El apoyo administrativo que mi jefe ofrece a sus empleados.

w
N

. La manera como mi trabajo me otorga seguridad en el empleo.

w
w

. Como mi salario se compara al de otros en otras bibliotecas.

w
~

. Lo placentero de las condiciones de mi trabajo.

w
ol

. Las formas como las promociones se dan en este trabajo.

w
(o}

. La camaraderia de mis colegas.

w
~

. La oportunidad de ser responsable en el trabajo de otros.

w
oo

. El reconocimiento que tengo por el trabajo que hago.

G R G R G R R R R R
N RNN[NRN N[RN[R [RNN N[NNI N[R NN RN [N N[RN[R NN NN N[N N N
Wwwlwwwlwwwwwwwwlwwlwlwwololwololwoolwoololwolowlwlwwlow
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Preglntese a si mismo: ¢Qué tan satisfecho estoy con este aspecto de mi trabajo?
1. NO ESTOY SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo estd muy lejos de lo que desearia).

2. ESTOY POCO SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo no es exactamente lo que desearia).

3. ESTOY SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo es lo que yo desearia).
4. ESTOY MUY SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo es mejor de lo que yo esperaba).

5. ESTOY EXTREMADAMENTE SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo estd mucho mejor de
lo que yo esperaria).

39.

La oportunidad de hacer algo que valga la pena.

40.

La oportunidad de hacer algo por mi projimo.

41.

La oportunidad de hacer algo diferente todos los dias.

42.

La oportunidad de ser importante ante los demas.

43.

La forma como las politicas de la biblioteca se ponen en practica.

44.

La forma como mi jefe toma las quejas de sus empleados.

45.

Lo estable que es mi trabajo.

46.

Mi paga y la cantidad de trabajo que hago.

47.

Las condiciones fisicas de mi trabajo.

48.

Las oportunidades de promocidn en este trabajo.

49.

La forma en que mis colegas son amigables.

50.

La libertad para utilizar mis propios juicios.

51.

La manera como se me dice que hago bien mi trabajo.

52.

La oportunidad de dar lo mejor de mi todo el tiempo.

53.

La oportunidad de dar un pequefio servicio a otras personas.

54.

La oportunidad de hacer muchas cosas diferentes en el trabajo.

55.

La oportunidad de tener un lugar definido en la comunidad.

56.

La forma como la institucién trata a sus empleados.

57.

Las relaciones personales entre mi jefe y sus empleados.

58.
trabajo.

La forma como los despidos y los cambios se evitan en mi

RlRrRRRrIRrRIRIRRRIR R RRPIR R PR~

NININININININININININININDINDINDINDININININ

WWWWWWWWWWWWWWW W W w w|lw

R R R e S P e e e e e e e R N R R

gjojojforjorjorjorjorjorjorjorforjorjolo1o1|o| o1 o1 Ol

59.

Como mi salario se compara con el de otros bibliotecarios.

60.

Las condiciones de mi trabajo.

61.

Mis oportunidades para avanzar.

62.

La forma como mis colegas se llevan entre si.

63.

La responsabilidad en mi trabajo.

64.

El reconocimiento que obtengo por hacer un buen trabajo.

65.

Los logros que obtengo por hacer un buen trabajo.

A I I

NININININININ

WWwWwWww|w|w

IR R R
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Preguntese a si mismo: ¢Qué tan de acuerdo estoy con este aspecto de mi trabajo?
1. TOTALMENTE EN DESACUERDO.

2. EN DESACUERDO.

3. INDIFERENTE.

4. DE ACUERDO.

5. TOTALMENTE DE ACUERDO.

Apéndice C
Escala de Desempefio Laboral para Bibliotecarios
En mi puesto actual de trabajo siento lo siguiente acerca de... Marque con un
circulo un nimero

para cada
afirmacion

1. Demuestro amabilidad al brindar servicio al usuario. 11213 ]14]|5

2. Soy atento con los usuarios. 11213 ]4]|5

3. Tengo disposicion para resolver las solicitudes de informacion de losusuarios. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

4. Resuelvo con rapidez una solicitud de informacion. 112 (3|45

5. Logro conseguir la informacion que requiere el usuario. 112|3|4]5

6. Ofrezco al usuario informacién complementaria que satisfaga mejor su| 1 | 2 | 3 | 4 | 5

requerimiento de informacion.

7. Demuestro mucho interés por mi trabajo. 112 |3|4]|5

8. Demuestro una gran vocacion al realizar mi trabajo. 1123 |4]5

9. Tengo ritmo sostenido y rapido en mi trabajo. 112 (3]4|5

10. Me gusta que mi trabajo salga a la perfeccion. 112 [3|4]|5

11. Recibo “en forma oportuna” de mi jefe, la informacion que requieropara | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

realizar mi trabajo.

=
N
w
I
(3]

12. Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas con mis compafieros.

w
o
&)

13. Existen oportunidades para compartir las mejores practicas de conocimientos | 1 | 2
de mi trabajo con mi jefe.

14. Existe un sistema de comunicacion de doble via (jefe-colaborador, | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
colaborador-jefe).

w
I
(&)

15. Realizo mis funciones y actividades en tiempo y forma. 1|2

16. Es mi responsabilidad entregar los productos de mi trabajo cumpliendocon | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
las especificaciones solicitadas.

17. Es mi responsabilidad entregar los productos de mi trabajoenel formato | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
adecuado y con la informacién completa.

18. Me considero una persona responsable en la entrega de los productosdemi | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
trabajo.

19. Cuando se requiere hacer un trabajo en grupo, me muestro cooperativo. 112345

20. En actividades conjuntas, colaboro con mis compafieros yrealizolapartedel | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
trabajo que me corresponde.

21. Me siento en todo momento apoyado por el grupo de trabajo. 11213 ]4]5
22. En la biblioteca se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo. 11213 |4]|5
23. El grupo se mantiene unido para alcanzar una meta comdn despuésdeque | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
se ha acordado.

24. Tengo los conocimientos para realizar las tareas propias de mi puesto. 1123 |4]5
25. Conozco las normas y procedimientos del trabajo que realizo. 112345
26. Comprendo las tareas y técnicas del trabajo que realizo. 11213 |4]|5
27. Poseo las habilidades especificas que se requieren para realizar todas las | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
facetas de mi trabajo.

28. Apago las lamparas de luz que no se utilizan. 1123|415
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Preguntese a si mismo: ¢Qué tan de acuerdo estoy con este aspecto de mi trabajo?
1. TOTALMENTE EN DESACUERDO.

2. EN DESACUERDO.

3. INDIFERENTE.

4. DE ACUERDO.

5. TOTALMENTE DE ACUERDO.

29. Existe en la biblioteca una conciencia de ahorro de agua. 1123 |4
30. Reciclo y reutilizo el papel y carton usado. 11234
31. Fomento la proteccion y cuidado al medio ambiente en mi trabajo. 112|134
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