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Resumen

El objetivo de esta investigacion es analizar la relacién entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo en 145 docentes de
instituciones de educacion piblicay privada en Chile. Para medir satisfaccion laboral se utiliz6 el cuestionario de Chiang et al. (2008)
y para los estilos de liderazgo un cuestionario basado en la teoria situacional de Hersey y Blanchard (Chiang y Salazar 2011). La
fiabilidad de las escalas es variable y en todos los casos adecuada, con tamaiio de Alfa de Cronbach entre 0.7 y 0.9. Los valores de
satisfaccion laboral estédn alrededor de 4 (escala de 1 a 5), situando a los encuestados en un nivel de “laboralmente satisfechos”. No
hay resultados que indiquen niveles de satisfaccion bajos. Los valores respecto de los estilos de liderazgo instruccién, persuasivo,
participaciény delegacion estan entre 3y 3,5, tanto para la muestra femenina como masculina. Los resultados indican que los cuatro
estilos de liderazgo estan presentes y con niveles medios. Existen correlaciones estadisticamente significativas, en niveles bajos
entre los estilos de liderazgo instruccién, persuasiony participacion con todos los factores de la satisfaccion laboral. Se destacan las
correlaciones positivas entre la satisfaccion con laforma en que realiza su trabajo y los estilos de liderazgo persuasiény participacion.
El estilo de liderazgo delegacion no se correlaciona con ninguno de los factores asociados con la satisfaccion laboral.

Palabras clave: estilo de liderazgo, satisfaccion laboral.

Abstract

The aim of this research was to analyze the relationship between work satisfaction and leadership style in 145 faculty
staff in public and private education institutions in Chile. To measure work satisfaction, the questionnaire by Chiang et
al., (2008) was used and for leadership styles, a questionnaire was used based on the situational theory by Hersey and
Blanchard (Chiang and Salazar 2011). The reliability of the scales is variable and in all cases adequate, with Cronbach’s
alpha between 0.7 and 0.9. Values of work satisfaction are around 4 (scale from 1 to 5), placing those surveyed at a level as
“satisfied with their work”. No results are available to indicate low levels of satisfaction. Values regarding instruction, per-
suasive, participation, and delegation leadership styles range between 3 and 3.5, both for the female and male samples.
The results indicate that the four leadership styles are present with medium levels. Statistically significant correlations
exist, in low levels, among instruction, persuasion, and participation leadership styles with all the factors of work satisfac-
tion. Positive correlations are highlighted between satisfaction with the way their work is carried out and the persuasion
and participation leadership styles. The delegation leadership style does not correlate with any of the factors associated
to work satisfaction.

Keywords: job satisfaction, leadership style.
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Résumée

L'objectif de cette recherche est d“analyser la relation
entre la satisfaction au travail et le style de leadership sur
145 enseignants d’institutions d“éducation publique et
privée au Chili. Pour mesurer la satisfaction au travail on a
utilisé le questionnaire de Chiang et al. (2008) et pour les
styles de leadership un questionnaire basé sur la théorie
situationnelle de Hersey y Blanchard (Chiang y Salazar
2011). La fiabilité des échelles est variable et adéquate
pour tous les cas, avec une taille Alfa de Cronbach entre 0.7
et 0.9. Les valeurs de satisfaction au travail sont autour de
4 (échelle de 1 a 5), classifiant aux personnes interrogées
sous un niveau de “satisfaits au travail”. Il n"existe pas de
résultats qui indiquent des niveaux de satisfaction baisse.
Les valeurs correspondant les styles de leadership, instruc-
tion, persuasif, participation et délégation sont entre 3 et
3,5 si bien pour ["échantillon masculin que pour le féminin.
Les résultats indiquent que les quatre styles de leadership
sont présents et avec des niveaux moyens. Il existe des co-
rrélations statistiquement significatives, a des niveaux fai-
bles entre les styles de leadership instruction, persuasion
et participation avec tous les facteurs de la satisfaction au
travail. On peut remarquer les corrélations positives entre
la satisfaction avec la fagon de réaliser le travail et les
styles de leadership persuasion et participation. Le style
de leadership délégation n"a pas de corrélation avec aucun
des facteurs associés avec la satisfaction au travail.

Mots clef: Styles de leadership, satisfaction au travail.

1. Introduccion

Hoy, es cominmente aceptado la existencia de
cambios en el significado del trabajo, la naturaleza del
trabajo y en la naturaleza de los propios trabajadores;
estos cambios han producido diferentes tipos de pro-
blemas para los lideres de las organizaciones; estos
problemas son importantes tanto desde el punto de vista
econémico como del social (Aldape, Pedrozo, Castillo y
Moguel, 2011). Lo anterior indica la necesidad de con-
ductas directivas de trabajo diferentes, que establezcan
nuevas relaciones internas. Para generar este cambio, es
necesaria una forma diferente de ver el comportamiento
de los individuos en las organizaciones, una transforma-
cién cultural, que permita modificaciones conductuales
individuales tendientes a dar cumplimiento a los reque-
rimientos institucionales. Segiin Benitez y Valles (2003,
citado en Kiiester-Boluda y Avilés-Valenzuela, 2011) se
puede considerar que las actitudes, competencias y
conocimientos de las personas que trabajan en la orga-
nizacién, influyen directamente en sus resultados, su
reputacién y en definitiva en su éxito. En este contexto,
la efectividad o inefectividad de una organizacion esta en
gran medida determinada por la calidad de sus lideres.

Por lo anterior, es de vital importancia conocer los
estilos de liderazgo y el nivel de satisfaccion de los
trabajadores con el que se relacionan. De esta manera el
objetivo de esta investigacién es analizar la relacion exis-

tente entre la satisfaccion laboraly el estilo de liderazgo,
en instituciones de educaci6n privaday pablica en Chile.

2. Revision de la literatura

Las disciplinas del comportamiento organizacional
contribuyen a comprender la conducta de las personas
al interior de la organizacion y es de mucha ayuda al
momento de tratar de predecir o estimar algunos compor-
tamientos en la organizacion (Robbins, 2004).

Lo anterior implica, de acuerdo con Hersey, Blan-
chard y Johnson (1998), que se necesitan no solamente
habilidades de tipo técnicas, sino ademds habilidades
sociales para resolver los diferentes problemas a nivel
organizacional. La mayor parte de estos problemas se
encuentran a nivel de las personas y no a nivel de las
cosas materiales, por ello, para mejorar la gestion es
importante estudiar el comportamiento organizacional.

2.1. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es importante en cualquier tipo
de trabajo, no sélo en términos del bienestar deseable de
las personas dondequiera que trabajen, sino también en
términos de productividad y calidad. Para Boada y Tous
(1993), la satisfaccién laboral, entendida como un factor
que determina el grado de bienestar que un individuo
experimenta en su trabajo, se esta convirtiendo en un
problema central para la investigacién de la organizacion
y es uno de los ambitos de la calidad de vida laboral
que ha captado mayor interés. Asi, en el caso de esta
muestra, colegios municipales y privados con aporte del
estado, lavariable de satisfaccién laboral reviste singular
importancia desde el ambito de la calidad de la gestion
de los grupos de trabajo que ellos forman al interior de
su institucion.

Una de las definiciones mas clasicas de la satisfac-
cion es la ofrecida por Locke (1976) quien la define como
un estado emocional positivo y placentero resultante de
la valoracién personal que hace el individuo sobre su
trabajo y sobre la experiencia adquirida en el mismo.
No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud
general resultante de varias actitudes que un trabajador
tiene hacia su trabajo y los factores relacionados.

Segln Harpaz (1983), no existe una definicién una-
nimemente aceptada sobre el concepto de satisfaccion
laboral, ademas indica que las personas que trabajan
usualmente desarrollan un conjunto de actitudes que
puede ser descrito por el término general de satisfaccion
laboral. Luego, Price y Muller (1986) identifican la satis-
faccion laboral con el grado en el que a los individuos
les gusta su trabajo. Garmendia y Parra (1993) la asocia
con el sentimiento de bienestar derivado de cubrir las
necesidades de cierto nivel a través de los resultados
(considerados aceptables) obtenidos como recompensa
del trabajo realizado y Spector (1997) la define como un
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sentimiento o actitud hacia el trabajo en su conjunto y en
sus distintos aspectos.

Segln Peird (1984), la satisfaccion laboral es una ac-
titud general resultante de muchas actitudes especificas
relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la
organizacion. De este modo, el estudio de la satisfaccion
laboral se enmarca dentro del estudio de las actitudes
hacia el trabajo junto con el compromiso organizacionaly
la implicacién laboral (Peir6 et al., 1995). Siguiendo esta
misma linea, Schultz (1995, citado en Ramirez y Benitez,
2012), define satisfaccion laboral como la actitud de la
persona hacia su trabajo (qué es lo que piensa de este,
si estad contento o no con su empleo) y supone un con-
junto de actitudes o sentimientos respecto a uno mismo.
Igualmente, Blum y Taylor (1999) concuerdan en que la
satisfaccion laboral es el resultado de diversas actitudes
que poseen los empleados; esas actitudes tienen relacion
con el trabajo y se refieren a factores especificos como
los salarios, la supervision, la constancia de empleo, las
condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso,
el reconocimiento de la capacidad, la evaluacién justa
del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la re-
solucién rapida de los motivos de queja, el tratamiento
justo por los patrones y otros similares.

Otra definicién importante es la ofrecida por Davis
y Newstrom (2007), quienes definen la satisfaccion en
el trabajo como un conjunto de sentimientos favorables
y desfavorables mediante los cuales los empleados
perciben su trabajo. La satisfaccion laboral es cambiante
porque crecen y decrecen los sentimientos satisfactorios
a medida que los motivos de logro se van cubriendo,
por lo que las intensidades iniciales se complementan a
través de las conductas realizadas.

Asi, la satisfaccion laboral es basicamente, un con-
cepto globalizador con el que se hace referencia a las
actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su
trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccion laboral
implica hablar de actitudes. Luego, se puede concluir con
Bravo, Peir6 y Rodriguez (1996), que la satisfaccion labo-
ral es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacién de trabajo, actitudes
que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o
hacia facetas especificas del mismo.

Especificamente en el area de la educacién que se de-
sarrolla esta investigacion, los autores Ramirez y Benitez
(2012) indican que las instituciones educativas buscan
los sistemas, métodos y procedimientos que contribuyan
a mejorar sus condiciones operativas desde el interior
de la misma, por lo que al existir satisfaccién laboral en
los trabajadores existe también un impacto positivo en la
calidad del servicio.

2.2. Liderazgo

Hersey y Blanchard (1972) concibieron un modelo de
liderazgo que ha ganado muchos seguidores entre los es-

pecialistas del desarrollo administrativo. Este modelo
llamado teoria de liderazgo situacional es una teoria
de contingencias que se enfoca en los seguidores y
establece que para que el liderazgo sea eficaz hay que
escoger el estilo correcto que depende de la madurez
(grado de preparacion) de los seguidores (Hersey,
Blanchard y Johnson, 2001). Luego Bass (1985), de-
sarrollé un modelo en el que distingui6 entre el estilo
de liderazgo transformacional, lideres que producen
cambios en la escala de valores, actitudes y creencias
de sus seguidores a través de su influencia personal y
el transaccional caracterizado por el establecimiento
de una especie de transaccion entre el lider y los miem-
bros de su grupo.

Para Pascual, el liderazgo implica interrelacion de
las cualidades, habilidades y necesidades del lider, las
necesidades y expectativas del grupo y las exigencias
o requisitos de la situacién; esta interrelacién sugiere
que ningln estilo de liderazgo sirve perfectamente
para todas las situaciones, por lo que el mejor estilo
serd aquel que sea considerado el mas apropiado para
una situacion en particular. Segin Kotter (1988) el lide-
razgo es el desarrollo de una visidn, siendo capaz de
conseguir individuos que puedan apoyar determinadas
estrategias y delegar poder en los mismos para que
haga realidad esa visién. En tanto que para McGregor
(1991), el liderazgo es el proceso persuasivo o el modelo
mediante el cual un individuo induce a un grupo a perse-
guir los objetivos del lider o los objetivos compartidos
por el lider y sus seguidores. Para Koontz y Weihrich
(2004) el liderazgo es la influencia, esto es, el arte o
proceso de influir en las personas para que se esfuercen
voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de las
metas grupales. Los lideres contribuyen a que un grupo
alcance sus objetivos mediante la maxima aplicacién
de sus capacidades. No se ponen a la zaga de un grupo
para empujar y presionar; se dejan frente al grupo para
facilitar el progreso e inspirarlo a cumplir metas organi-
zacionales.

Los autores nombrados concuerdan en que el lide-
razgo es el proceso de influir en las actividades de una
persona o un grupo, en los esfuerzos por alcanzar una
meta en cierta situacion. Hay liderazgo en cualquier
situacién en la que alguien trate de influir en el compor-
tamiento de otro individuo o del grupo.

Dadas las definiciones, se puede decir que el proceso
de liderazgo esta en funcion del lider, el seguidory otras
variables situacionales. El liderazgo es la relacién entre
los lideres y sus seguidores. Es un proceso de influencia
mutua, el cual genera un esfuerzo colectivo al servicio
de los propésitos y valores comunes del lider y de sus
seguidores. Cada vez que alguien intenta influir en el
comportamiento de otro, aquel es el lider potencial y el
sujeto de su influencia es el seguidor en potencia, sin
importar si se trata del jefe, un colega, un subordinado,
un amigo, un pariente o bien todo un grupo.



68 Cuadernos de Administracion / Universidad del Valle / Vol.31 N°52 / julio - diciembre de 2014

2.3. Liderazgo y satisfaccion laboral

La relacién entre el liderazgo y la satisfaccion la-
boral es uno de los temas que ha despertado un gran
interés a nivel de investigacion. Los estudios
sobre satisfaccion en el trabajo y de liderazgo son im-
portantes no solo porque existe una relacién entre sa-
tisfaccion en el trabajo y algunos factores que afectan
el éxito econdmico de una organizacién, sino también
porque actualmente existe una creciente preocupacion
humanitaria por la clase de experiencias psicoldgicas
que la gente tiene durante sus vidas, especialmente
durante su vida laboral (Aldape et al. 2011). El trabajo
deberia proporcionar, ademas de su funcién econémi-
ca, un sentido de identidad, significado, auto-estima,
un sentimiento de auto-valoracidn, relaciones socia-
les, respeto de otros y en general, buenas condiciones
de trabajo (Aldape et al., 2011).

A partir de la década de 1950, comenzaron a desa-
rrollarse numerosas lineas de investigacion cuyo obje-
tivo principal era averiguar cudles eran las conductas
tipicas de los lideres y tratar de relacionar dichas
conductas con el rendimiento del grupo y la satisfac-
cién de sus integrantes. En todas ellas, la conducta del
lider podia resumirse —aunque con distintos nombres
segiln el modelo o la teoria en la que se incluyen- en
dos dimensiones o estilos de liderazgo: orientacion a
la tarea —el lider esta preocupado fundamentalmente
por conseguir los objetivos grupales- y orientacion
a la relacion —el lider se interesa basicamente por el
bienestar y satisfaccion de los seguidores (Cuadrado,
Molero y Navas, 2003). También se ha encontrado
relacion entre la conducta de recompensa del lidery la
satisfaccion laboral (Podsakoff, Todor y Grover, 1984).

El meta-analisis realizado por Judge y Piccolo
(2004) recopila estudios sobre la relacion entre estilos
de liderazgo transformacional y transaccional con
satisfaccion encontrando correlaciones significativas
y moderadamente fuertes. En otro articulo de Judge,
Piccoloy Ilies (2004) se observa la correlacion existen-
te entre las dimensiones de consideracién y estructura
con satisfaccién del trabajador, siendo todas significa-
tivas. Se observa que el liderazgo ejerce un efecto sig-
nificativo sobre la satisfaccion laboral y debe atender
a las necesidades del momento y evaluar qué estilo es
el mas eficaz para esa situacion en especial (Cuadray
Veloso, 2007).

Mediciones tales como estilos de liderazgo y de sa-
tisfaccion en el trabajo guian a los administradores, no
solo hacia un mejor entendimiento de las necesidades
de la gente, sino también hacia formas mas realistas
de mejorar la calidad de vida en el trabajo y a resolver
varios problemas laborales que se han encontrado
tienen relacién con la satisfaccion en el trabajo y la
clase de lideres con que cuenta la empresa (Aldape et
al., 2011)

3. Metodologia

El objetivo de esta investigacién es analizar la rela-
cién entre satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo en
docentes de instituciones de educacién pablica y privada
en Chile. El andlisis se realiza segmentando por géneroy
tipo de contrato, de tal manera de establecer las correla-
ciones necesarias para obtener informacién que permita
tomar decisiones. Para lograr el objetivo se desarrolla un
estudio empirico transversal, descriptivo y correlacional.

Al analizar los resultados del estudio, es preciso tener
en cuenta la poblacidon objeto de estudio y el tamafio
muestral. Asi, el trabajo de campo se ha llevado a cabo
en una sola universidad, por lo que se puede considerar
de caracter exploratorio. Ademas, se ha centrado en los
profesores desde un punto de vista personal, de autoeva-
luacién, por lo que las respuestas pueden estar afectadas
de tendencia (Kiiester-Boluda y Avilés-Valenzuela, 2011).

3.1. Descripcion de la muestra

El universo escogido para esta investigacion corres-
ponde a un total de 242 docentes de instituciones de edu-
cacion piblica y privada subvencionada. La seleccion de
este campo de estudio obedece a la necesidad de aportar
informacién relevante que pueda favorecer a una mejor
gestion de este tipo de instituciones, porque en la actua-
lidad la gestion en las instituciones de educacion piblica
y privada es un parametro importante para el anélisis de
la calidad del servicio entregado. Para definir el tamafio
de la muestra se trabajé con un 95% de confianza, se
utilizé varianza maxima y un 5% de error, lo que implic
una muestra aleatoria de 145 docentes, cuya distribucion
por tipo de colegio, tipo de contrato y género, se presenta
en la Tabla 1.

Femenino Masculino
Tipode | Particular Piblico Total Particular Puablico Total
contrato | con aporte con aporte
del estado del estado

Indefinido 52 22 64 24 16 40
oplanta
Definido o 20 7 27 8 6 14
a contrata
Total 62 29 91 32 22 54
% 63%) G7%)

3.2. Aplicacion del instrumento

Luego de la socializacion inicial, los datos se reco-
gieron aplicando un cuestionario de auto-respuesta
anénimay se aplicé sin alterar el funcionamiento normal
de las actividades cotidianas.
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Parte I: Cuestionario de liderazgo. Para medir los
estilos de liderazgo se utilizé un cuestionario de 36 items
(Tabla 2) desarrollado y validado por Chiang y Salazar
(2011) quienes se basaron en la teoria situacional de Her-
sey y Blanchard. Con este instrumento se busca conocer
los estilos de liderazgo predominantes en esta muestra.
Los trabajadores responden utilizando un formato de
respuesta tipo Likert de cinco puntos (de “Totalmente
de acuerdo=5" a “Totalmente en desacuerdo=1"). Las
valoraciones de las escalas se obtienen mediante el
promedio de los valores de los elementos de cada escala.

b) Parte Il: Cuestionario de satisfaccion laboral desa-
rrollado y validado por Chiang, Salazar, Huerta y Nifez
(2008) y Chiang, Salazar, Martin y NGfiez (2011). Con este
instrumento se pretende medir el nivel de satisfaccion
laboral en trabajadores respecto de ocho dimensiones
con un total de 42 items (Tabla 3). Los trabajadores res-
ponden utilizando un formato de respuesta tipo Likert de
cinco puntos.

3.4. Analisis de los datos

Una vez recolectados los datos fue necesario orga-
nizarlos, clasificarlos y resumirlos adecuadamente, de
tal manera que se posibilitara un mejor analisis de la
informacién obtenida. Para tabular los datos se utiliz6
una planilla de célculo en Excel, luego el paquete esta-
distico SPSS 13.0. Los analisis realizados, tanto para la
satisfaccién laboral, como para los estilos de liderazgo,
corresponden al calculo de estadisticos descriptivos y
dado el caracter ordinal de los datos, se aplica la prueba
no paramétrica U de Mann-Whitney para efecto de com-
parar por género, tipo de colegio y tipo de contrato.

4. Resultados y discusion

4.1. Andlisis de fiabilidad (coeficiente
de consistencia interna o indicador de
unidimensionalidad)

Por fiabilidad se entiende lo que indican los coefi-
cientes de consistencia interna, es decir, el coeficiente
Alpha de Cronbach. Lo que se quiere comprobar es si
cada item mide lo mismo y si las respuestas tienden
a covariar, es decir, si los sujetos responden de una
manera coherente y de esta manera se pueda deducir
que los items expresan el mismo rasgo. Schmitt (1996)
sefiala que es usual considerar valores de coeficiente de
fiabilidad de 0,50 como bajos, entre 0,60 y 0,70 como
aceptables, de 0,80 como meritorios y de 0,90 como
excelentes.

En las Tablas 2 y 3 se observan las estimaciones de la
consistencia interna de las escalas de liderazgo y de sa-
tisfaccion laboral. La fiabilidad de las escalas es variable
y en todos los casos es adecuada; estos resultados estan
entre 0.7y 0.9, es decir las escalas son consistentes.

Alfa de Cronbach
Datos actual
Estilos de investigacion colegios
liderazgo N2de ' Chiangy  Privado con Municipal
Items = Salazar | aporte del
(2011) estado

Instruccién o 9 0,907 0,842 0,890
directivo
Persuasion o 10 0,866 0,913 0,874
persuasivo
Participacion 9 0,887 0,906 0,882
o consultivo
Delegacion o 8 0,762 0,563 0,724
delegativo
Cuestionario 36
completo

4.2. Analisis descriptivo
1. Satisfaccién laboral

Respecto a la satisfaccién laboral el instrumento
entrega ocho factores: satisfaccién por el trabajo en ge-
neral, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion
con la forma en como realiza el trabajo, satisfaccion
con las oportunidades de desarrollo, satisfaccion con la
relacion con el jefe, satisfaccion con la remuneracion,
satisfaccion con la autonomia y satisfaccién con el re-
conocimiento.

La Tabla 4 entrega los estadisticos descriptivos en
cada caso. En general, el valor global de satisfaccion
estda alrededor de 4, situando a los encuestados en un
nivel de “laboralmente satisfechos”. Por otra parte, un
analisis por factor arroja que tanto en la muestra feme-
nina como masculina, titular o contrata, los valores mas
altos se encuentran en los factores “satisfaccion con la
capacidad para decidir auténomamente” y “satisfaccion
con la forma en que realiza su trabajo” con puntua-
ciones de 4,1y 3,9 respectivamente. En tanto que, la
“satisfaccion con la remuneracion” alcanza el valor mas
bajo correspondiendo a 3,5.

En general, los niveles de percepcidn de la satisfac-
cion laboral en los profesores de la muestra, estan sobre
la media (3, en una escala que va del 1 al 5). Es decir,
no hay resultados que indiquen niveles de satisfaccion
bajos.

El anéalisis comparativo mediante la prueba U de
Mann-Whitney por género y por tipo de colegio para
cada uno de los factores asociados a “satisfaccion”
arroja diferencias estadisticamente significativas por
tipo de colegio en los factores satisfacciéon con el am-
biente fisico del trabajo (U Mann-Whitney=2314,p=0,0
<0,001), satisfaccion con la forma en que realiza su
trabajo (U Mann-Whitney=2489, p=0,01 ¢0,05), satis-
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faccion con las oportunidades de desarrollo (U Mann.
Whitney=2115,5, p=0,0 ¢0,001) Yy satisfaccion con la re-
muneracion (U Mann-Whitney=2197,5, p=0,0 <0,001). En

Chiang, Salazar, Huerta y

todos estos casos se observa una satisfaccién mas alta
en la muestra de profesores de colegios particulares
con aporte del estado.

Chiang, Salazar, Martiny = Datos actual investigacion colegios

Nuiiez (2008) Nufiez (2011)
Factores de satisfaccion Nde  Institucién pablica N°de  Hospital piblico  N°de  Privado con aporte Municipal
Item chilena Item chileno Item del estado
I Satisfaccion por el trabajo en 10 0,910 11 0,914 11 0,919 0,887
general
Il Satisfaccion con el ambiente fisico 7 0,897 7 0,895 7 0,823 0,901
del trabajo
lll 'Satisfaccion con la forma en que 6 0,368 6 0,877 6 0,388 0,388
realiza su trabajo
IV 'Satisfaccién con las oportunidades 7 0,834 8 0,887 7 0,908 0,751
de desarrollo
V Satisfaccion con la relacién 4 0,904 4 0,924 3 0,855 0,882
subordinado- supervisor
VI Satisfaccién con la remuneracion 3 0,813 3 0,876 3 0,861 0,595
VIl Satisfaccion con la capacidad para 1 * 1 * 4 0,877 0,733
decidir autbnomamente
VIII |Satisfaccion con reconocimiento que 1 1 * 1 * *
recibe de las autoridades
Cuestionario completo 39 41 42
Femenino Masculino
Factores de satisfaccién Particular con aporte Pablico Particular con Pablico Promedio por item
del estado aporte del estado (ponderado)
C.indef.* C.def.** C.indef. C.def. C. indef. C.def. C. indef. C. def.
Satisfaccion por el trabajoen ' X 3,88 3,65 3,68 3,29 3,83 3,75 3,87 3,50 3,80
general S 0,86 0,75 0,57 0,95 0,64 0,46 0,62 0,55
Satisfaccion con el ambiente | X 3,94 3,90 3,50 2,71 3,96 3,88 3,63 3,50 3,79
fisico del trabajo S 0,98 0,85 0,86 1,11 0,62 0,64 0,89 0,84
Satisfaccién con laformaen | X 4,15 3,90 3,77 3,29 4,04 4,50 4,00 3,67 3,89
que realiza su trabajo S 0,78 0,79 0,92 0,95 0,62 0,53 0,63 1,21
Satisfaccion con las X 3,92 3,60 3,18 2,86 3,79 3,50 3,62 3,33 3,69
oportunidades de desarrollo | s 1,04 0,82 0,73 0,69 0,78 0,53 0,62 0,82
Satisfaccion con la relacion X 4,00 3,65 3,82 3,00 3,79 3,63 3,81 2,83 3,77
subordinado- supervisor s 0,84 0,81 1,14 1,15 0,72 0,74 0,83 1,33
Satisfaccién con la X 3,75 3,55 3,14 3,14 3,58 3,50 3,25 3,50 3,46
remuneracion S 1,06 1,00 0,83 0,69 0,78 0,93 0,93 0,84
Satisfaccion con la capacidad | X 4,35 3,90 4,27 3,57 4,38 4,25 4,06 3,83 4,10
para decidir autonomamente | s 0,79 0,72 0,63 1,27 0,65 0,71 0,85 0,98
Satisfaccion con el X 3,69 3,40 3,14 3,00 3,75 3,88 3,81 3,50 3,55
reconocimiento que recibede | s 1,16 0,88 1,21 1,53 0,90 1,25 1,22 0,84
las autoridades
* C. indef. Contrato indefinido o planta Promedio global 3,76

** C. def. Contrato definido o a contrata

de satisfaccion
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Particular 'Pablico
con aporte
fiscal

Factores de
satisfaccién

Ude Mann- p
Whitney

Satisfaccion por el 3,83 3,68 2831,50 0,17

trabajo en general

Satisfaccion con el 3,93 3,46
ambiente fisico del
trabajo

2314,00 0,00

Satisfaccién con la 4,11 3,75
forma en que realiza
su trabajo

2489,00 0,01

Satisfaccion con las 3,82 3,34
oportunidades de
desarrollo

2115,50 0,00

Satisfaccion con la 3,82 3,62
relacion
subordinado-supervisor

2996,00 0,48

Satisfaccion con la 3,64 3,16
remuneracion

2197,50 0,00

Satisfaccion con la 4,25 4,09
capacidad para

decidir

auténomamente

2890,00 0,27

Satisfaccion con 3,67 3,32
reconocimiento que

recibe de las

autoridades

2765,50 0,14

Cuando se compara la percepcién por tipo de contrato,
se observan diferencias estadisticamente significativas
en los factores satisfaccién con la relacién con el jefe
(U Mann-Whitney=1759,5, p=0,01 <0,05), satisfaccion
con la capacidad para decidir auténomamente (U Mann-
Whitney=1731,5, p=0,01 €0,05), y satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo (U Mann-Whitney=1938,
p=0,07 <0,1), destacandose una satisfaccion mayor en
la muestra de profesores con contrato indefinido. No se
encontraron diferencias estadisticamente significativas
en ninguno de los factores cuando se hizo la comparacién
por género.

En la Tabla 6, se observa que los profesores tienen
una percepcién mas alta en cuanto a la satisfaccién con
la capacidad para decidir autbnomamente.

2. Liderazgo

Respecto al Liderazgo el instrumento entrega cuatro
factores o estilos de liderazgo: instruccién, persuasion,
participacién y delegacion.

La Tabla 7 entrega los estadisticos descriptivos en
cada caso. En general, tanto en la muestra femenina como
masculina, colegio particular o piblico, contrato definido
o indefinido, los valores respecto del estilo de liderazgo

“instruccién” estan alrededor de 3,47; liderazgo “per-
suasivo” alrededor de 3,47; liderazgo “participacion”
alrededor de 3,45 y liderazgo “delegacion” alrededor
de 3,02. Estos indicadores muestran que los niveles de
percepcion del liderazgo en los profesores de la muestra,
estan sobre la media (3, en una escala que va del 1 al 5).
Es decir, los resultados indican niveles altos en los cuatro
estilos de liderazgo.

Particular Piblico
con aporte
fiscal

Factores de
satisfaccién

Mann- p
Whitney

Satisfaccion por el 3,83 3,59 2009,00 0,11

trabajo en general

Satisfaccion con el 3,82 3,63
ambiente fisico del
trabajo

2130,50 0,33

Satisfaccion con la 4,04 3,88
forma en que realiza
su trabajo

2159,00 0,39

Satisfaccion con las 3,71 3,41
oportunidades de
desarrollo

1938,00 0,07

Satisfaccion con la 3,90 3,41
relacion
subordinado-supervisor

1759,50 0,01

Satisfaccion con la 3,51 3,46
remuneracion

2254,00 0,66

Satisfaccion con la 4,30 3,90
capacidad para

decidir

auténomamente

1731,50 0,01

Satisfaccion con 3,63 3,44
reconocimiento que

recibe de las

autoridades

2123,50, 0,33

Elanalisis comparativo mediante la prueba U de Mann-
Whitney por género, por tipo de colegio y tipo de contrato
para cada uno de los factores asociados con “estilos de
liderazgo” arroja diferencias estadisticamente signifi-
cativa por tipo de colegio (Tabla 8) en los cuatro estilos
de liderazgo instruccion (U Mann-Whitney=2103, p=0,0
<0,001), persuasion (U Mann-Whitney=2259, p=0,0
<0,001), participacion (U Mann-Whitney=2170, p=0,0
<0,001) y delegacion (U Mann-Whitney=2564, p=0,01
<0,05). Excepto en el estilo de liderazgo delegacién, en
todos los otros estilos se observan valores mas altos en
la muestra de profesores de colegios particulares con
aporte del estado.

De la Tabla 8 se puede observar que en promedio los
profesores tienen una percepcién muy similar entre los
estilos de liderazgo directivo, persuasivo, participativoy
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Femenino

Particular con aporte
fiscal

Estilos de liderzgo

C.indef.* C.def.** C.indef. C.def. | C.indef. C. def. C. indef.

Liderazgo instruccién o X 3,77 3,50 3,09
directivo s 0,61 0,76 0,75
Liderazgo persuasion X 3,63 3,60 3,14
S 0,84 0,88 0,94
Liderazgo participacién X 3,62 3,55 3,09
S 0,87 0,83 0,81
Liderazgo elegacion X 3,12 2,90 3,18
S 0,51 0,55 0,50

* C. indef. Contrato indefinido o planta
** C. def. Contrato definido o a contrata

de delegaci6n. La prueba U Mann Whitney no arroja dife-
rencias estadisticamente significativas entre profesores
con contrato indefinido y definido en la percepcién que
estos tienen en cuanto a los cuatro estilos de liderazgo
estudiados.

Particular  Pdblico
Estilos de subvencionado
liderazgo Ude p

Mann-Whitney

Liderazgo 3.65  3.18 2103,00 0,00
instruccion o
directivo
Liderazgo 3.69  3.27 2259,00 0,00
persuasion
Liderazgo 3.61 3.16 2170,00 0,00
participacion
Liderazgo 3.01  3.27 2564,50 0,01
delegacion

4.3. Analisis de correlaciones: Relacion entre
los estilos de liderazgo y los factores de
satisfaccion laboral

En la Tabla 9 se observan las correlaciones (co-
eficiente de asociacion Rho de Spearman) entre las
dimensiones de liderazgo y de satisfaccion laboral.

Respecto a la relacion existente entre las dos
variables estudiadas, los resultados muestran corre-
laciones positivas y estadisticamente significativas,
aunque en niveles bajos o moderados entre los estilos
de liderazgo instruccién, persuasion y participacion
con todos los factores de la satisfaccion laboral. Des-
tacando correlaciones positivas y estadisticamente
significativas entre la satisfaccion con la forma en que
realiza su trabajo y los estilos de liderazgo persuasién

Piiblico

Masculino
Particular con Pablico Promedio por item
aporte fiscal (ponderado)
C. def.

3,00 3,50 3,88 2,94 4,33 3,47
0,58 0,51 0,64 0,77 0,82
3,00 3,75 4,00 3,38 3,83 3,47
0,58 0,61 0,76 0,50 0,98
3,00 3,50 3,88 3,06 3,83 3,45
0,58 0,51 0,83 0,68 0,98
3,14 2,79 3,25 3,19 4,00 3,02

0,38 0,41 0,71 0,54 0,63

y participacién. Esto podria significar que cuando
se utiliza estos estilos de liderazgo los trabajadores
se sienten mas integrados en las decisiones que
tiene que ver con la forma en que hacen su trabajo
diario, es decir, si los directivos ejercen el liderazgo
entregando informacién que permite convencer y dan
posibilidades de participacion a los trabajadores,
ellos se podran percibir mas comprometidos con la
organizacion.

En lo que se refiere al estilo de liderazgo delegacion
y tal como se muestra en la Tabla 9, este estilo de lide-
razgo no se correlaciona con ninguno de los factores
asociados con la satisfaccion laboral. Esto podria
significar que, para esta muestra, un estilo de lideraz-
go de delegacion no aumenta el nivel de satisfaccién
laboral de los trabajadores de la educacién en ninguna
de sus dimensiones.

5. Conclusiones

Elobjetivo de esta investigacion es analizar la relacion
existente entre la satisfaccién laboral y el estilo de lide-
razgo, en instituciones de educacion privaday pablica en
Chile y de los resultados obtenidos, se puede concluir lo
siguiente:

En la relacién existente entre las dos variables
estudiadas para esta muestra, los resultados muestran
correlaciones estadisticamente significativas, aunque en
niveles bajos o moderados, entre los estilos de liderazgo
instruccién, persuasién y participaciéon con todos los
factores de la satisfaccién laboral. En lo que se refiere
al estilo de liderazgo delegacién no se correlaciona con
ninguno de los factores asociados con la satisfaccion la-
boral. Estos resultados, correlaciones estadisticamente
significativas, podrian implicar que para esta muestra
(profesores de secundaria), los estilos de liderazgo de
instruccién, persuasién y participacion potencian un
aumento de su satisfaccion laboral.
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Factores de satisfaccion

Estilos de liderazgo
Instruccién | Persuasion |Participacion| Delegacion

Satisfaccion por el trabajo en general Rho de Spearman 0,317* 0,460* 0,490* 0,093
Valor-p 0,000 0,000 0,000 0,229
Satisfaccién con el ambiente fisico del trabajo Rho de Spearman 0,222* 0,177* 0,204* -0,019
Valor - p 0,004 0,021 0,007 0,809
Satisfaccién con la forma en que realiza su trabajo Rho de Spearman 0,397* 0,527* 0,549* 0,108
Valor - p 0,000 0,000 0,000 0,162
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo Rho de Spearman 0,378* 0,514* 0,501* 0,065
Valor-p 0,000 0,000 0,000 0,399
Satisfaccion con la relacién subordinado-supervisor Rho de Spearman 0,304* 0,306* 0,278* 0,114
Valor-p 0,000 0,000 0,000 0,139
Satisfaccién con la remuneracion Rho de Spearman 0,411* 0,404* 0,405* 0,116
Valor - p 0,000 0,000 0,000 0,133
Satisfaccion con la capacidad para decidir autbnomamente Rho de Spearman 0,257 0,351* 0,355% 0,069
Valor-p 0,001 0,000 0,000 0,373
Satisfaccion con el reconocimiento que recibe de las autoridades Rho de Spearman 0,231* 0,397* 0,380* 0,055
Valor-p 0,002 0,000 0,000 0,474

Respecto a los niveles de percepcion de la satisfac-
cion laboral en los profesores de la muestra estan sobre
la media (3, en una escala de 1 a 5), es decir no hay
resultados que indiquen niveles de satisfaccion bajos.
Se observa una satisfaccion mas alta en la muestra de
profesores de colegios particulares con aporte del es-
tado, en los factores satisfaccion con el ambiente fisico
del trabajo, satisfaccién con la forma en que realiza su
trabajo, satisfaccion con las oportunidades de desarrollo
y satisfaccion con la remuneracién. Cuando se compara
la percepcién por tipo de contrato, se encuentra dife-
rencias estadisticamente significativas en los factores
satisfaccién con la relacién con el jefe, satisfaccién con
la capacidad para decidir auténomamente y satisfaccién
con las oportunidades de desarrollo, destacandose una
satisfaccién mayor en la muestra de profesores con con-
trato indefinido.

Respecto al liderazgo en general, los valores del
estilo de liderazgo instrucci6n, persuasivo, participacion
y delegacion estan entre 3,0 y 3,4. Estos indicadores
muestran que los niveles de percepcién del liderazgo
en los profesores de la muestra estan sobre la media (3,
en una escala de 1 a 5), es decir, los resultados indican
niveles altos en los cuatro estilos de liderazgo. Cuando
se compara por tipo de colegio, excepto en el estilo de
liderazgo delegacion, en los otros estilos se observan va-
lores mas altos en la muestra de profesores de colegios
particulares.

Sin dudas los hallazgos presentes en este trabajo
muestran que a los profesores les interesa mayormente
los espacios de participacién, esperan un lider que los
incite a trabajar colaborativamente donde las relaciones
personales son lo mas importante, un espacio en el cual
se pueda construir un proyecto educativo participativo,
que lo lleve a un espacio de satisfaccién laboral y al
desarrollo personal. Esto concuerda con la vision que se

posee de la construccién de un proyecto educativo, el li-
der educativo debe aglutinar a toda la comunidad en pos
de los objetivos que se persiguen. Lo anterior implica que
la basqueda de compromiso y la satisfaccion en el lugar
de trabajo se manifiesta por las relaciones altamente
significativas, donde el lider sea capaz de estimular la
participacién y persuadir frente a las necesidades educa-
tivas y laborales.

Esta investigacion puede servir de base para futuros
estudios. Por ejemplo, se podria estudiar la direccio-
nalidad de las relaciones entre los estilos de liderazgo
y satisfaccion laboral aplicando el modelo a muestras
similares. Del mismo modo un estudio similar podria rea-
lizarse utilizando otras teorias de liderazgo tales como la
de rango total (Bass, 1985) con el fin de determinar como
los estilos de liderazgo afectan la satisfaccién laboral y
determinar su similitud con los estilos de liderazgo aqui
estudiados.
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