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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el liderazgo directivo,
clima organizacional y la satisfaccion laboral del docente en la universidad de Ciencias
y Humanidades del distrito de los Olivos. El estudio tuvo un disefio descriptivo
correlacional, la muestra quedd conformada por 35 docentes pertenecientes a la
Facultad de Humanidades y Ciencias Sociales de la Universidad de Ciencias y
Humanidades. Se utilizaron tres instrumentos disefiados especificamente para este
estudio; uno sobre liderazgo del directivo, clima organizacional y la satisfaccion laboral
del docente. A partir de los datos analizados se concluye que existe una relacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo directivo, clima organizacional y
satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad de Ciencias y Humanidades del
distrito de los Olivos, esta correlacion es positiva alta entre los tres variables.

Descriptores: Liderazgo directivo; clima organizacional; satisfaccion laboral; docente,
universidad.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between managerial
leadership, organizational climate and teacher job satisfaction at the University of
Science and Humanities of the Olivos district. The study had a descriptive correlational
design, the sample was made up of 35 teachers belonging to the Faculty of Humanities
and Social Sciences of the University of Sciences and Humanities. Three instruments
designed specifically for this study were used; one on managerial leadership,
organizational climate and teacher job satisfaction. Based on the data analyzed, it is
concluded that there is a statistically significant relationship between the managerial
leadership, organizational climate and job satisfaction of teachers at the University of
Science and Humanities of the Olivos district, this correlation is positive high among the
three variables.

Descriptors: Managerial leadership; organizational climate; job satisfaction; teacher,
university.

INTRODUCCION

En wuna realidad sumamente competitiva, las organizaciones implementan
constantemente diversas herramientas necesarias para mejorar el desempefio de su
personal, con la finalidad de alcanzar un buen nivel de productividad, rentabilidad y
lograr un posicionamiento empresarial expectante. De acuerdo con dicha premisa, para
toda institucion resulta importante medir y conocer su liderazgo, ademas del clima
organizacional, porque asi puede impactar significativamente en los resultados, al
integrar los comportamientos y aptitudes hacia las metas comunes, marcando la
diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de bajo desempefio.

De acuerdo con Zarate (2011), la mayoria de las personas estan de acuerdo en afirmar
gue se encuentra ante una situacién nueva, una época historica en la que el cambio se
ha convertido en el principal protagonista. En la actualidad el indice de cambio es mas
rapido, su magnitud es mucho mayor y la cantidad y calidad del mismo es diferente, lo
gue hace que los responsables de las instituciones educativas tengan que enfrentarse
con problemas que nunca habian visto antes.

El liderazgo y la calidad educativa es un componente que abarca las formas a través de

las cuales la educacion permite satisfacer de una forma efectiva las necesidades y
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expectativas de la comunidad educativa en general (estudiantes, docentes, padres de
familia, personal administrativo y de servicios, asi como la comunidad en general) como
entes involucrados en dicho proceso (Campos, 2012). En relacion al clima
organizacional, es posible considerarlo desde una vision psicolégica como un estilo de
comportamiento organizacional. El clima es una variable multifacético que influye en
muchos aspectos de la vida organizacional.

Por ello, las organizaciones estan llamadas a establecer estrategias que permitan
observar el sinnumero de variables que se generan dentro de su funcionamiento y que
de una u otra manera influyen, negativa o positivamente, al normal funcionamiento
administrativo-productivo-interaccional que se establece dentro de esta. Dentro de este
contexto, la productividad y el manejo del capital humano en las organizaciones se
convierten los elementos claves de la subsistencia en el tiempo de estas, por lo que las
variables que intervienen en estos procesos son relevantes al momento de realizar un
diagnéstico organizacional. Entre ellos la satisfaccion del trabajador ocupa un lugar
preferente, pues la percepcion negativa o positiva de los trabajadores influye en la
relacion que estos adopten con la organizacion y el nivel de compromiso y productividad
que esta tenga.

Bajo estas premisas, se atraviesa por una crisis generalizada y en todos los ambitos
gerenciales, y el mundo educativo universitario no es la excepcion. Las competencias
estan omnipresentes, mas como retérica que como realidad, particularmente en los
disefios curriculares y evaluaciones, estan planteadas para un mundo que no existe
debido a que los tiempos han cambiado, la tecnologia ha revolucionado los estilos de
vida de todo la gente y la universidad ya no deberia ser lo mismo del siglo pasado.

En este caso, es fundamental, considerar el liderazgo de los directores para poder
conducir y guiar a los miembros de una institucion, en este caso la universidad, con el
fin de cumplir los objetivos y metas planificadas. Debido a que tanto la gerencia como la
administracion buscan la eficacia y la efectividad que dé resultados para responder

acertadamente en la solucion de la problematica existen en diversas areas de
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conocimiento y gestion.

Quien enfrenta el reto de dirigir una institucion educativa, mas que ser solo un
administrador, tendrd necesariamente que ser un lider educativo, para lograr resultados
optimos en las condiciones en que se vive (Alfonso, 2001), no basta con reunir los
requisitos necesarios para el cargo, ni acumular una larga trayectoria docente y
directiva, sino también una visibn que trascienda los parametros de la institucion
educativa.

La nueva gestion en este siglo, (Gallegos, 2004) requiere que se haga las tareas
administrativas y pedagdgicas actuando de un modo u otro de acuerdo al grado de
confianza de sus colaboradores, prevaleciendo sobre los estilos burocraticos, donde lo
pedagdgico se ve afectado por decisiones y mecanismos de corte administrativo, lo cual
parece ser que el gran “nudo” que se interpone entre la organizacion educativa y su
eficiencia esta en la ruptura de la gestion con la pedagogia, que existe en las escuelas
de administracién mas tradicional, cuyo patrén se ajusta en mayor medida al control y la
supervision.

Toda esta problematica esta relacionada con el ambiente laboral o clima organizacional,
forma parte intrinseca de la organizacion. En este sentido, se considera que cualquier
factor del ambiente laboral modifica un cambio directo en el clima organizacional
(Centeno, 1999). Es un fenémeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento
gue tiene consecuencias sobre la organizacion.

Sin embargo, no solo influye en el contexto de trabajo, sino influye en la satisfaccion
laboral misma de las personas. Segun Robbins (1996, p.181) la satisfaccion laboral es
la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Se concentra en los sentimientos
afectivos frente al trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan de él. Este
mismo autor sefiala que los factores mas importantes que conducen a la satisfaccion en
el trabajo son: un trabajo desafiante desde el punto de vista mental, recompensas

equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, colegas que apoyen y
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el ajuste personalidad — puesto, entre otros.

La realidad particular es que pareciera que estas variables aplicadas en la realidad
estan ausentes. En el &rea de gestion del liderazgo no se ven resultados, presentan un
nivel de gestion basico o ineficiente, donde el nivel mas bajo de logro corresponde a
conduccion, dimension que da cuenta de la debilidad del equipo directivo para coordinar
las acciones y los actores de la Universidad en funcion del logro de objetivos
institucionales. Esto afecta el clima y la satisfaccion laboral tanto de docentes como
administrativos.

Desde la perspectiva del clima denota la elaboracién del concepto desde las
propiedades y caracteristicas percibidas de la organizacion, se trata de un fenbmeno
complejo y con mudltiples niveles; por ejemplo, actualmente la bibliografia existente
debate sobre dos tipos de clima: el psicolégico y el organizacional. Y cuando el
liderazgo es ausente, simplemente esto se ve afectada y la gestion institucional no
funciona. En consecuencia, en el objetivo de la investigacién fue Determinar la relacion
entre el liderazgo directivo, clima organizacional y la satisfaccion laboral del docente en
la universidad de Ciencias y Humanidades del distrito de los Olivos.

REVISION TEORICA

Liderazgo directivo

El liderazgo directivo se dice de las personas o lideres que guian, ensefian tienen una
manera particular de dirigir una institucion u organizacion y ayudan a la obtencion de
buenos resultados. Es aquella persona que en principio solicita la opinion de sus
subordinados y da instrucciones detalladas de como, cuando y donde deben llevar a
cabo una tarea especifica para solucionar un problema. Es un estilo adecuado cuando
la escasez de tiempo impide explicar con detalle los asuntos; si el directivo lider, ha
generado un clima de confianza, los subordinados asumirdn que el directivo ha
cambiado y es el adecuado, porque las circunstancias asi lo requieren.

Asimismo, se comprende como la capacidad de una organizacion de lograr
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aprendizajes en todos sus estudiantes, sin exclusion de ninguno. De esta definicion se
puede deducir que el liderazgo es cualidad de la persona que lo ejerce y también puede
constituirse en una caracteristica de la gestion de la institucion, en la que personas con
liderazgo participan de un proceso liderado por el director, coordinando y contribuyendo
al éxito de los resultados y metas de la organizacion.

A partir de esta particularidad se dice que: lider es aquella persona que es capaz de
influir en el comportamiento de un grupo induciendo el desempefio necesario para la
consecucién de los objetivos (Jiménez, 2008). Ander - Egg (1997, p. 110) menciona que
“lider en inglés es leader, derivado del verbo to lead (guiar). Vocablo de amplio uso en
nuestra lengua, en la que se escribe y pronuncia de acuerdo con la fonética inglesa”.
Es la persona que tiene capacidad de persuadir o dirigir, derivado de sus cualidades
personales, independientemente de su posicién social, de sus cargos o funciones. Es el
gue tiene habilidad para conseguir adeptos y seguidores. Para algunos psicologos
sociales, la nota mas caracteristica del lider es la de ser el miembro de un grupo que
mas frecuente y persistentemente es percibido desempefiando actos de influencia
sobre los otros miembros del grupo. Como consecuencia de sus atributos de

personalidad y de sus habilidades expresadas en una situacion contextual determinada.

Liderazgo pedagdgico directivo
Los directivos deben desarrollar habilidades de tipo conceptual que le permitan percibir
tanto el todo como las partes, de tipo humanistico para lograr adecuada cooperacion de
las personas y de caracter técnico relativo a las formas de trabajo, la cual no se dan en
la institucion educativa (fuentes, 2011).
Segun Pozner (1995) toda institucion educativa necesita un liderazgo directivo. Persona
0 personas que asuman la conduccién de la organizacién en relacién a las metas y
objetivos. Esta forma de gestion puede visibilizarse en:

a) El ejercicio del liderazgo pedagogico, a fin de hacer transitar a la institucion

educativa hacia estandares superiores de ensefianza y posibilitar que se
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comprometan con los resultados.

b) La promocién de la organizacion autbnoma de sus estudiantes para generar
participacion en la vida escolar.

c) Una organizacion es abierta, comunicativa y flexible, mas democrética en sus
procedimientos de toma de decisiones.

d) La institucionalizacion de la evolucién como practica de docente colectiva y del
aprendizaje; es decir que toda la comunidad educativa aprenda a mirarse y a
valorar la evolucién como una oportunidad para aprender, tanto de los logros
como de los errores.

De acuerdo a Bolivar (1997) el liderazgo pedagogico es un factor importante para el
mejoramiento de la educacion y es una prioridad en las agendas de las politicas
educativas. En este sentido, es importante el concepto de liderazgo y su reconocimiento
en la organizacion escolar. El ejercicio de la direccidon como liderazgo se ve como una
practica distribuida, mas democrética dispersa en el conjunto de la organizacién. Por
otro lado, Murillo (2006) sefiala que el liderazgo pedagdgico, en lugar de una dimensién
transaccional, conlleva una labor transformadora, pues no se limita a trabajar en las
condiciones existentes y con las metas dadas, sino que va alterando aquellas
condiciones del centro y del aula para que mejoren la educacién ofrecida y las practicas

docentes en el aula.

Elementos del liderazgo educativo
En este sentido, Gallegos (2004, p. 117) sefala que, reconociendo al liderazgo como un
proceso, se consideran los siguientes elementos:

a) Objetivo. Propésitos a alcanzar en lo institucional e individual. El lider debe
tener claro la finalidad educativa, apelando a nexos comunes y buscando la
unidad.

b) Poder. El liderazgo es una forma de ejercicio del poder. Las cualidades del

lider permiten la adhesion voluntaria de los agentes educativos, cuando ven
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credibilidad e integridad en sus acciones.

c) Estilo. Conducta que manifiesta el lider en el ejercicio de su poder, para
integrar intereses y lograr objetivos, evitando los extremos: la autocracia y la
pusilanimidad, aspectos refidos con el verdadero significado de liderazgo.

d) Seguidores. La esencia del liderazgo es la cohesion, subordinacién, el
seguimiento y la emulacion de los integrantes del grupo. Se sigue a un lider
cuando es correcto, es decir “cuando hace lo que dice y dice lo que hace”.

Afirma Gallegos (2004) que el liderazgo es un proceso que abarca estos cuatro
elementos ya que la presencia de ellos es importante para hablar de liderazgo:

El primero elemento (objetivo) tener los propdsitos 0 metas establecidos de tal forma
que el lider y los seguidores en la organizacidén estar al corriente para trabajar hacia
ellos.

El segundo elemento (poder) es una facultad que tiene el lider para conducir y guiar al
grupo en una organizacion donde el uso de sus capacidades, habilidades y
conocimientos del liderazgo permita influir en las personas de manera voluntaria.
Ejercer el liderazgo es ejecutar el poder debido a la influencia, movilizacion, voluntades
y acciones que logra el lider en su organizacion.

El tercer elemento (estilo) es otro elemento del liderazgo donde se manifiesta en la
conducta y forma de relacionarse del lider con el grupo; en el ejercicio de su poder esta
siempre presente el liderazgo, sea mostrando un estilo democréatico, liberal o autoritario,
veremos al lider asumiendo uno de estos estilos o combinando alguno de ellos.

El cuarto elemento (los seguidores) elemento de liderazgo importante, ya que ellos
son las personas del grupo que hay que movilizar, cohesionar y lograr influir para que
sigan el camino que traza el lider que l6gicamente para alcanzar las metas y/o

objetivos.
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Director y la calidad educativa
Calero (1998, p. 215) sefala que, el trabajo del director para el mejoramiento de la
educacion es la toma adecuada de decisiones. Decidir en forma acertada es un proceso
tan importante como el proceso mismo, con esto quiere decir que para encontrar una
excelencia educativa se requiere de multiples factores: entre otros, de profesores
efectivos, de condiciones pedagdgicas buenas, de estudiantes en buenas condiciones
fisicas y psicologicas, de politicas educativas claras, de universos valorativos
identificables, de fluidez financiera y administrativa a nivel macro y también de la
existencia cotidiana de las decisiones que se toman. Las grandes politicas y los
grandes planes se convierten en decisiones reales y hechos visibles, a través de sus
decisiones. Un director es un educador no porque esté involucrado directamente en el
hecho pedagdgico, sino porque a través de sus decisiones puede contribuir a hacerlo
mas efectivo, facilitandole al docente su tarea, garantizandole el funcionamiento efectivo
de la organizacion y/o dandole sentido dentro del entorno social.
El mismo autor Calero (2005, p. 280) sefala que ser director implica decidir en funcion
de:
a) Crear condiciones favorables al hecho pedagogico.
b) Garantizar el funcionamiento eficiente de la administracion.
c) Influir y negociar con el medio social los procesos, insumos e intereses que
requiere una institucién para avanzar hacia mejores niveles.
Estas funciones precisas mejor el trabajo del director en una Institucion educativa:
1. En la Gestion pedagdgica debe tomar decisiones que faciliten a los docentes
desarrollar con satisfaccion y eficiencia profesional el hecho pedagdgico.
Poder decidir acertadamente para crear condiciones favorables hacia el
aspecto pedagdgico, requiere que el director tenga una gran comprension del
fendmeno educativo en general y en particular: que variables o factores lo
afectan positiva y negativamente, bajo qué condiciones se puede esperar

resultados, instrumentos necesarios para la medicion de la calidad
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pedagogica, etc.

En la gestion Administrativa tiene que tomar decisiones sobre los procesos
administrativos e institucionales para garantizar que el servicio educativo
ocurra de una forma sostenida, regulada y de acuerdo a normas y propositos
enunciados a nivel institucional. Poder decidir en este nivel, requiere una
gran comprension del centro educativo como una institucion social. El colegio
o la escuela no sélo es el lugar a donde los alumnos van a recibir clases, es
un espacio social en donde se tramitan simbolos, valores, lenguajes y
relaciones especificas. Es también el lugar en donde la sociedad hace
legitimos y validos los saberes que juzga, es una parte fundamental del
curriculo. Los alumnos no aprenden solamente de lo que ocurre en la clase;
aprenden también de la forma como discurre diariamente toda la institucion
escolar. Por eso las decisiones sobre la forma de definir y concebir el espacio
fisico, los horarios, la disciplina, los simbolos escolares, la forma como deben
relacionarse los profesores con los alumnos y los profesores entre si, la
forma y el tipo de celebraciones, fiestas, etc.; son decisiones que un director
debe pensar cuidadosamente porque todas ellas tienen implicancias
educativas.

En la Gestion Institucional, el director decide, de alguna manera, sobre la
instituciéon como un todo. Debe tomar decisiones para buscar relacionar la
institucion de la mejor forma posible con la comunidad social: Con los padres
de familia, con el gobierno, la parroquia, las personas e instituciones
educativas. Este tipo de decisiones requiere, por parte del director, un gran
conocimiento del entorno social, de las expectativas e intereses de otras
instituciones, de las limitaciones y posibilidades tanto de la institucion que
dirige como de los grupos y entidades con los cuales se debe relacionar.
Debe tomar decisiones para garantizar que la institucion educativa se adecue

y responda a las necesidades y expectativas de las comunidades que
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atiende en las que esta ubicada.

Clima organizacional

Inicialmente los estudios de Clima y Cultura se hicieron independientemente, fue sélo
en las ultimas décadas que han sido discutidos simultaneamente en la literatura
organizacional. La cultura se define como las creencias normativas (es decir, los valores
del sistema) y comparte las expectativas de conducta (es decir, las normas del sistema)
en una organizacion. Las normas del sistema se refieren explicitamente al sistema de
conductas que deben considerarse entre los miembros de la Organizacion. El sistema
de valores proporciona apoyo a las ideologias y justifica las conductas normativas y las
actividades que se derivan de estas conductas. El sistema de valores y normas son a
menudo vistos como los productos de la dinamica de grupo.

El clima psicoldgico es la percepcion individual del empleado del impacto psicolégico
gue genera el ambiente de trabajo sobre su bienestar. Ademas, cuando los empleados
de un area particular de trabajo estan de acuerdo sobre sus percepciones del ambiente
de trabajo, estas percepciones compartidas se conjugan para describir el clima
organizacional. El clima representa la personalidad de una organizacion y podria
definirse como la percepcion que los trabajadores se forman de la organizacion a la que
pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la organizacion; describe un
grupo de caracteristicas que muestra una organizacién o parte de ella.

A pesar de esta globalidad del concepto de clima, y a pesar de haber surgido a partir de
una compresion de la organizacibn como un sistema abierto, el clima de una
organizacion es entendido habitualmente como medio interno, vale decir, en él se pone
atencion a variables y factores internos de la organizacion y no a los factores del
entorno en que la organizaciéon se encuentra inmersa. Por otra parte, a pesar que el
estudio del clima organizacional se encuentra enfocado a la comprension de las
variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los individuos en la

organizacion, su aproximacion a estas variables es a través de la percepcion que los
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individuos tienen de ellas.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento
de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino
que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin
embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De
ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima,
en funcibn a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la
organizacion y, por ende, en el clima, completando el circuito. Las variables
consideradas en el concepto de clima organizacional son:

Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

Variables estructurales, tales como tamafo de la organizacion, estructura formal, estilo
de direccion, etc.

Variables del ambiente social, tales como compafierismo, conflictos entre personas o
entre departamentos, comunicaciones, etc.

Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.
Variables propias del comportamiento organizacional, tales como productividad,
ausentismo, rotacién, satisfaccién laboral, tensiones y estrés, etc.

Todas estas variables configuraran el clima de una organizacion, a traves de la
percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma. Estas caracteristicas de la
organizacién son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una
organizacién a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa. El Clima,
junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que la

componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico. Las percepciones
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y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran variedad de
factores.

Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de direccidn (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema formal y
la estructura de la organizacidon (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccién con los
demas miembros, etc.). El concepto de clima organizacional, en consecuencia, se
refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto
al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho
trabajo.

Se relaciona, también, con el concepto de Salud Mental de los individuos, entendido
como la capacidad de una persona para sentirse bien consigo misma, respecto a los
demas, y ser capaz de enfrentar por si misma las exigencias de la vida. Finalmente, se
define como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que experimentan los
miembros de la organizacion e influye en su comportamiento. Como se puede ver, el
concepto habitual de clima dice referencia con variables situacionales, pero medidas
por las percepciones de los miembros de la organizacion. Dada nuestra definicion de la
organizacibn como un sistema autopoiético de decisiones, los miembros de la
organizacién no constituyen los elementos del sistema organizacional, sino parte de su
ambiente: su ambiente interno.

El clima, en esta perspectiva, ha de ser entendido como el conjunto de apreciaciones
que los miembros de la organizacion tienen de su experiencia en y con el sistema
organizacional. Estas apreciaciones constituyen una afirmacion evaluativa, una
explicacion valorativa de la experiencia organizacional de los miembros del sistema. En
base a las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente definicion de

Clima Organizacional: El Clima Organizacional es un fenomeno interviniente que media
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entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).

Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional implica una referencia constante de los miembros respecto a su
estar en la organizacion. El sistema organizacional, como sistema autopoético de
decisiones, constituye el tema de reflexiones sobre el que se construye la definicion de
clima. En otras palabras, el clima puede construirse como una autorreflexion de la
organizaciéon acerca de su devenir. La experiencia organizacional que tienen los
miembros es autoobservada por éstos, que la evalian colectivamente.

Esto significa que el clima organizacional es una autoreflexiéon de los miembros de la
organizacién acerca de su vinculacion entre si y con el sistema organizacional. Sin
embargo, esto no hace que el clima sea necesariamente una autorreflexiéon de la
organizaciébn como sistema autopoético de decisiones. Para que lo sea, es necesario
que el tema del clima sea tratado en el decidir organizacional. En efecto, en los casos
en que las organizaciones ven afectado su decidir por el clima o en los casos en que se
adoptan decisiones, motivadas por el clima o destinadas a provocar cambios en éste, el
clima ha pasado a constituirse en parte de la autorreflexion del sistema organizacional.
El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas:

a) Dice referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la organizacion.

b) Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el
ambiente laboral.

c) Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el
clima de una organizacién, con cambios relativamente graduales, pero esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones

que afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una situacion de
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conflicto de no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima organizacional
por un tiempo comparativamente extenso.

Tiene un cierto impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo, por otra parte, har4d extremadamente dificil la
conduccion de la organizacion y la coordinacion de las labores.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizaciéon con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra
esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones que se guejan
porque sus trabajadores " no tienen la camiseta puesta ", normalmente tienen
un muy mal clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras
palabras, un individuo puede ver como el clima de su organizacion es grato y -
sin darse cuenta- contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea
agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes
a una organizacion hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin
percibir que con sus actitudes negativas estan configurando este clima de
insatisfaccion y descontento.

Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccion,
politicas y planes de gestidn, sistemas de contratacién y despidos, etc. Estas
variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo, un
estilo de gestion muy burocratico y autoritario, con exceso de control y falta de
confianza en los subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de
desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables de parte de los
subordinados, lo que conducira a un refuerzo del estilo controlador, autoritario y

desconfiado de la jerarquia burocratica de la organizacion. Este es un circulo
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vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de direccion se
esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para
hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de
variables estilo de direccion -clima organizacional pereceria requerir.

h) El ausentismo y la rotacidn excesiva puede ser indicaciones de un mal clima
laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral desmejorado. La
forma de atacar estos problemas, por lo tanto, puede ser dificil, dado que
implica realizar modificaciones en el complejo de variables que configura el
clima organizacional.

i) En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en el
clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en
mas de una variable para que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir
gue el clima de la organizacién se estabilice en una nueva configuracion.

En otras palabras, aunque es relativamente sencillo obtener cambios dramaticos y
notarios en el clima organizacional mediante politicas o decisiones efectivas, es dificil
lograr que el clima no vuelva a su situacion anterior una vez que se han disipado los
afectos de las medidas adoptadas. Por ejemplo, en una organizacion cuyo clima se
caracteriza por el descontento generalizado, es posible lograr una mejora importante,
pero pasajera, mediante la promesa de un aumento de remuneraciones.

El efecto de este anuncio, no obstante, pronto, sera olvidado si no llevan a cabo otros
cambios que permitan llevar a la organizacibn a otra situacion, a una diferente
configuracion del clima. Incluso es frecuente el caso en que un anuncio de
mejoramientos de las remuneraciones, instalaciones fisicas, relaciones laborales, etc.,
provoca expectativas y mejorias en el clima organizacional, para luego, ante la
concrecion efectiva de los cambios anunciados, volver a un clima organizacional que
puede ser peor que inicial, debido a que los cambios anunciados generaron
expectativas que no pudieron satisfacer. En este caso, se producen frustraciones,

desconfianza y una actitud desesperanzada y altamente negativa hacia la organizacion,
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con el correspondiente efecto sobre el clima organizacional.

Definicién de Satisfaccion Laboral

La satisfaccion en el trabajo puede ser definida como una actitud general del individuo
hacia su trabajo. Para muchos la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es
decir, el trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para lograr
ésta. Para otros, es una expresion de una necesidad que puede o no ser satisfecha. En
la medida en que la motivacion actie a fin de satisfacer las necesidades, produce como
consecuencia en el ambito laboral, la Satisfaccion Laboral, término que podemos
conceptuarlo como:

Resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacion al salario, la
supervision, el reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros
factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicion social, recreacion y
demas actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales. El mencionado
concepto esta centrado en la satisfaccion de las necesidades dependiendo de ciertos y
determinados factores laborales, pero siempre tomando en alta importancia a que la
satisfaccion se logra a través de los diversos factores motivacionales, de ahi se
desprende que el bienestar laboral se descompone en dos columnas basicas: la
satisfaccion de las necesidades y las aspiraciones de los individuos, ambos en relacion
con el trabajo.

Importancia de la satisfaccion laboral
El tema de la satisfaccion laboral es de gran interés porque nos indica la habilidad de la
organizacion para satisfacer las necesidades de los trabajadores y ademas, por los
siguientes motivos:
a) Existen muchas evidencias de que los trabajadores insatisfechos faltan a
trabajar con mas frecuencia y suelen renunciar mas.

b) Se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y
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viven mas afnos.
c) La satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del empleado.

Ademas, la satisfaccion laboral es de gran interés en los Ultimos afios por constituirse
en resultados organizacionales que expresan el grado de eficacia, eficiencia y
efectividad alcanzado por la institucion; como tal, son indicadores del comportamiento
de los que pueden derivar politicas y decisiones institucionales. Es mas probable que
los empleados satisfechos sean ciudadanos satisfechos, estas personas adoptaran una
actitud mas positiva ante la vida en general y representaran para la sociedad personas
mMAas sanas, en términos psicoldgicos. Actualmente se presta mayor interés a la calidad
de vida laboral a diferencia de afios anteriores en donde se buscaba la relacién con el
rendimiento. Subyace la idea de que las personas trabajen bien, pero sintiéndose bien;
o al a inversa, que estén a gusto en el trabajo, al tiempo que ofrecen un resultado
satisfactorio.

Es un hecho observable que los trabajadores que se sienten satisfechos en su trabajo,
sea porque se consideran bien pagados o bien tratados, sea porque ascienden o
aprenden, son quienes producen y rinden mas. A la inversa, los trabajadores que se
sienten mal pagados, maltratados, atascados en tareas monotonas, sin posibilidades de
ampliar horizontes de comprension de su labor, son los que rinden menos, es decir, son
los mas improductivos.

Todos somos capaces de percibir claramente lo benéfico, agradable y estimulante de
estar en el trabajo con un grupo de personas que se llevan bien, que se comprenden,
gue se comunican, que se respetan, trabajan en armonia y cooperacion. La buena
atmosfera en el trato es indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y
colectivo de un grupo humano de trabajo, como lo es el oxigeno, para el normal
funcionamiento de los pulmones y la respiracion, lo cual se logra mas que nada por una

labor consiente de los jefes. (Atalaya, 1999, p.50).
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METODO

El estudio asumié un enfoque cuantitativo. En este enfoque de investigacion se
acostumbra asociarlo con las técnicas estadisticas y la medicién, con el acto de
asignarle un valor a un dato, proceso o actividad de acuerdo con un conjunto de reglas,
escala, niveles o patrones. Asimismo, el disefio de investigacion fue no experimental,
bajo un tipo de investigacion correlacional, que segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), en este se trata de establecer la existencia de asociaciones significativas entre
las variables liderazgo directivo, clima organizacional y satisfaccion laboral.

La poblacién y muestra quedo definida por 35 docentes pertenecientes a la Facultad de
Humanidades y Ciencias Sociales de la Universidad de Ciencias y Humanidades del
distrito de los Olivos. El andlisis estadistico se realizé mediante la aplicacién de técnicas
estadisticas descriptivas y de correlacion. En la encuesta de clima organizacional,
satisfaccion laboral vy liderazgo directivo se determiné la relacion entre las variables

mediante la prueba de Pearson.
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RESULTADOS
Clima Satisfaccion Liderazgo
organizacional Laboral Directivo
Clima Correlacion 1 ,902(**) ,832(**)
organizacional  de Pearson
Sig, ,000 ,000
(bilateral)
N 35 35 35
Satisfaccion Correlacion  ,902(**) 1 ,834(**)
Laboral de Pearson
Sig, ,000 ,000
(bilateral)
N 35 35 35
Liderazgo Correlacion  ,832(**) ,834(**) 1
Directivo de Pearson
Sig, ,000 ,000
(bilateral)
N 35 35 35

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

De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,832 para

el liderazgo directivo y clima organizacional, r = 0,834 para liderazgo directivo y

satisfaccion laboral, r = 0,902 para clima organizacional y satisfaccién laboral. Entonces

existe una relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo directivo y clima

organizacional en la satisfaccion laboral del docente en la universidad de Ciencias y

Humanidades del distrito de los Olivos, segun el cuadro de Hernandez, Fernandez y

Baptista (2010) es correlacion positiva alta para

liderazgo directivo y clima

organizacional, es correlacion positiva alta para liderazgo directivo y satisfaccion

laboral, es correlacién positiva muy alta de clima organizacional y satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES

En atencion a la correlacidon liderazgo directivo y clima organizacional, los resultados
concuerda con los hallazgos de Campos (2012), quien realiz6 una investigacion con
100 docentes, padres de familia y estudiantes de la region Callao, evidenciando que
existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y cada una de sus
dimensiones con el clima organizacional. Estos resultados se deben a que el director
como lider logra persuadir y convencer a los miembros de la comunidad educativa para
que los planes institucionales se lleven a cabo, tratando de superar dificultades y
riesgos a los que se tenga que enfrentar (Espinoza, 1999), demostrando en esos
momentos, poseer una habilidad para influir en los docentes, impactando en forma
significativa para lograr resultados.

Bajo esta percepcion los participantes consideran que el director posee la capacidad de
ejercer influencia interpersonal a través del proceso comunicacional para lograr la
consecuciéon de uno o diversos objetivos especificos (Chiavenato, 1993) también se les
compromete en la ejecucion de un proceso mediante el cual un miembro del grupo (su
lider) en este caso el director, influye a los otros miembros de la comunidad educativa
hacia el logro de objetivos especificos grupales. En tal sentido, cabe notar que el
liderazgo ejercido es eficaz, en la medida que logra manejar en diferente magnitud y
flexibilidad los tres estilos estudiados (Blanchard, 2007).

Asimismo, existe una relacién estadisticamente significativa entre las variables de
liderazgo directivo, y la satisfaccién laboral en los docentes. En cuanto al liderazgo
directivo va tener influencia positiva 0 negativa en el clima y también en la satisfacciéon
de los docentes. Estas debilidades son expresadas en un liderazgo directivo disperso,
escasa autonomia y reconocimiento por el trabajo bien realizado y ausencia de
evaluaciones que incidan en aspectos administrativos, en el mejoramiento cualitativo y
cuantitativo y el mejoramiento de la educacién en general (Lombardi, 2004). Navarro
(2006) hace referencia a partir de su investigacion, que los docentes al tener dominio

sobre los contenidos que imparten, y cuando tienen una integridad, responsabilidad en
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su trabajo y mantienen y trabajo inequivoco con los valores de la institucion, tienen o les
generan mayor satisfaccion labora.

Por ello recomienda que la universidad debe mejorar su clima organizacional y para
ello debe formar personas para un mundo laboral donde las tareas a llevar a cabo
estaran en constante evolucion, el trabajo dependiente y mecanico cedera lugar al
auténomo y profesional, reconocimiento a la labor desempefiada, De ahi, que el empleo
de estrategias pedagodgicas y académicas orientara a la formacion progresiva del nuevo
capital humano integra que se requiere para el desarrollo de un pais. En atencion a la
relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del docente, segun el cuadro de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) es

correlacion positiva muy alta.
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