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RESUMEN:

El presente estudio evalla las relaciones entre los
estilos de direccién y la satisfaccion laboral, para esto
se realizd una encuesta dirigida a 230 docentes
ubicados en 18 instituciones educativas de la ciudad
de Manizales, Colombia. Para el tratamiento de
informacién se realizaron regresiones jerarquicas.
Como principales hallazgos se evidencia la incidencia
de los estilos de direccion en la satisfaccidon laboral,
siendo mas fuerte la incidencia en los componentes
de promocion, remuneracion y reconocimiento.
Palabras clave: Estilos de direccién, satisfaccion
laboral, instituciones educativas

ABSTRACT:

The present study evaluate the relations of the styles
of direction in job satisfaction, for this purpose, it was
developed a survey, which aimed 230 teachers
located in 18 educational institutions of Manizales,
Colombia. In this way, hierarchical regressions were
performed in order to process the information. As
main findings, the relations of the styles of direction
has evidenced that the components of promotion,
remuneration and recognition were recognized as the
as strongest incidents in job satisfaction.

Keywords: Styles of direction, job satisfaction,
educational institutions.

1. Introduccion

Los estilos de direccidn generan impactos en la realidad diaria de los docentes en aspectos
como: relaciones interpersonales, asignacion de trabajo y participacion en la toma de
decisiones, frente a esto es posible afirmar que los directores inciden en la satisfaccion o

insatisfaccion de sus colaboradores por su labor.

En investigaciones recientes se ha demostrado que

...frente a las limitaciones que tienen algunos directivos de centros educativos para motivar a
su gente, estos terminan realizando actividades propias de modelos paternalistas de
direccién que, si bien pueden incidir en mantener un ambiente agradable, podria a su vez
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desembocar en un clima facilista. (Castafio y Calderdn 2013, p. 9)

Lo cual puede afectar la percepcion de satisfaccidon. También se ha encontrado que “los
directivos docentes de Manizales tienen baja formacién en aspectos relacionados con la
Direccion de las Instituciones Educativas (I.E), en tal sentido aplican lineamientos estatales,
sin ser conscientes de las perspectivas administrativas que estan presentes en dichas
actuaciones” (Ramirez, 2012, p.155), esta carencia de formacion conduce en muchos casos
al desconocimiento de una mejor manera de gerenciar la institucién educativa impidiendo asi
una direccion eficaz, la cual genera en muchos casos un impacto negativo en el logro del
estudiante, y en la satisfaccion laboral del docente (Cerit, 2009).

Frente a lo anterior, Hariri et al. (2012) demostraron que los estilos de direccion tienen una
alta relacién con la satisfaccidon laboral docente, sin embargo, existe poca evidencia empirica
gue relacione los estilos de direccidén de directivos docentes y la satisfaccion laboral docente
en centros de educacion media, lo cual reviste de novedad la presente investigacién, que
tiene como objetivo principal identificar las relaciones entre los estilos de direccién vy la
satisfaccion laboral del profesional docente.

Para alcanzar el presente objetivo se validdo un modelo de analisis de satisfaccion laboral
propuesto por Anaya y Suarez, (2006, 2007, 2010), y un modelo de analisis de estilos de
direccion propuesto por Sanchez (2009). El muestreo de las instituciones educativas se
realizd por conveniencia, de acuerdo con el interés manifiesto de estas por participar en el
estudio, mientras que el muestreo de los docentes participantes se realizé de forma aleatoria
simple. Posterior a la validacion de las escalas, se realiz6 un modelo de regresion OLS con el
fin de identificar el nivel de causalidad de los estilos de direccidon en la satisfaccién laboral.
Como principal resultado se encuentra el impacto positivo y altamente significativo por parte
de los estilos de direccidn en la satisfaccién laboral.

1.1. Descripcion del problema objeto de estudio

En Colombia las estadisticas revelan que el 76% de los trabajadores no estan satisfechos
con su empleo, siendo la remuneracion la categoria que genera el mayor nivel de
insatisfaccion (Larraz, 2014). A esta realidad comentada comUnmente en los diarios de
circulacién nacional, no escapan los docentes, quienes dia a dia se encuentran mas
insatisfechos con su trabajo (Diaz-Granados, 1999). Esta situacién en el contexto de las
instituciones educativas, se ha asociado generalmente a aspectos como politicas publicas en
materia salarial, nUmero de estudiantes por aula, entre otras, sin embargo, poco se ha
estudiado sobre el papel positivo y/o negativo que juegan los directores de los centros
educativos, que como se ha demostrado en diferentes investigaciones, en muchos casos
carecen de formacién y habilidades para dirigir adecuadamente dichos centros.

Teniendo en cuenta que las caracteristicas de direccidén, generan impactos en la realidad
diaria de los docentes como en las relaciones interpersonales, la asignacion de trabajo,
abusos de autoridad y participacion de éstos, se puede afirmar que los directores inciden en
la satisfaccion y/o insatisfaccion por su labor. Esto se sustenta en otras investigaciones en
las que se ha demostrado que

[...] frente a las limitaciones que tienen algunos rectores para motivar a su gente,
estos terminan realizando actividades propias de modelos paternalistas de direccion
que si bien puede incidir en mantener un ambiente agradable, podria a su vez
desembocar en un clima facilista. (Castano y Calderén, 2013, p. 9)

Lo cual genera insatisfaccion en los docentes. Igualmente, en otro estudio se afirma que “en
ocasiones los Directivos Docentes no tienen formacion en aspectos relacionados con la
Direccidn de las Instituciones Educativas (I.E), en tal sentido aplican lineamientos estatales,
sin ser conscientes de las perspectivas administrativas que estan presentes en dichas
actuaciones” (Ramirez, 2012, p.155), esta carencia de formacion conduce en muchos casos
al desconocimiento de una mejor manera de gerenciar la institucién educativa impidiendo asi
una direccién eficaz, la cual genera un alto impacto en el logro del estudiante, y el éxito
escolar, debido a que estos “involucran a los docentes en la toma de decisiones y generan
satisfaccion (Cerit 2009). Dado lo anterior, se evidencia necesidad de estudiar el fendmeno



directivo en este contexto.

1.2. La incidencia de los estilos de direccion en la satisfaccion
laboral

Para Venegas (2002, p. 125), “Un estilo de direccion en educacidon puede entenderse como
una forma de realizacion social, un modo particular de comprender y aplicar la autoridad de
la direccién”. El estilo de direccidn no es algo estatico, ni definido univocamente, sino por el
contario, varia en la medida de la madurez del directivo, quien no se casa con uno solo, sino
gue maneja una mezcla de varios segun las necesidades de la organizacidn, lo que refuerza
Venegas (2002, p.126), “los estilos de direccion se han concebido de acuerdo con las
distintas teorias o corrientes del pensamiento administrativo”, bajo las cuales Sanchez
(2008) realiza una breve revisién siguiendo los estudios de House, Wright & Aditya (1997),
Castro y Fernandez (2006), reconociendo cuatro perspectivas de estudio. La primera es la
perspectiva de rasgos bajo la cual se determinan las caracteristicas distintivas que explican
la eficiencia del liderazgo (Kahn & Katz, 1953), la segunda es la perspectiva del
comportamiento bajo el cual se explican los estilos directivos de los lideres (Bass & Avolio,
1994), la tercera perspectiva es la contingencial bajo la cual se definen modelos
situacionales para comprender el desempeifio del lider (Hersey & Blanchard, 1982), por
ultimo, la perspectiva relacional bajo la cual se explican las relaciones entre directivos y
subordinados (Graen & Uhl-Bien, 1995). De acuerdo con lo anterior, el presente estudio
sequira la perspectiva tedrica comportamental que explica los estilos directivos de los
lideres, la cual es para Griffin, Neal & Parker (2007), una condicidén adaptativa del ambiente
que puede variar hacia la eficiencia de la tarea o la proactividad.

Bajo esta perspectiva, el estudio se desarrollé analizando dos énfasis (tareas y personas)
que enmarcan de acuerdo con distintos autores (tabla 1) cualquier estilo en particular: un
estilo situado en las personas —condiciones de empoderamiento- y otro situado en las tareas
—condiciones de direccion y subordinacidon-, el primero se caracteriza por compartir el poder
con los empleados, proporcionando responsabilidad y autoridad para tomar decisiones
(Hollander, 2009), este en el comUn de los casos se entiende como un proceso de delegacion
y facultamiento que permite al colaborador empoderarse de las tareas por dirigir a los
empleados hacia el autocontrol, la autonomia y el empoderamiento (Hollander, 2009; Zhang
& Bartol, 2010; Martin, Liao & Campbell, 2013), por lo cual se genera un estilo de direccion
gue propende por la autonomia. Mientras que el segundo se caracteriza por establecer un
estilo hacia objetivos claros, define la forma como los subordinados seguiran las tareas,
desarrolla continuamente procesos de retroalimentacion y favorece la formalizacion de las
tareas y funciones.

Para autores como Hersey et al. (1998) y Vroom & Jago (1988) este estilo directivo es el
mas comun en las organizaciones, teniendo en cuenta que todo directivo debe buscar
direccionar la organizacion hacia el alcance de los objetivos (Martin et al., 2013).

Tabla 1
Estilos de direccion segun su énfasis en Tareas y Personas



Fuente: Elaboracidn propia

Es de resaltar que ambos tipos de estilos de direccién pueden incidir en la satisfaccién
laboral, la cual es entendida como la comparacion entre el trabajo real y las expectativas
gue el trabajador se habia generado (Sanchez-Sellero et al., 2014) o como el grado de
conformidad del colaborador frente al trabajo (George & Jones, 1999). Esto lleva a
identificar diferentes aspectos que confluyen a estar satisfecho con la labor bien sean de tipo
organizacional, funcional o individual (Sanchez-Sellero et al., 2014); en el presente estudio
se definen cinco aspectos que condicionan la satisfaccién laboral por parte del individuo e
integran los tres aspectos anteriores.

El primero de estos se relaciona con la remuneracion salarial que reciben los colaboradores,
la cual diferentes autores la reconocen como una condicién de alto grado satisfactor
(Petrescu & Simmons, 2008; Singh & Loncar, 2010); el segundo se refiere a las condiciones
de vida que otorga el empleo, entendiéndose esta como el goce y disfrute de condiciones de
seguridad y afiliacidén; la tercera se refiere a la promocidon en la organizacién, la cual se
entiende como el proceso de desarrollo y autoformacién laboral que permite alcanzar la
autorrealizacidon desde el trabajo; el cuarto aspecto es el reconocimiento por la labor
desempefada, el cual se entiende como la capacidad de los colaboradores por valorar y
apreciar el trabajo del compafero; por ultimo se encuentra el disefio del puesto de trabajo
donde se asocian condiciones del contrato, la jornada laboral y tareas.

Frente a lo anterior, diferentes estudios permiten establecer la posibilidad de que exista
influencia de los estilos de direccién en la satisfaccion laboral, Pérez & Azzollini (2013)
plantean que existe cierto problema en encontrar causalidad o relaciones entre el liderazgo y
la satisfaccion laboral debido a la dificultad de explicar y medir todas las variables
intervinientes y agregan que no obstante, la influencia de los jefes sobre los resultados
organizacionales como la satisfaccidén con el trabajo ha demostrado ser significativa, pero
esta relacion debe atender a necesidades temporales, lo cual lleva a que se evalle
constantemente qué estilo es el mas eficaz para cada situacion especifica (Cuadra-Peralta &
Veloso-Besio, 2007, p.52), esto lleva a proponer el siguiente modelo de contrastacion.

Figura 1
Modelo de contrastacion
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de trabajo

Fuente: Elaboracién propia.

El modelo anterior refleja los postulados de Bono, Foldes & Muros (2007), quienes
encontraron una asociacion significativa entre liderazgo transformacional y satisfaccioén, lo
cual corroboran Cuadra-Peralta & Veloso-Blesio (2010), quienes evidencian la existencia de
una relacion significativa entre la satisfaccidén laboral y el liderazgo, la cual aumenta cuando
la supervision es continua, y disminuye cuando la supervisidon es esporadica. Otros autores
encontraron que un estilo de empoderamiento genera una buena relacion con los
colaboradores, puede reducir el estrés y mejorar el bienestar de los empleados (Bass, 1990;
Yukl, 1994).

A partir de los hallazgos de los autores mencionados se formulan la siguiente hipétesis de
investigacion:

H1: los estilos de direccion tienen una incidencia positiva y significativa en la satisfaccion
laboral docente.

2. Metodologia

2.1. Poblacion y muestra

El presente estudio se desarrolld en instituciones de educacion media de la ciudad de
Manizales, Colombia, donde se localiza una poblacidon de 42 instituciones educativas oficiales
compuesta por 932 docentes de basica secundaria y media. A partir de esta poblacidn se
obtuvo una muestra de 18 instituciones educativas compuesta por 230 docentes. El
muestreo de las instituciones educativas se realizd por conveniencia, teniendo en cuenta que
la seleccidon de estas se dio bajo su interés manifiesto de participar, a partir de esto se
obtuvo una cobertura del 43% de las organizaciones cifra que es acorde a nivel muestral con
otros estudios (Valle et al., 1999; Huselid, 1995; Jerez, 2001; Calderén, 2006). Luego del
interés manifiesto de las instituciones, se desarroll6 un muestreo aleatorio simple bajo un
nivel de confianza del 95%, con el cual se identific6 una muestra de 230 docentes para el
total de la poblacidn (N=932). En la tabla 2 se realiza descripcién de la muestra de estudio.

Tabla 2
Caracterizacion de la muestra estudiada

CONDICIONES SOCIOLABORALES Porcentaje (%)



20 -35 anos 18.7%

36 - 50 afios 33.9%
EDAD

Mas de 50 afos 47.4%

Total 100%

Masculino 43.0%

GENERO Femenino 57.0%

Total 100%

Decreto 2277 60.9%

Decreto 1278 32.1%

DECRETO CONTRATACION

Provisionales 7.0%

Total 100%

1 - 10 anos 26.1%

11 - 20 ahos 19.1%

EXPERIENCIA DOCENTE

Mas de 20 afios 54.8%

Total 100%

Primaria 17.8%

NIVEL DE ENSENANZA Secundaria 82.2%
Total 100%

Fuente: Elaboracién propia, resultados de investigacion.

2.2. Instrumentos de recopilacion de informacion.

Para el estudio se disenaron dos cuestionarios, uno de estos identifica los estilos de direccidn
partiendo del modelo propuesto por Sanchez (2009) que relne elementos de los estilos
directivos planteados por Fayol (1986), McGregor (1994), Blake & Mouton (2003), Hersey
et. al. (1998). El otro identifica los determinantes de la satisfaccion laboral partiendo del
modelo de Escala de Satisfaccidon Laboral - Versién para Profesores desarrollado por Anaya &
Suarez (2006, 2007, 2010). Es de resaltar que cada uno de estos quedé compuesto por 25
items.

2.3. Confiabilidad de los instrumentos.

Aunque los instrumentos que se emplearon en la investigacion fueron adaptados de estudios
anteriores, se hizo necesario identificar la validez y confiabilidad del instrumento utilizado,
inicialmente se identificod la consistencia interna a través del alpha de cronbach [3] (Nunally,



1978), por medio del cual se establece la estructuracion de las dimensiones propuestas para
analizar los estilos de direccion y la satisfaccion laboral. Acto seguido, se identificd la validez,
analizandose la validez convergente [5] y la validez discriminante [6], evidenciando una
estructura discriminante y convergente en los constructos de ambas categorias de estudio.

Tabla 3
Dimensiones y atributos de los instrumentos de captura de informacion.

Correlacion

DOMINIO DIMENSIONES Alpha (a) media (p)

Tareas .861 .634

ESTILOS DE DIRECCION
Personas 917 .720
Disefo del puesto de trabajo .553 .384
Condiciones de vida asociadas al trabajo .836 .716

SATISFACCION LABORAL | Promocion .784 .374
Reconocimiento .641 .679
Remuneracién .778 .662

Fuente: Elaboracién propia con base en Sanchez (2009) y Anaya & Suarez (2006, 2007, 2010).

2.4. Métodos de contrastacion de la hipotesis.

Para el analisis de informacion se realizaron seis analisis de regresion jerarquica con el fin de
identificar los cambios en las variables de cada una de las variables dependientes bajo la
interaccion de las variables independientes. Cada analisis de regresidon presenta cuatro
modelos de analisis, el primero presenta las variables de control, el segundo presenta la
variable independiente tareas, el tercero presenta la variable independiente personas y el
cuarto presenta la interaccion de ambas variables independientes frente a las variables
dependientes. Para su analisis se reportan los betas, el R2, el ajuste del R2, y el nivel de
significancia para cada modelo.

Adicionalmente, se realizaron las pruebas de bondad de ajuste (Gujarati, 2004) con el fin de
corroborar la existencia de normalidad de los términos del error (grafico de probabilidad de
normalidad, test Jarque Bera e Histograma de Residuos), la inexistencia de multicolinealidad
de las variables predictoras (matriz de correlaciones de variables independientes) y la
existencia de homocedasticidad de la varianza de las observaciones (test de White).

3. Resultados

Para determinar la influencia de los estilos de direccion de los rectores de las instituciones
educativas oficiales de basica secundaria y media de la ciudad de Manizales en la
satisfaccion laboral de los docentes, se realizaron seis modelos de regresién lineal usando
para la variable estilo de direccion, las dos dimensiones estudiadas (el énfasis en las tareas
y el énfasis en las personas) y para la variable satisfaccion laboral las cinco dimensiones
estudiadas (disefio del puesto de trabajo, condiciones de vida, promocidn, salario,
reconocimiento) mas la dimensién integrada.

El primer analisis de regresidon presenta el impacto de los estilos de direccidon en el disefio
del puesto de trabajo, especificamente se evidencia un impacto positivo y altamente
significativo de los estilos de direccidn centrados en las tareas y en las personas (p



value<,001); adicionalmente, se evidencia un mayor nivel de determinacion de los estilos de
direccidn sobre el disefio del puesto de trabajo cuando ambos interactian en el modelo (ver

tabla 4).

VARIABLES

Var. Control

Experiencia
docente

Edad docente

Var.
Independientes

Tareas

Personas

R2

R2 ajustado

Tabla 4

Influencia de los estilos de direccidn en el disefio del puesto de trabajo

MODELO 1
B Z sig. B Z sig. B Z sig.
0,015 0,243 0,012 0,184 0,01 0,166
-0,015  -0,206 -0,013  -0,171 -0,014 -0,192

2,88 0,326 **x*

0,371 0,33 ***

1,469 10,101 10,061
0,013 0,118 Hokx 0,118 Kook
0,004 0,107 0,106

Fuente: Elaboracién propia, resultados de investigacion.

B Z sig.
0,009 0,143
-0,012 -0,17

0,213 0,241 *x*x*

0,274 | 0,244  **x

11,375

0,168 Hokx

0,153

El segundo analisis de regresion presenta el impacto de los estilos de direccion en las
condiciones de vida asociadas al trabajo, especificamente se evidencia un impacto positivo y
altamente significativo de los estilos de direccidon centrados en las tareas y en las personas
(p value<,01). Ademas, se evidencia un mayor nivel de determinaciéon de los estilos de
direccidn sobre las condiciones de vida asociadas al trabajo cuando ambos interactuan en el
modelo (ver tabla 5).

VARIABLES

Var. Control

Experiencia
docente

Edad docente

Tabla 5
Influencia de los estilos de direccion en las
condiciones de vida asociadas al trabajo

MODELO 2
B Y4 sig. B Z sig. B Z sig.
0,013 0,173 0,011 0,141 0,006 0,084

-0,005  -0,061 -0,004 @ -0,042 -0,004 @ -0,045

B y4 sig.
0,006 0,079
-0,004 -0,04



Var.
Independientes

Tareas

Personas

R2

R2 ajustado

1,717

0,015

0,006

0,189

3,68

0,047

0,034

0,179 @ *x*
0,516

13,981

* 0,157
0,145

XXk

0,384

k% >k

Fuente: Elaboracién propia, resultados de investigacion.

0,054

0,491

10,62

0,159

0,144

0,051

0,365

X >k >k

El tercer analisis de regresion presenta el impacto de los estilos de direccién en la
promocion, especificamente se evidencia un impacto positivo y altamente significativo de los
estilos de direccion centrados en las tareas y en las personas (p value<,01), también se
evidencia un mayor nivel de determinacion de los estilos de direccion sobre la promocion
cuando ambos interactian en el modelo, adicionalmente se evidencia que los estilos de
direccidn presentan un mayor nivel de varianza explicada frente a esta categoria en

comparacion a las demas (ver tabla 6).

VARIABLES

Var. Control

Experiencia
docente

Edad docente

Var.
Independientes

Tareas

Personas

R2

R2 ajustado

0,024

-0,02

2,872

0,025

0,016

Tabla 6

Influencia de los estilos de direccién en la promocién

Z sig. B

0,312 0,015

-0,216 -0,013

0,738

69,046

0,478

0,471

MODELO 3

Z sig. B

0,19 0,015

-0,143 -0,018
0,677 | **

0,691

26,977

Hok 0,264

0,254

Z sig.

0,196

-0,195

k%

0,498

Xk >k

Fuente: Elaboracién propia, resultados de investigacion.

0,011

-0,013

0,627

0,404

68,715

0,55

0,542

0,141

-0,142

0,575

0,292

Xk >k

El cuarto analisis de regresidon presenta el impacto de los estilos de direccion en el
reconocimiento, especificamente se evidencia un impacto positivo y altamente significativo
de los estilos de direccion centrados en las tareas y en las personas (p value<,01), también

%k >k

Xk >k

sig.

%k >k

%k >k



se evidencia un mayor nivel de determinacién de los estilos de direccion sobre el
reconocimiento cuando ambos interactian en el modelo (ver tabla 7).

VARIABLES

Var. Control

Experiencia
docente

Edad docente

Var.
Independientes

Tareas

Personas

R2

R2 ajustado

Tabla 7
Influencia de los estilos de direccion en el reconocimiento

MODELO 4
B y4 sig. B y4 sig. B y4 sig. B y4 sig.
0,016 0,233 0,013 0,187 0,006 0,084 0,006 0,08
-0,012 -0,146 -0,01 -0,118 -0,01 -0,118 -0,009 -0,115
0,251 0,256 ** 0,035 0,036 *x**

0,801 0,643 *** 0,785 0,63 **x*

1,767 6,555 52,979 39,739
0,015 0,08 KooK 0,413 KoK 0,414 KooK
0,007 0,068 0,405 0,404

Fuente: Elaboracién propia, resultados de investigacion.

El quinto analisis de regresion presenta el impacto de los estilos de direccion en la
remuneracidn, especificamente se evidencia un impacto positivo y altamente significativo de
los estilos de direccion centrados en las tareas y en las personas (p value<,01), también se
evidencia un mayor nivel de determinacion de los estilos de direccidon sobre la remuneracion
cuando ambos interactian en el modelo y adicionalmente se evidencia que los estilos de
direccidn presentan un mayor nivel de varianza explicada frente a esta categoria en
comparacion a las anteriores (ver tabla 8).

VARIABLES

Var. Control

Experiencia
docente

Edad docente

Var.
Independientes

Tabla 8
Influencia de los estilos de direccion en la remuneracion

MODELO 5
B Y4 sig. B Y4 sig. B Y4 sig. B Y4 sig.
0,011 0,14 0,009 0,121 -0,004 @ -0,046 -0,002 -0,027
0,006 0,062 0,007 0,073 0,009 0,096 0,007 0,077



Tareas 0,114 0,106 -0,215 -0,2  x¥*

Personas 1,102 0,803 *x* 1,2 0,874 *xx
F 4,575 3,949 145,239 126,94

R2 0,039 * 0,05 *okx 0,658 * ok ok 0,693 * %k
R2 ajustado 0,03 0,037 0,654 0,687

Fuente: Elaboracién propia, resultados de investigacion.

Por ultimo, el sexto analisis de regresion presenta el impacto de los estilos de direccion en la
satisfaccidn laboral, especificamente se evidencia un impacto positivo y altamente
significativo de los estilos de direccidn centrados en las tareas y en las personas (p
value<,01), también se evidencia un mayor nivel de determinacion de los estilos de
direccidn sobre la satisfaccidén laboral cuando ambos interactuan en el modelo y
adicionalmente se evidencia que los estilos de direccion presentan un mayor nivel de
varianza explicada frente a esta categoria en comparacion a las anteriores (ver tabla 9).

Tabla 9
Influencia de los estilos de direccion en la satisfaccion laboral

MODELO 6

VARIABLES

B z sig. B z sig. B z sig. B z sig.
Var. Control
Experiencia
docente 0,079 0,334 0,059 0,249 0,034 0,144 0,029 0,123
Edad docente -0,046 -0,167 -0,032 -0,116 -0,037 -0,132 -0,031 -0,113
Var.
Independientes
Tareas 1,58 0,473 0,713 0,213 **x*
Personas 3,481 0,819 **x* 3,155 0,742 **x*
F 4,812 0,2672 164,506 148,56
R2 0,041 *x 0,262 Hokk 0,686 Hokk 0,725 Hokk
R2 ajustado 0,032 0,252 0,682 0,72

Fuente: Elaboracién propia, resultados de investigacion.

Todo lo anterior permite confirmar la hipétesis propuesta los estilos de direccién tienen una
incidencia positiva y significativa en la satisfaccon laboral docente. Esto demuestra que los
estilos de direccion impactan en las percepciones de los subordinados Jung & Avolio (2000),
en cuanto a la satisfaccion con su remuneracién, tiempo libre, amor a la profesion,
realizacion personal, atencién adecuada a la familia, etc. Esto toma gran importancia cuando



se tiene en cuenta que

un profesor laboralmente satisfecho es un profesor mas motivado hacia la consecucién de
los objetivos educativos con sus alumnos, mas dispuesto a la innovacidon educativa y a la
experimentacion de metodologias y recursos didacticos mas eficientes en pro de esos
objetivos, mas comprometido con su trabajo y mas dispuesto a su propio perfeccionamiento.
Todo ello, evidentemente, contribuye de una forma importante a la calidad de la educacion.
(Anaya & Suarez, 2010, p.2)

Es de resaltar que un maestro que no esta satisfecho con su trabajo, no solo arruina al nifo
hoy, sino también su futuro. “Si los profesores son satisfechos con su trabajo, se puede
iniciar un largo camino para elevar el nivel de la educacion” (Ohri, 2013, p.1). Algunos
autores senalan que la relacion entre la “satisfaccidon laboral y el desempefio es clara y
directa, siendo la satisfaccién un importante predictor del desempefio” (Rodriguez et al.,
2008, p.3).

3.1. Analisis y discusion de los hallazgos.

En este estudio se analizé la influencia de los estilos de direccion en la satisfaccion laboral de
una muestra de docentes oficiales del sector urbano de Manizales; en la revision tedrica se
encontrd que la literatura sobre los estilos de direccidon a diferencia de la de estilos de
liderazgo no es muy amplia y que en muchos casos los autores tienden a mezclar
indiferentemente los unos con los otros, esta mezcla de conceptos es comun en muchos
términos de la administracion y hace que se genere confusidon en el planteamiento de teorias
y en el desarrollo de estudios empiricos.

Lo anterior cred la necesidad de proponer un modelo para la medicidén de los estilos de
direccidn para los rectores del sector oficial, pues los pocos que se habian dedicado con
claridad a hablar de estilos de direccion McGregor (1994) Likert y Lasierra (1969), Lewin &
Lippitt (1938), Blake & Mouton (2003), lo hicieron hace varias décadas y en la actualidad no
se ajustan a las caracteristicas de los estilos de los directores, debido a que en la mayoria de
los casos se limitan a dividir los estilos en los autocraticos, democraticos y laissez faire,
como si un solo factor pudiera marcar el estilo de un director.

En el mejor de los casos, Blake & Mouton (2003) y Goleman (2000) proponen mas estilos,
especialmente los primeros con la Grid gerencial, segun la cual, para plantear el estilo de
direccidon se debe tener en cuenta el énfasis en las tareas y el énfasis en las personas,
presentando asi cinco estilos mas integrales. Tomando como base la grid gerencial, el
colombiano Sanchez (2009), propone un modelo para medir los estilos de direccién y
liderazgo. El cual fue la base para el modelo propuesto en esta investigacion, por su claridad
tedrica, actualidad y adaptacién al contexto colombiano.

En cuanto a la satisfaccion laboral existen multiples instrumentos para su medicidn, entre
ellos Job in General Scale (Ironson & Smith, 1989), Michigan Organizational Assessment
Questionnaire Subscale (Camman, Fishman, Jenkins & Klesh, 1979), Job Satisfaction Survey
(Spector, 1997), Minnesota Satisfaction Questionnaire (Belkelman, 2004), Job Diagnostic
Survey (Balzer & Smith, 1990), Job Diagnostic Survey (Hackman & Oldham, 1974), sin
embargo, para la investigacidon se adaptd La Escala de Satisfaccion Laboral-Versién para
Profesores (ESL-VP) de Anaya & Suarez (2007), dicha adaptacién consistié en ajustes de
términos que para el caso colombiano se expresan de manera diferente a los espafoles.

De otra parte, el estudio demostro que los estilos de direccidn influyen en la satisfaccidn
laboral en un 72% confirmando lo planteado en el afio 2001 por la consultora en recursos
humanos “Hay Group” que encontrd que este tiene un 70% de impacto en la satisfaccion de
los empleados (Martinez, 2007), siendo superior a lo también encontrado por Foong (2001)
y McNeese-Smith (1997) citados por Cuadra-Peralta & Veloso-Belsio (2007, p.52) quienes
encontraron que este explicaba el 29% de la satisfaccidén y posteriormente, Cuadra-Peralta &
Veloso-Belsio (2010) que encontraron que el estilo explica el 46% de la varianza de la
satisfaccion.

Por otro lado, también se comprueba lo plateado por Ramos et al. (2002), quienes
encontraron que los estilos con alto énfasis en las tareas que logran ser vistos por los



trabajadores de forma positiva (es decir de alto énfasis en la tareas y simultaneamente alto
énfasis en las personas) elevan la satisfaccion laboral, del mismo, modo esto permite
concluir que los estilos con bajo énfasis en las tareas y las personas generan menor
satisfaccion laboral comprobando lo encontrado por Chen & Baron (2006) y Cuadra-Peralta &
Veloso-Besio (2007) que el estilo Laissez Faire estudiado por Blake & Mounton (2003), Likert
& Lasierra (1969), Lewin & Lippitt (1938) como de bajo énfasis en las tareas y las personas,
genera menor satisfaccion.

4. Conclusiones

Identificar los determinantes de la satisfaccidn laboral en los colaboradores se ha convertido
en un tema de gran importancia para la administracién y la psicologia organizacional, toda
vez que las condiciones de los empleados determinan los rendimientos organizacionales.
Especificamente, el estudio permitidé identificar que los estilos de direccion influyen en la
satisfaccion laboral de los docentes, por lo cual se hace necesario que los dirigentes tengan
presentes habilidades directivas y capacidades de liderazgo y gestion.

El analisis de los estilos de direccion se desarrollé desde planteamientos tradicionales que
aun cobran vigencia, reconociéndose que la decisién de un director estara enfocada en
fortalecer las relaciones con sus colaboradores y el ambiente de trabajo y/o incidir
directamente en los resultados organizacionales desde la eficiencia. Ambas condiciones
pueden desarrollarse en conjunto cuando la organizacién esta en manos de un buen
dirigente o por el contrario se puede originar un pésimo ambiente de trabajo y no alcanzar
las metas cuando este no tiene habilidades.

Un aspecto que se evidencia de los andlisis propuestos es que los estilos de direccion
influyen en menor medida en satisfactores asociados al diseno del puesto de trabajo y
condiciones de vida asociadas al trabajo, esto puede entenderse a que existen otros factores
con mayor capacidad explicativa como el ambiente fisico del trabajo y condiciones extra
laborales.

De otra parte, se evidencia una alta influencia de los estilos de direccion en los satisfactores
como remuneracion, promocidn y reconocimiento, aspectos que estan estrechamente
relacionados con las decisiones del director, esto lleva a plantear la necesidad de que todo
rector desde su forma de dirigir promocione y reconozca las actividades desempefiadas por
sus colaboradores.

En este sentido, los resultados ponen de manifiesto aspectos de suma importancia para la
direccidon de centros educativos de basica y media, teniendo en cuenta que las estrategias y
la forma como se dirige puede mejorar la satisfaccion laboral y, por ende, la productividad
organizacional. Asimismo, poner en evidencia que un estilo de direccion orientado a las
tareas no influye en general en la satisfaccion laboral cuando este no interactia con el estilo
de direccidn orientado a las personas, obliga a que hoy dia los directivos tengan presente
gue la mejor forma de dirigir su organizacidon es bajo una orientacion centrada en las
personas y en los resultados.

A partir de los hallazgos surge la necesidad de nuevos estudios, en especial aquéllos
relacionados con los estilos de direccidén en particular y no por énfasis en las tareas y en las
personas, que si bien permiten comprobar la hipotesis contribuiria en la compresién a mayor
profundidad de dicha influencia con la satisfaccion laboral.
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