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VARIABLES QUE PREDICEN LA SATISFACCION Y
MOTIVACION DE LOS DIRECTORES DE ORGANIZACIONES
EDUCATIVAS

RESUMEN

Este articulo analiza el puesto de director escolar en centros educativos
publicos con cuatro objetivos principales: a) comprender mejor qué variables
predicen y explican la conducta de sus ocupantes; b) analizar qué variables de
clima organizacional influyen sobre varios resultados personales y
organizacionales; c) obtener informacion de primera mano sobre los motivos
que guian la aceptacion o rechazo del puesto de director; y d) proponer
algunas directrices para el redisefio del puesto. Esta investigacion se desarrollo
dentro del marco conceptual del Modelo de las Caracteristicas del Puesto
(Hackman & Oldham, 1980), centrado en las implicaciones de un buen ajuste
entre la persona y el puesto de trabajo.

Usando el cuestionario JDS, un cuestionario de clima organizacional, y un
cuestionario de motivos para la aceptacion o rechazo del puesto, obtuvimos
datos de 932 trabajadores de la educacién de los que 350 eran directores. Se
ofrece una variedad de resultados descriptivos que pueden ayudar a
comprender coémo estan viviendo su puesto los directores, ademas de las
diferencias entre las percepciones de los directores y las de los demas
profesionales de la educaciéon. También aplicamos varios andlisis de regresion
que ofrecen una vision mas clara sobre los predictores de la satisfaccion
general, la motivacion interna, y la satisfaccion de la necesidad de crecimiento
personal.

Nuestras conclusiones nos llevan a aportar algunas directrices para mejorar el
ajuste persona-puesto, asi como para mejorar el clima organizacional en la
administracion publica educativa, como el centro generador de clima fuera de
la escuela.

Palabras claves: Disefio de puestos de trabajo, puesto de director escolar,
analisis de puesto y motivacién intrinseca, clima organizacional.

ABSTRACT

This article analyzes the job of school head teacher in public educational
centres with four main objectives: a) to better understand what variables predict
and explain their occupants' behaviour; b) to analyze which organizational
climate variables have an influence on several personal and organizational
outcomes; c) to get a first hand information about the motives leading teachers
to apply to, or refuse, the job; and d) to propose some directions on the job
redesign. We developed this research Within the framework of the Job
Characteristics Model (Hackman & Oldham, 1980), focusing on the implications
of a good job-person fit.

Using the JDS questionnaire, an organizational climate questionnaire, and a job
acceptance/rejection motives scales, we draw data from 932 educational
workers of which 350 were head teachers. Several descriptive results are
depicted which may help to understand how are the head teachers
experiencing their job and what are the differences between the target sample
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and other educational professionals. We also applied several regression
analyses that give some light on the predictors of general satisfaction, internal
motivation, and growth need strength.

Our conclusions yield to some orientations to find a better job-occupant fit, and
to improve organizational climate in the educational public administration as the
core source of outside school stimulation.

Key words: Work design, school head teacher job, job analysis and intrinsic
motivation, organizational climate.

OBJETIVOS DEL ESTUDIO
Son los siguientes:

1. Comprender y explicar las variables que predicen la conducta laboral de los
directores de los centros de Educacién Primaria y Secundaria, Escuelas Oficiales de
Idiomas, Centro de Educacién de Personas Adultas y Centros de Educacién
Obligatoria en el desempefio de su puesto de trabajo.

2. Analizar las variables de clima organizacional tales como ambiente, trabajo en
equipo, efectividad de la administracién educativa, competencias, recompensas, etc,
ya que se consideran relevantes como predictoras de la satisfaccion especifica de los
directores escolares medida por el Job Diagnostic Survey (JDS).

3. Conocer las opiniones de la muestra acerca de la asuncion y/o rechazo para asumir
la funcion directiva.

4. Proponer algunas directrices para el redisefio del puesto de Director Escolar.

Comienza este trabajo con un breve analisis sobre la inhibicion de los términos disefio
y puesto de director escolar en las practicas legales, sigue con sucintos comentarios
acerca de los antecedentes y estado actual de las direcciones escolares en nuestro
pais desde el punto de vista del desempefo. A continuacién, aborda el desarrollo del
modelo tedrico sobre el papel que juegan las caracteristicas de las tareas en el
contexto de la motivacion laboral (intrinseca-extrinseca) .

Se concluye con sugerencias acerca del redisefio del puesto de director escolar, sobre
criterios generales de seleccion de candidatos a cubrir el mencionado puesto y lineas
de formacion que posibiliten un mayor ajuste persona-puesto.

Administracion publica: disefo y puesto de director escolar

Como sabemos, en nuestro pais los funcionarios estan ordenados en las
administraciones publicas a través de los puestos de trabajo y éstos, a su vez,
organizados en la relacion de puestos de trabajo (RPT) (LMRFP 30/84*). En la RPT el
puesto queda clasificado, esto es, identificado y disefiado como elemento estructural
de la organizacion administrativa por su denominacion, caracteristicas esenciales,
requisitos para su desempefio, complementos retributivos y personal a quien se
reserva (Aldoma y Ortega, 1995). Los puestos y las administraciones publicas en las
que estan insertos, son fundamentales para la organizacion administrativa del Estado
de las Autonomias, son los dos pilares sobre los que se construye el derecho de la
funcion publica (De Vicente, 1997). Ademas la descripcion, evaluacion y clasificacion
de puestos de trabajo se ha convertido en uno de los ejes del régimen funcionarial
(Nieto, 1993). Sin embargo, esto no es asi en el caso del puesto de director escolar.
La LOE tampoco reconoce como "puesto” y si como cargo, las tareas y funciones que
realiza el director escolar, a pesar de que lo disefia como elemento de la estructura de
la organizacion escolar, denominandolo, estableciendo competencias para el
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ocupante, requisitos para desempefiarlo, dotandolo de retribucibn econdmica
diferenciada, etc.

Pero disenar el puesto de director escolar y establecer su relacion administrativa no
asegura la eficacia, la profesionalidad y la independencia del funcionario docente en el
desarrollo de los principios constitucionales en cada uno de los centros escolares. Es
mas, soélo ello, no garantiza la motivacién, la satisfaccién y la calidad del rendimiento
del docente en el desempenio del trabajo de director de organizaciones educativas.

En este sentido, merece la pena destacar la importancia que cobra, en el momento
actual, la descripcién, evaluacién y analisis del puesto de director escolar como puesto
docente de las instituciones educativas. Consideramos cinco motivos:

= La proliferacion de Leyes organicas educativas en los seis lustros de
democracia en nuestro pais, ha originado una cantidad considerable de
cometidos (funciones y tareas) sobre la responsabilidad del director, lo que
hace necesario analizar las conductas laborales derivadas de su desempenio.

= La necesidad de dar a conocer las caracteristicas del puesto de director
escolar con el objetivo de motivar a los docentes candidatos y rescatar, del
claustro de profesores, a los mejores perfiles para ocupar tal puesto.

= La inexistencia, en nuestro pais, de investigacion empirica que describa,
evalue y analice el puesto de director escolar en la ensefianza no universitaria;

= La oportunidad de abrir nuevos caminos de investigacion en las
administraciones publicas con objeto de dotar a los puestos directivos, en
general, de actualizacién, mejor rendimiento y formacién en el desempefio del
trabajo.

La complejidad de dirigir organizaciones escolares

En otros tiempos la escuela era el espacio de socializacién por excelencia. Hoy no es
asi. Hoy es mas complejo dirigir un centro escolar debido a que la educacién es un
fendmeno social desarrollado desde multiples dimensiones. La familia, el profesorado,
los grupos de iguales y, cada vez mas, las nuevas tecnologias de la informacion y los
medios de comunicacion ejercen una influencia decisiva sobre el desarrollo de la
persona (Yubero, 2002). El influjo de la sociedad en la educacién es determinante. La
escuela es soélo un factor educativo entre otros y muy condicionada por la familia, la
clase social, la economia, la religién, etc. (Gonzalez, 1986).

Por otra parte, el alumnado crece en un mundo donde no existe consenso en los
valores comunes que deben determinar sus acciones en las distintas esferas de la
vida y le ayuden a dar sentido a sus actos. La publicidad, dirigida especialmente a los
jévenes, "ofrece" el gran suefo de la sociedad de consumo: la correspondencia
espontdnea de una oferta y una demanda del imaginario del consumidor y del
beneficio de las empresas de consumo y comunicacion (Touraine, 1993). Para
algunos alumnos y determinados profesores, la escuela tiene una imagen vetusta y
obsoleta que no puede competir con las imagenes de los medios publicitarios y cuyos
mensajes son tratados como uno mas de los que aparecen constantemente en los
mass media.

No es de extranar, que distintos autores consideren que las escuelas son
organizaciones modernas y sus alumnos y algunos profesores sean posmodernos
(Ovejero, 2002), pues la escuela tiene su base en la palabra, los jéovenes han crecido
en el mundo de la imagen; los profesores exponen, los alumnos quieren hacer
"zapping"; la escuela propone un sujeto racional y auténomo, los jovenes viven sus
"feeling" y a lo sumo preguntan ¢ para qué sirve esto? (Finkielkraut, 1991).
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Probablemente, una parte del profesorado no acepte el andlisis expuesto
anteriormente motivado, quizas, por la resistencia a aceptar los cambios. Ellos
manifiestan -especialmente en Educacion Secundaria Obligatoria-, que el rol
fundamental del profesorado es ensefiar, impartir conocimientos. La institucion escolar
no esta llamada a educar al alumnado, sino a instruirlo en determinadas ensenanzas,
a impartir conocimientos de matematicas, lengua v literatura, de lenguas extranjeras,
historia, economia, etc. No consideran la educacién como el acceso a la capacidad de
razonar y de criticar, al ejercicio del pensamiento (Forrester, 2001).

Estos intereses aparentemente contradictorios de una mayoria de alumnos y
profesores contribuyen a hacer mas complejo el ejercicio de la direccién de las
instituciones educativas. Pero, ademas, la propia naturaleza de las organizaciones
escolares conlleva la complejidad organizacional. Sergiovani (1984) considera a los
centros escolares modernos como organizaciones complejas, ya que la inmensa
mayoria se caracterizan por:

= Un alto grado de especializacion de su profesorado que, como expertos en sus
materias, reclaman el monopolio de actuaciéon sobre determinadas funciones,
tareas y responsabilidades.

= Una tendencia a incrementar su tamano.

= La cimentacion de su andamiaje burocratico en los departamentos y en otros
equipos de profesores a quienes sélo les une el tiempo y el espacio donde se
reunen, y no el trabajo cooperativo para dar respuesta a las demandas
metodoldgicas y motivacionales del alumnado;

= La debilidad del acoplamiento de sus estructuras, caracterizadas por una baja
formalizacion y estandarizacion y una distribucion difusa del poder.

Asi las cosas, el director del centro tiene el cometido de dirigir y liderar procesos
donde los actores principales, alumnos y profesores, no viven sus mejores momentos
personales y profesionales. Los alumnos se esfuerzan poco y determinados
profesores experimentan desazén, apatia e insatisfaccion en su trabajo. Ademas, la
situacion de los directores se agrava por la poca cultura colaborativa que existe entre
los colegas docentes, por la "soledad del director" ante los problemas que se le
presentan diariamente, y por los problemas de disciplina que experimenta una parte
del alumnado. Asimismo, el director sabe que no se valora suficientemente la funcion
directiva y no se le reconoce su trabajo, ni su estatus (Zaitegui, 2004). Por otro lado,
los directores experimentan el desajuste entre lo que proyectan en su plan para dirigir
el centro y la dura realidad del trabajo diario (Gairin, 1991). Es evidente que gran parte
accede al cargo directivo por reto personal que implica el deseo de la mejora del
funcionamiento del centro y por la necesidad de la mejora personal, entre otras. Estos
indicadores de motivacion intrinseca van dirigidos a experimentar satisfaccién en el
desempeno del cargo (Garcia Olalla, 1998; Murillo, 1999). Sin embargo, en algunos
directores, tal responsabilidad les intranquiliza. Si a un director el cargo le proporciona
preocupacion continua que no le deja dormir, tensién arterial descompensada por lo
desagradable de reiterados cometidos (llamar la atencién a compafieros, discusion
con alumnos y sus padres, malos resultados escolares, etc.), o enfrentamientos con la
Administracion, es ldogico que experimente desajuste entre sus conocimientos,
habilidades, actitud y destrezas, donde fundamenté su reto personal y las demandas
del puesto. Es conveniente, pues, hablar de ajuste entre competencias y disefio, es
decir, hay que hablar del ajuste persona-puesto. Cuando un proyecto de direccién no
es apto, es probable que sea por falta de ajuste entre el perfil de la persona que lo
presenta y el disefio (perfil) del puesto de director al que aspira ( Falcon, 2004). El
riesgo de sufrir el sindrome de "quemarse por el trabajo" (Freudenberguer, 1974;
Bardo, 1979), es pues, evidente.

Revista n° 6 - junio 2007 - Articulos 4



F-Nances en S upervision [-Slesia

Revista de la Asociacion de Inspectores de Educacion de Espaiia

Las practicas legales desarrolladas en nuestro pais, han intentado resolver los
problemas de la funcidén directiva en relaciéon con la organizacion escolar y los
procesos educativos, pero han soslayado el disefio y el puesto de director escolar.
Asi, la LOECE (1980)* enfatizaba el caracter de "representante" de la Administracion;
la LODE (1985)* desarrollé el liderazgo participativo en la figura del director; la
LOGSE (1990)* le encomendo al director la gestion del control a través de proyectos,
responsabilizandolo de los procesos de ensefianza-aprendizaje; la LOPEGCD (1995)*
le "encargd” la mejora continua y la calidad en la gestién del centro; y la LOCE (2002)*
lo situa en la cuspide del poder del organigrama del centro. Por ultimo, la LOE, bajo el
"paraguas" de la autonomia del centro, responsabiliza al director de la efectividad del
curriculum escolar disefiado para su centro. Tantas exigencias y responsabilidades en
la figura del director, establecida por la norma al maximo nivel y en tan corto periodo
de tiempo, le crea al director disonancia, desorientacién, inadaptabilidad y, lo que es
peor, el convencimiento de que es la Unica "espalda" donde se apoya toda la gestion
del centro.

Estos hechos han tenido como consecuencia que el director dé una imagen a la
comunidad escolar y a la sociedad en general, de falta de competencia para afrontar
tantas demandas en su trabajo.

Probablemente el desprestigio del cargo de director corre en paralelo con la
disminucion de la valoracion social del docente. Se puede pensar que este
desprestigio ha incidido en el absentismo de determinados docentes para ocupar el
puesto. Desde esta perspectiva, no todo el profesorado es competente para el
desempeno de las complejas funciones y tareas inherentes al puesto de director. Ya
sabemos que un mal director puede ser un buen profesor, pero no viceversa. Hay
evidencia empirica de que los estilos de liderazgo en los centros escolares, inciden
directamente en la satisfaccion y motivacion de sus profesores (Alvarez, 1994). El
liderazgo transformacional es uno de ellos, pues su ejercicio desarrolla en los
miembros de la institucion escolar la estimulacion intelectual, la construccion de la
vision de la escuela, el apoyo individualizado, establece objetivos consensuados,
elabora modelos para la mejora de las practicas docentes desarrollando valores
participativos y de crecimiento personal en el trabajo (Aarén y redoc, 2000).

Al director hay que proporcionarle seguridad en el desarrollo de sus competencias y
tareas, no solo porque éstas estén recogidas prolijamente, sino porque el puesto de
director esté disefiado para proporcionarle motivacién y satisfaccion en su
desempefio, es decir, la posibilidad de ajuste persona-puesto.

El analisis de puesto como metodologia para el estudio del contenido del
trabajo de los directores de centros docentes.

El concepto trabajo tiene diversidad de significados. Por un lado, referidos a la
actividad humana especifica, por otro, a las construcciones sociales y al valor de tal
actividad (Blanch, 1996). Otros abordan el concepto trabajo haciendo hincapié en su
funcién social, o en el esfuerzo fisico/mental inherente a su desempefio y otros, por
fin, desde aspectos extrinsecos/intrinsecos. Fortea (1998) lo define como "aquella
actividad humana (fisica y/o mental) ejecutada para obtener unos bienes y servicios
(dinero, especies, o una combinacion de ambos) a la vez que puede fomentar, por si
mismo y/o permitir satisfacer otras necesidades tales como las de relaciones sociales
e integracion social, el desarrollo de la identidad personal y el desarrollo de la
autoestima y la autorrealizacién, dentro de un marco organizacional”.

La dificultad que encierra el definir el término trabajo con cierta consolidacion en el
tiempo esta vinculada a la evolucion socio histérica en que se encuentra la sociedad.
Para evitar confusiones con otros significados, Vroom (1964) propone la distincion
entre "trabajo" y "puesto de trabajo", definiendo éste ultimo como una serie de
funciones que deben ser desempefiadas por el que ocupa el puesto, y cuyos
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resultados contribuyen a la produccion de bienes y servicios . En la misma linea,
Kanungo (1982), diferencia entre el trabajo actual o puesto (job), capaz de dar
satisfaccion a las necesidades actuales de los sujetos, y el trabajo en general (work),
esfera vital central (Dubin, 1976) en la que ejercemos gran parte de nuestra conducta
intencionada, y cuya centralidad depende de procesos de socializacién a los que esta
sometida una persona (redoct de la Hera, et. Al., 2004).

El puesto se puede estudiar desde varios puntos de vista. Por un lado, como unidad
basica a partir de la cual se construye la estructura de la organizacion (Mintzberg,
1989); por otro, como enlace en la relacion del trabajador con la organizacion (Levine,
1983); y por ultimo, como unidad de gestion, es decir, planificacion y gestion de
recursos humanos, fijacién de salarios, seleccién de personal, etc. (Fuertes, 1995).
Entendemos que el puesto se constituye por el conjunto de tareas que desempefa
cada trabajador. Cuando estas tareas se ejecutan por mas de un trabajador se dira
que trabajan en el mismo puesto (Campion y Medsker, 1992).

La tarea: caracteristicas y estructura interna

Nuestro interés es el estudio de las tareas que realizan los directores escolares y no
s6lo en relacidbn con las variables que interactian dentro de la organizacion
(tecnologia, estructura y personas) (Leavitt, 1964), sino, también, con relacion a sus
caracteristicas y estructura interna.

El concepto de tarea, segun Cooper (1974), implica una sucesion de funciones: (1)
planificacion o fijaciéon de objetivos, solucion de problemas, organizacién de recursos...
0 qué hay que realizar y codmo; (2) ejecucion o llevar a cabo lo planificado; (3) control o
evaluacién de lo ejecutado y correccidén de desviaciones.

En este sentido, las tareas que realizan los directores escolares las podemos analizar
a partir de su estructura interna. Siguiendo a redo (1916) habria que considerar tres
aspectos: la "planificacion” o preparacién, que consiste en determinar qué hay que
realizar y cémo; la "gjecucion” o llevar a cabo lo que se ha planificado; y el "control”,
que comprende evaluar lo ejecutado y corregir todas las posibles desviaciones.

Por otra parte, Munduate (1985) apunta que el puesto puede ser caracterizado por
dos dimensiones basicas: el "alcance" y la "profundidad":

= El alcance constituye la dimensién horizontal del puesto, es decir, el numero
de tareas diferentes a "ejecutar" en el mismo. Entonces, un trabajo con poco
alcance, también denominado de ciclo corto, sera aquel en el que haya que
ejecutar pocas tareas; con lo que muy probablemente sera muy repetitivo y
mondtono. Por el contrario, un puesto con largo alcance, sera aquel que exige
la ejecucién de varias tareas diferentes por parte de su ocupante. En este
ultimo caso estaria el puesto que nos ocupa.

= La profundidad constituye la dimension vertical del puesto, es decir, el
namero y tipo de funciones que corresponden a cada tarea, esto es, el grado
en que los directores planifican, ejecutan y controlan su propio trabajo. Asi, un
puesto con mucha profundidad, sera aquel en que su ocupante participa en la
planificacion y control de todas sus tareas, mientras que un puesto con poca
profundidad sera aquel que apenas contenga funciones de planificacion y
control.

La funcion de planificacion parece restringida en el puesto concreto de director, puesto
que los recursos econdmicos, humanos y organizacionales de los centros educativos
vienen dados desde el exterior. Ademas, no es habitual que los directores realicen la
funcién de control de su propio trabajo. En consecuencia, dada la poca profundidad de
la estructura interna del puesto, podemos hipotetizar que carece de autonomia.
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Proponemos como hipotesis una baja percepcion de autonomia por parte del director
escolar en su trabajo.

Los dos conceptos de alcance y profundidad van a ser claves para entender el uso del
analisis de puestos con fines motivacionales.

El analisis de puesto se entiende como el procedimiento metodoldégico que nos
permite obtener toda la informacién relativa a un puesto de trabajo.

Dicho esto ¢los directores planifican su trabajo o se limitan a ejecutar las directrices
contenidas en los documentos oficiales?; ¢los directores evaluan y corrigen su
desempeno?...

El director de centro escolar publico parece encontrarse desbordado por la
imposibilidad de dar respuestas a las demandas que se ejercen sobre la educacion
(Cabrera y Afonso, 2002). Este desbordamiento se ve incrementado por la
complejidad de las organizaciones escolares, el deterioro de la disciplina en el aula, la
escasa colaboracion del profesorado, la multiplicidad de tareas, la poca autonomia en
su desempefio, el poco reconocimiento por parte de los supervisores, el bajo nivel de
motivacién, la necesidad de abandono, etc. ;Como podemos intentar mejorar
simultdneamente la motivacion, satisfaccion y el desempeno del director escolar en su
trabajo?. Para responder a esta cuestion no debemos subordinar las necesidades y
las metas del director a las demandas y requerimientos del trabajo rutinario y de
practicas legales.

Los directores realizan sus tareas a cambio de conseguir recompensas que necesitan
o les satisfacen. Estas recompensas son de muy distinta naturaleza y suelen
agruparse en torno a orientaciones motivacionales extrinsecas y orientaciones
motivacionales intrinsecas.

El disefio del trabajo se deberia centrar en aquellas caracteristicas del puesto que
fomenten la motivacion intrinseca en los sujetos que lo desempefien (Hackman y
Oldham, 1976; Hackman y Lawler, 1971; Herzberg, et. Al. 1959; Cooper, 1974).
Debemos, por tanto, sopesar los factores humanos junto a los tecnoldgicos y
estructurales. Se supone que las personas con una alta necesidad de desarrollo
personal en el trabajo experimentan un sentimiento interno positivo cuando trabajan
con efectividad, y negativo cuando lo hacen peor. Este sentimiento se convierte en
incentivo permanente de un buen desempefio (Hampton, 1981). Alli donde surgen
sintomas de insatisfaccion como baja moral, alta rotacion, absentismo, escasa
productividad, etc., se aplica inmediatamente el enriquecimiento del trabajo a través
de la tarea (Munduate, 1985).

La Teoria de las Caracteristicas del Puesto

En este apartado abordamos el modelo tedrico que explica el modo en que
interactuan las caracteristicas del puesto de trabajo de director escolar y las
caracteristicas de quienes lo desempefian, para determinar los resultados que
conlleva un trabajo enriquecido.

La Teoria de las Caracteristicas del Puesto (TCP) de Hackman y Okldham (1974,
1976, 1980) propone la relacién interactiva entre las caracteristicas del puesto, los
estados psicoldgicos criticos y la motivacion del trabajador. Ademas, el modelo, ha
proporcionado con el "Job Diagnostic Survey" (JDS), Cuestionario de Diagnéstico de
Puestos, un instrumento para la medida de la practica totalidad de las variables
contempladas en el modelo. EI JDS ha sido una herramienta provechosa de
diagnostico de puestos en el marco de las empresas, pero poco aplicado a los
trabajadores docentes. El empleo del modelo en diversas investigaciones en
organizaciones educativas, ha concluido sobre su utilidad como herramienta de
diagnostico en el campo de la educacion (redoct y Burns, 1994; Gibbons, 1996;
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Houkes, I. Et al. 2001; Van-Dick y Wagner, 2001; Cordey, 1993; Pasi, 1996; Jo, 1996;
Soler, 2000; Tai Wai, 1992).

Esta teoria ayudara a diagnosticar el ajuste entre las variables personales del director
y las caracteristicas del puesto de director escolar en la C.A. de Canarias, para
detectar qué condiciones laborales permiten una alta motivacion interna en los
directores. Si bien es una continuacion de la formulacién de Hackman y Lawler (1971),
integra las aportaciones del modelo desarrollado por la Teoria Bifactorial de Herzberg
(1968), con aportaciones conceptuales relativas a diferencias individuales en rasgos
motivacionales (Maslow, 1954), interrelacionadas con el contenido del puesto segun el
modelo de la Teoria de la Expectativa de Vroom (1964), (Fuertes, et al. 1993,
Munduate, 1984, en Fuertes, 1994 et al.). La Teoria de las Caracteristicas del Puesto
supone la base tedrica mas relevante del disefio y enriquecimiento de puestos
(Fortea, 1998), pues trata de determinar qué condiciones laborales permiten una alta
motivacion interna en los trabajadores (Hackman y Oldham, 1980; Kulik, Oldham y
Hackman, 1987). Para ello es necesario especificar el modo en que interactuan las
caracteristicas del puesto de trabajo y las caracteristicas de los sujetos, para
determinar cuando un trabajo enriquecido llevara a resultados positivos y cuando no
(Munduate, 1985). Intenta el modelo, por tanto, determinar cémo interactian las
caracteristicas del puesto de trabajo y las caracteristicas de los ocupantes, para
identificar las circunstancias en las que un trabajo se asocia con altos niveles de
satisfaccion, motivacion y productividad y bajos niveles de absentismo y rotacién en el
trabajo (Fortea, 1998 p. 96). Para ello es indispensable determinar las circunstancias
en la que un trabajo enriquecido llevara o no a resultados positivos. Un puesto bien
disefado, sera aquel que enlace contingentemente los resultados deseados por los
directores escolares con los niveles de ejecucion alcanzados en el trabajo.

Dimensiones ":> Estados psicoldgicos “:> Resultados personales
centrales del puesto criticos ¥ arganizacionales

Yariedad de destrezas \I Alta motivacidn

Identidad de tareas Significacidn percibida inte rna
—

I tancia de laz tareas del trabajo

DRI Alta satisfaccion

en el trabajo

Responsabilidod percibida
Autonom ia ——+ =zobre los resultados del Y —

trabajo

Alta zatisfaccion
de la nece=idad de
autorrealizacion

Conocimignto de los resultados

T actuales del trabajo _/J T Alta calidod del

rendimiento

Retroalim entacidn

Conocimientos, habilidades v destrezas

Intensidad de laMecesidad de
Autodezarrallo

Satisfaccidn con los factores extrinzecos

Figura 1: Modelo de las Caracteristicas del Puesto (Hackman y Oldham, 1980).
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La primera cuestién planteada por la Teoria de las Caracteristicas del Puesto (Figura
1), es determinar cuales son las condiciones de trabajo que permiten una elevada
motivacion intrinseca. Es decir, si un director escolar desea resultados intrinsecos en
su trabajo, o lo que es lo mismo, si asigna una alta valencia al logro, la
responsabilidad, la autonomia, etc. (Fuertes, Munduate y Fortea, 1996), ;como habra
de disefiar el trabajo para que el director escolar pueda autoadministrarse este tipo de
recompensas?

El enriqguecimiento del puesto se asocia a un incremento de la satisfaccion, la
motivacién y la productividad del trabajo. Mas concretamente, se considera que cinco
caracteristicas del puesto: la variedad de destrezas, la identidad de las tareas, la
importancia de las tareas, la autonomia y la retroalimentacion inciden sobre tres
estados psicolégicos criticos: la vivencia significativa del trabajo, la experiencia de
responsabilidad sobre los resultados del trabajo y el conocimiento de los resultados
del trabajo; los cuales, a su vez, inciden sobre los resultados reales obtenidos en el
trabajo: motivacion intrinseca, satisfaccion de las necesidades de crecimiento, calidad
del trabajo realizado, rotacién y absentismo. Pero esta influencia no es mecanica.
Adicionalmente, otros tres factores (conocimientos, habilidades-destrezas; intensidad
de la necesidad de autorrealizacion; y satisfaccién con los factores del contexto),
actuan como moderadores de las relaciones de las dimensiones basicas del puesto,
los estados psicoldgicos criticos y los resultados del trabajo.

Estados psicoldgicos criticos

Para un sujeto con una alta Intensidad de la Necesidad de Autorrealizacion, y
asegurando un nivel optimo de satisfaccion con el contexto del trabajo y unos
conocimientos, habilidades y destrezas adecuados, se procuraran las condiciones
subjetivas que permitan la motivacién intrinseca. Es decir, ;qué debe experimentar el
director con necesidad de autodesarrollo para autoadministrarse recompensas
intrinsecas? Debe experimentar los llamados estados psicologicos criticos

Este director debe conocer los resultados de su trabajo. Si no sabe si obtiene un buen
nivel de desempefio en su trabajo, no se habran sentado las bases para procurarle un
sentimiento de bienestar por la realizacion exitosa de sus tareas o de malestar por su
fracaso.

Debe sentirse responsable por los resultados de su trabajo. Si el director no diferencia
si los resultados de su trabajo dependen de fuerzas externas o de su propio esfuerzo
o iniciativa, no hay razén para que se sienta orgulloso o defraudado por los resultados
de su trabajo.

Es necesario que este director tenga una vivencia del trabajo significativa. Debe
percibir que su trabajo es valioso o importante, que es algo significativo o apreciable.
Si para el director escolar el trabajo que desarrolla es trivial, es poco probable que se
desarrolle la motivacion intrinseca (Hackman y Oldham, 1976, 1980).

Estos tres estados psicoldgicos criticos influyen sobre la probabilidad de que un buen
desempeno de su trabajo genere recompensas intrinsecas. Cuando estan presentes,
la persona que ocupa el puesto de director tendera a experimentar un sentimiento de
bienestar al lograr un buen resultado en su trabajo, que lo impulsara a seguir
haciéndolo bien en el futuro. Cuando algunos de estos tres estados psicolégicos
criticos no esta presente, la motivacion se reducira proporcionalmente.

Dimensiones bdsicas del trabajo

Para que se den los estados psicologicos criticos el trabajador, director en nuestro
caso, debe percibir las siguientes dimensiones basicas del trabajo (Hackman y
Oldham, 1976; Hackman y Lawler 1971; Turner y Lawrence, 1965):
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= Variedad de destrezas: se refiere al numero y diversidad de habilidades
requeridas para llevar a cabo actividades diversas.

= Identidad de las tareas: depende de la medida en que el puesto implica
terminar una unidad completa del trabajo, identificable en el producto o servicio
final.

= Importancia de las tareas: se asocia al impacto que el puesto tiene sobre
otras personas, tanto dentro como fuera de la organizacion.

Estas tres caracteristicas determinan la importancia que el director escolar asigna al
contenido de su trabajo, la medida en que percibe su puesto como algo significativo.

= Autonomia: tiene que ver con el grado de independencia y discrecion que el
director escolar disfruta para planificar y llevar a cabo su trabajo.

Esta caracteristica esta directamente relacionada con el segundo estado psicoldgico
critico, le da al director un sentimiento de responsabilidad personal.

= Retroalimentacion: se refiere al grado de informacion directa que reciben las
personas sobre los resultados y rendimiento de su trabajo.

Esta dimensién esta directamente relacionada con el tercer estado psicoldgico critico,
de conocimiento de los resultados.

Las cinco dimensiones, se resumen en un concepto global, llamado Potencial
Motivacional del Puesto (PMP)

Variables moduladoras

Cuando se disena el trabajo de la forma indicada hasta ahora, se sientan las bases
para que las expectativas del director acerca de los resultados intrinsecos, sean
elevadas. Si la valencia que el director asigna a estos resultados no es suficiente, se
dara una escasa motivacion intrinseca. Una cosa es disefiar el puesto de trabajo de
director para que permita lograr un nivel de estado psicolégico critico, y otra cosa es
que el director quiera obtener este tipo de resultados de su trabajo. El problema se
reduce, por consiguiente, a conocer cual es la valencia que el director escolar asigna
a los resultados intrinsecos (redoct, 1982). Para Hackman y Oldham (1980) el modelo
prevé la maxima eficiencia cuando se dan las siguientes condiciones por parte de los
trabajadores:

1. Elevada intensidad de la necesidad de autorrealizacion: Aunque todos los
directores puedan experimentar los estados psicologicos criticos, seran los que
tengan alta necesidad de crecimiento los que respondan de forma positiva a éstos.
Ademas, las personas con alta necesidad de crecimiento, seran las que con mas
probabilidad tengan las experiencias psicoldgicas criticas cuando sus puestos de
trabajo tengan las dimensiones basicas para que sean potencialmente motivadores.

2. Satisfaccion con los factores del contexto: Segun se deduce de las
investigaciones de Hackman (1978) y Oldham (1976), los directores que perciban que
sus puestos de director escolar reunen las dimensiones basicas senaladas,
experimentarian una alta motivacion interna cuando estuvieran satisfechos con su
supervisor, sus compaferos, su compensacion econémica, su seguridad en el trabajo
y cuando estan deseosos de satisfacer las necesidades de crecimiento. Por el
contrario, una persona con baja necesidad de crecimiento y baja satisfaccion con los
factores del contexto, no se sentira motivada por un trabajo con las caracteristicas
basicas senaladas, y probablemente reaccionara negativamente ante el mismo. Un
director escolar en esta situacion preferird un trabajo sencillo y rutinario en el que
estara mejor adaptado a sus necesidades personales inmediatas, que le permitira
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actuar sobre los problemas derivados de los factores del contexto (Hackman y
Oldham, 1980), y donde los resultados extrinsecos deseados le seran suministrados
por la organizacion educativa, de un modo contingente a los niveles de ejecucion
desarrollados (Munduate et al, 1985).

3. Competencias y conocimientos relevantes del puesto de director escolar: Una
propiedad esencial de la motivacion intrinseca deriva del hecho de que un sentimiento
positivo es el resultado de una tarea bien hecha. Si el puesto de trabajo de director
escolar reune las caracteristicas motivadoras basicas y un sujeto no posee las
capacidades y habilidades relevantes al mismo, no lograrda un buen desempefio y
sentird una gran insatisfaccion que impedira, en el futuro, la motivacioén intrinseca
(Hackman y Oldham, 1980).

En conclusion, la "peor circunstancia posible" para un puesto de director escolar que
reuna las dimensiones basicas de la motivacion, sera aquella en que el titular del
puesto sea escasamente competente para desempefarlo, que su necesidad de
crecimiento sea minima y se halle, ademas, totalmente insatisfecho con los aspectos
relacionados con el contexto del trabajo. Evidentemente, los resultados del trabajo
serian negativos tanto para el individuo como para la organizacién escolar. Si nos
encontramos ante una persona (director o directora) realmente competente en sus
tareas, con una gran necesidad de crecimiento y satisfecha con el contexto de trabajo
y en un puesto que reuna las caracteristicas basicas senaladas, esta persona tendra
un alto compromiso, una gran motivacién y un buen nivel de ejecucion en su trabajo
como director de la organizacion educativa.

Objetivos de la investigacion

Con esta investigacion nos hemos propuesto tres objetivos principales. En primer
lugar, nos interesa conocer los motivos por los que se asume o rechaza el puesto de
director. En segundo lugar, comprobar el funcionamiento del modelo de las
Caracteristicas del Puesto en una amplia muestra de directores de centros de
ensefanza de Canarias. Finalmente, queremos comprobar la pertinencia de tener en
cuenta variables externas al modelo como mediadoras en el proceso de satisfaccion
laboral.

El modelo de las Caracteristicas del Puesto contempla las relaciones entre variables
del puesto y variables del individuo. Este enfoque es claramente individual y se cifie a
una concepcion del ambiente psicolégico muy centrada en el puesto, en las tareas
que se desempefian en el mismo. Nuestro segundo objetivo consiste en comprobar si
variables del contexto mas amplio, lo que denominamos "Clima Organizacional”, son
capaces de explicar la varianza de la satisfaccion, tanto con el puesto de trabajo,
como la especifica de la Necesidad de Autodesarrollo.

Asi, ademas de las hipotesis directamente derivadas del modelo, esperamos que el
Clima Organizacional ejercera una influencia sobre la satisfaccion, de manera que:

= Las acciones de involucracion por parte de la Administracion de los directores
en la toma de decisiones relacionadas con sus centros influirda positivamente
en la Satisfaccion.

= ElI apoyo de la Administracion, percibido por los directores, influira
positivamente en la satisfaccion.

= ElI ambiente social dentro de los centros, el trabajo en equipo, influira
positivamente en la satisfaccion.

= La percepcion del trabajo de director como estresante influird negativamente
en la satisfaccion.
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= La formacién recibida para el desempefio del puesto de director influira
positivamente en la satisfaccion.

INVESTIGACION EMPIRICA
Muestra

La muestra aleatoria se compone de 932 profesionales de la ensefianza publica que
ejercen su actividad en el Archipiélago Canario, distribuyéndose entre las actividades
de la educacion: 488 profesores (52,4%), 350 directores (37,6%), 32 jefes de estudios
(3,4%), 39 inspectores (4,2%), y 23 asesores de centros de profesores (2,5%). Del
total de los encuestados el 47,2% son varones y el 52,8% mujeres. La media de edad
es de 44,7 afios.

Muestra de Directores

La distribucidon por género en los directores varia ligeramente en comparacion con la
muestra total, siendo superior el porcentaje de varones (59,4%) que en aquél caso.
Proceden de los niveles educativos de Educacion Infantil y Primaria (CEIP), Educacién
Secundaria Obligatoria (ESO), Escuelas Oficiales de Idiomas (EOI), Centros de
Educacién de Personas Adultas (CEPA) y de Ensefianza Obligatoria (CEO) de centros
educativos de las siete islas.

Los directores encuestados fueron 350, cantidad que supera el 50% de la poblacion
de directores en todas las islas, salvo en la isla de La Gomera. Asi, los 7 directores
procedentes de la isla de El Hierro corresponden al 100% de la poblacién, los 21
directores de la isla de La Palma corresponden el 71%, los 9 directores de La Gomera
corresponden al 39%, los 32 directores de la isla de Lanzarote corresponden al 55%,
los 30 directores de la isla de Fuerteventura corresponden al 100%, los 127 de la isla
de Gran Canaria corresponden al 51%, y los 124 de la isla de Tenerife al 60% de la
poblacion.

El 82.9% (n=290) de los directores tienen una situacién administrativa de definitivos, y
el 17.1% (n=60) estan en comision de servicio. Por tipos de centros, los directores
pertenecen a Institutos de Ensefianza Secundaria (34,6%), C.E.l.P. (62,9%), E.O.l.
(4,6%), C.E.P.A. (6%), y C.E.O. (2%). La antigiiedad media en el puesto de director es
de 6,69 anos, con una D.T. de 5,85 afnos. El 59,4% de los directores son hombres y el
40,6% mujeres. Finalmente, en la Tabla | se muestran las distribuciones conjuntas de
los niveles académicos y el puesto ocupado. La mayoria de los directores son
maestros (54%), seguidos de los licenciados (38,3%), y de técnicos medios (5,7%) y
doctores (2%).

Tabla || Distnbucion de |a muestra sequn nivel académico v puesto

Fuesto
. Jefes de Azesores Totales
Profesares | Directores Evtiidicis Inspectores CEP

ored. Tec
M oS 40 (82 | 20 | (57| D 1] 0 BO | (B4d)
Maestros 124 (254) | 182 (840)) 11| (344) | © 4| (174) |328 (352)
Licenciados J10 (B3.5) 1134 (38.3)] 20 | (B25) | 36 | (92.3) |18 (B2E]) | 219 (55,7)
Coctores 130 (2N TlEmli (3.1 3 (51 |0 23 | 125]
Orros 1 (0,2) 1] 0 1 (2B) |D 2 [ (0,2
Totales 488 350 37 39 23 537

[4 (% de columna)
Instrumentos

El instrumento utilizado se compone de dos cuestionarios a los que se han de anadir
variables de caracter socio-demografico (sexo, edad, antigiedad, situacion
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administrativa, etc.), asi como dos cuestiones relativas a la asuncién y abandono del
puesto de director.

"Job Diagnostic Survey" (JDS)

Se aplicé la version adaptada al espafiol por Fuertes, Munduate y Fortea (1996), del
cuestionario desarrollado por Hackman y Oldham (1974) y Kulik y Oldham (1988).
Este instrumento es util para proporcionar el diagndstico motivacional del puesto de
trabajo en relacion con cada uno de los componentes de la Teoria de las
Caracteristicas del Puesto: las dimensiones basicas del puesto, los estados
psicolégicos criticos o la percepcién de las dimensiones por parte del sujeto, las
reacciones afectivas al puesto, la satisfaccion especifica hacia determinados factores
del contexto del puesto de trabajo y la intensidad de la necesidad de autorrealizacién.
La forma A del cuestionario, que mide tanto las caracteristicas del puesto como las
variables personales, se aplico so6lo a los directores. La forma B, centrada en las
caracteristicas del puesto, se aplicod a profesores e inspectores (version 1993).

Cuestionario de Clima Organizacional

A falta de comprobacion de sus resultados métricos, este cuestionario fue elaborado
ad hoc, teniendo en cuenta las sugerencias realizadas por expertos que trabajan en
diferentes ambitos relacionados con el puesto de director escolar de centro publico
(profesores, directores, inspectores, psicélogos organizacionales, miembros de la
administracion educativa, etc.).

El propdsito de este cuestionario es indagar sobre la percepcidn del clima
organizacional de los directores del estudio. El formato de respuesta tipo Likert
permite al sujeto manifestar la percepcion que tiene del clima de la organizacién con
una escala sobre el nivel de acuerdo (1: Total Desacuerdo/7: Total Acuerdo), para los
75 items que lo componen. Los ambitos que mide el cuestionario: Ambiente (10);
Trabajo en Equipo (14); Efectividad de la Administracién (10); Involucracion (9);
Recompensas y Reconocimiento (9); Competencia (15); y Compromiso (8). Este
cuestionario nos permitira conocer la influencia de esta variable no medida por el JDS
sobre los resultados del modelo.

Con caracter exploratorio, y para corregir falta de comprension, centralidad y sesgo en
las respuestas, el cuestionario se aplicd, en primer lugar, a toda la muestra de la isla
de EIl Hierro. Como resultado, se eliminaron algunos elementos por no afiadir ninguna
mejoria a las propiedades métricas del instrumento.

Cuestionario de asuncién y/o rechazo a ocupar el puesto de director

Este cuestionario, adaptacion de Gairin (1991), se pas6 al total de la muestra.
Consta de 20 items relacionados con las opiniones que tienen directores, profesores,
inspectores y asesores de CEP acerca de la asuncion y/o rechazo a ocupar el cargo
de director escolar por parte de los docentes.

Procedimiento

La recogida de los datos se efectud en los meses de marzo a julio de 2005. Se realizé
por el investigador en todas las islas del Archipiélago Canario, salvo un grupo de
directores en la isla de Gran Canaria y otro en la isla de La Gomera, que fueron
recogidos por los inspectores de educacion. El total de cuestionarios recogidos fue de
959, de los cuales, 27 se desecharon por diferentes motivos (sesgo, centralidad,
imposibilidad de codificacion, etc.).

En el momento de aplicar los cuestionarios se les explicé a los directores, en grupo
y/o personalmente, los objetivos de la investigacion, la colaboracion con el
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Departamento de Psicologia Cognitiva, Social y Organizacional de la Universidad de
La Laguna y las instrucciones para cumplimentarlos.

Resultados
1. Opinién sobre las causas de asuncion o rechazo del puesto de Director

Se aplicd un analisis factorial (componentes principales), con rotacién ortogonal
(varimax), sobre las 20 preguntas relacionadas con estos aspectos. Como resultado
de este andlisis obtuvimos cinco factores, que hemos nombrado, en funcién de los
elementos que agrupan, como:

= Rechazo del puesto por falta de resultados y cansancio

= Asuncién del puesto por compromiso y reto personal

= Asuncion del puesto por las compensaciones que conlleva
= Rechazo del puesto por la falta de compensaciones

= Asuncion del puesto por obligacion legal, pero rechazo por quitar tiempo de
dedicacion a la familia y a la docencia.

En la Tabla Il se muestra el resumen de los resultados de este analisis, con los
elementos que saturan en cada componente. Se han omitido los pesos inferiores a
0,40 para facilitar la lectura de la tabla. A partir de estos resultados se calcularon 5
puntuaciones para cada participante, incluidos los directores, los profesores, los
inspectores y los asesores. Estas puntuaciones se calcularon mediante la aplicacién
de la media aritmética de las preguntas con pesos superiores a 0,40 en cada factor, y
sus estadisticos descriptivos se muestran también en la tabla.

Tabla Il Resultados del analisis factorial sobre las preguntas de aceptaciany rechazo del puesto.

Componentes [ Pesas | W [ Min [Max ]| Med [DT
| Rechazo por falta de resultados v cansancio
ph1d Falta de resultados prachcos 0,773
ph13 Cansancio 0.766
ph1s Falta de bempo 0721 923 10| 70| 381 123
phll Falta de colaboracion 0.640
ph20 Familia .54z
ph12 Tension con Admimstracion 0491
2 AsUnCIdn por COMpensaciones practicas
paly Prestigio social .73
pal5 Liberar hura.s_iectlu:as. 0,737 923| 10! 70l 545! 110
pal? Comgensacion econimica 0,731
pall Cambiar de actrvidad 0 608
pall Consegquir mentos docentes 0,582
3 ASUNCION por COmMpramiso v reto persaonal
pald Mejorar el funcionamiento del Centro 0,831
palb Interes por las funciones de direccion 0.823] 915 1.0 7.0 547 100
palB Servicio a la comunidad educativa 07y
pald Heto personal 0,741
4 Fechazo por falta de compensaciones
ph1B8 Poco reconocimiento 0,768
ph18 Baja remuneracian 0G7e| 915 10| 7.0 429 1.15
ph16 Problemas disciplinanos con alurmnos 1,629
ph12 Tensign con Administracion 0438
& Azuncidn por obligacidn contra Familia v Docencia
ph17 Preferencia por actividad docente 0,656
pald? Ohhgacion legal 0437 el B I ] B
pb20 Familia 0412
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1.1. Descripcion de la muestra en sus opiniones acerca de por qué se asume o
rechaza el cargo de Director

El nivel de aceptacion mas bajo lo obtuvieron las preguntas relacionadas con la
aceptacion del cargo por razones practicas. El rechazo por falta de resultados y
cansancio aparece como la puntuacion mas aceptada.

Estos resultados nos indican que existe una creencia generalizada de que el puesto
de Director se asume principalmente por motivos de compromiso y reto personal
(media de 5,47 puntos). Los motivos de rechazo principales serian los provocados por
la falta de compensaciones (media 4,29 puntos).

1.2. Diferencias en las opiniones acerca de la aceptacion o rechazo del puesto
entre otros profesionales y directores

Los participantes de las tres categorias profesionales estudiadas asumen perfiles
similares de creencias acerca de la asuncion/rechazo del puesto de Director, aunque
un analisis de perfiles sobre estos resultados nos indica que hay diferencias
significativas (F (s, 3644y = 46,9; p < 0,001).

Las pruebas de contrastes ortogonales para verificar en qué factores de creencias
difieren los inspectores y profesores de los directores se muestran en la Tabla lll.

Segun estos resultados, los profesores (incluidos los jefes de estudios), tienen
opiniones diferentes a los directores en casi todos los factores, excepto en la creencia
de que rechazarian el puesto por falta de resultados y por cansancio, factor en el que
los tres grupos tienen la misma opinion.

Tabla Ill: Medias en cada factor de opinion para cada grupo profesional y contrastes con el grupo
de directores.

Inspectores v
Directores Frofesores iyt
Media Med TE.&GQ] Med. Tﬁlgﬂ.@]

AsuUncion por compromiso v reto personal 562 483 | 1085 | ™ | .16 |3.21|™
Asuncidn por compensaciones practicas 311 412 | -1140 " | 390 [-446
Fechazo por falta de resultados v cansancio 5449 548 n.s. 523 | ns.
Rechazo por falta de compensaciones 385 453 749 ** [ 419 [ ns.
Asuncion por ohligacion legal 445 480 | 553 ™ | 444 | ns.
n=0.05
T p=0,0
" ps 0,001

La alta puntuacion media de los directores en la creencia de asumir el puesto por
compromiso con el mismo, y la baja puntuacion media en la creencia de asumirlo por
las compensaciones que conlleva, son las diferencias que mas caracterizan a este
grupo respecto de los profesores e inspectores.

1.3. Diferencias en las opiniones acerca de la aceptacion o rechazo del puesto y
variables socio-demograficas

1.3.1. Diferencias en las opiniones y Género

Las diferencias encontradas en funcion del género se reducen a la asuncién del cargo
por obligacién legal frente al rechazo por falta de tiempo para dedicar a la familia y por
preferir la docencia (F (1, a43 = 8,15; p < 0,01). Asi, es en este aspecto donde hay
discrepancias por género, siendo las mujeres las que mas asumen esta opinién.

1.3.2. Diferencias en las opiniones y Nivel Educativo
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Los resultados del analisis de varianza aplicado a los perfiles de opinion en funcién del
nivel educativo resultaron no significativos, tanto para la interaccion entre nivel
educativo y perfil, como para los efectos simples del nivel educativo. Asi, podemos
decir que no hay diferencias en funcion de esta variable.

1.3.3. Diferencias en las opiniones y Tipo de Centro

Tampoco se encontraron diferencias en los perfiles de opiniones sobre la asuncion o
rechazo del puesto de Director en funcion del tipo de centro en el que se desempefian
las funciones.

1.3.4. Diferencias en las opiniones y Situacién Administrativa

No se encontraron diferencias en los perfiles de opinidon en funcion de la situacion
Administrativa.

1.3.5. Relaciones entre los factores de opiniones y otras variables socio-
demograficas

Solo se encontré una correlacion significativa entre edad y el factor de obligacién
legal, y resultd negativa (ry = -0,124; p < 0,01).

2. Descripciéon de la muestra en las variables del modelo de las caracteristicas
del puesto

2.1. Dimensiones Centrales del Puesto de Director Escolar

Segun las respuestas de la muestra, el puesto de Director Escolar se caracteriza por
tener un potencial motivador moderadamente alto. La puntuacion media para los 338
casos validos es de 5 puntos, con una desviacion tipica de 0,67 puntos. En la Figura 2
se muestran las puntuaciones medias obtenidas en cada una de las dimensiones.
Como puede verse, las puntuaciones obtenidas en esta muestra son superiores en
casi todas las dimensiones a las encontradas por Fuertes et al. (1996) con una
muestra de 133 trabajadores de 18 puestos diferentes.

VARIEDAD DEST REZASH ¥ ‘ :

IDEMTIDAD DE TAREASH i

IMPORTANCIA DE | *
TAREAS

ALTOMOM 1A %

RETROALIMEMTACION| | *
FLESTO

RETROALIMEMNTACIOMN| .
SOCIAL ALt

COMTACTO SOCIALS *

i i | | | |
1 2 3 4 o] B 7
* M edia segun barem o de Fuertes et al. (1996).

Figura 2: Puntuaciones medias en las Dimensiones Centrales y Adicionales
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La puntuacion media mas baja en nuestra muestra, dentro de las Dimensiones
Centrales, se da en Autonomia (4,8), seguida de ldentidad de las Tareas y
Retroalimentacion del Puesto (4,9 en ambos casos). La media mas alta la obtiene la
dimension de Importancia de las Tareas (5,9), mientras que Variedad de Destrezas se
situa en segundo lugar (5,4).

Sin embargo, es la Retroalimentacion Social la dimensién que obtiene la peor
puntuacion (4,2), mientras que el contacto social es muy alto (6,3).

Todas estas puntuaciones medias son estadisticamente diferentes entre si, excepto
para el par Identidad de Tareas - Retroalimentacion del Puesto.

2.1.1. Diferencias en las percepciones de las caracteristicas centrales del puesto
entre otros profesionales y directores

En la Tabla IV mostramos las puntuaciones medias de las Dimensiones Centrales del
puesto de Director, para las diferentes submuestras. Los perfiles de los tres grupos,
Profesores, Directores, e Inspectores y Asesores C.E.P., parecen muy similares, pero
el analisis de perfiles (MANOVA), ofrece una interaccién significativa entre el perfil y
los puestos (F (12 52140 = 7,35; p < 0,001). Esto indica que las pequenas desviaciones
entre perfiles son significativas. Los perfiles del puesto de Director son percibidos de
forma diferente por los profesores, los directores y los inspectores y asesores.

Los contrastes de medias en cada una de las dimensiones del puesto nos permiten
afirmar que los profesores dan menores puntuaciones que los directores a las
dimensiones de Identidad de las tareas, Retroalimentacién del puesto, y
Retroalimentacion social; y mayores puntuaciones a la dimensiéon de Importancia de
las tareas. Por su parte, los inspectores y asesores dan mayores puntuaciones a la
Variedad de destrezas, la Importancia de las tareas, y a la Retroalimentacion social.

Tabla IV: Medias en cada dimension del puesto para cada grupo profesional y contrastes con el
grupo de directores,

Oirectores Frofesores Inspectores y Asesores
Media Media T ez s Wedia T sem
Variedad de Destrezas 544 544 0433 8,897 -4 077 ***
Identidad de tareas 4,92 471 0I5 | = 4 91 0,096
Importancia de tareas 590 620 [-5.311 ™ 6,22 -3.055 ™
Autonarmia 4,77 4 68 1480 481 -0,809
ﬁe”“”me”‘am” gel 4,95 488 | 3554 | 478 |0829
uesto

Retroalimentacion Social 4189 3,87 2700 | = 453 2128 *
Contacto Social 6,23 6,34 -1,336 6,34 -0,802
ne005
" ps0.01
" p<0.001

Estos resultados apuntan a la existencia de percepciones diferentes sobre las
caracteristicas del puesto de Director, entre los tres estamentos estudiados:
profesores, directores, e inspectores y asesores C.E.P.

2.1.2. Diferencias en las percepciones de las caracteristicas centrales del puesto
entre categorias de variables socio-demograficas

2.1.2.1. Caracteristicas del puesto y Género
No se encontraron diferencias significativas en funcién del género de los directores.

2.1.2.2. Caracteristicas del puesto y Nivel Educativo
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En la Tabla V se presentan las medias de las caracteristicas del puesto segun el nivel
académico de los directores de nuestra muestra. El andlisis de perfiles dio una
interaccion significativa entre el perfil y el nivel académico (F (15, 2004y = 1,93; p < 0,01).
Esto indica que los directores pertenecientes a diferentes niveles académicos
perciben sus puestos de forma diferenciada.

Sin embargo, como puede verse en la tabla, al estudiar los contrastes de medias para
cada par de grupos en cada dimension, encontramos que sélo las diferencias entre
maestros y licenciados en las dimensiones de Variedad de destrezas vy
Retroalimentacién social, son significativas.

Esta falta de significacién parece deberse a las grandes diferencias en el nimero de
casos, especialmente al pequefio numero de doctores en la muestra.

Tabla V' Medias en cada dimension del puesto para cada grupo de nivel academico

Diplorados Maestros Licenciados Doctores F(3, 334)
VDD 5 4561 53477 5 5EE27 5 BEET n.s
IdTT 47333 £ 0127 4 8304 4 8095 n.s.
ImTT 5 9167 5,8045 508424 54762 ns
A, 48333 47642 48070 42857 n.s
RP 4 7187 48203 5, 0476 45714 rn.s
RS 4 3313 4 3208 3 899754 4 0476 n.s.
C5 B4167 B,2465 B,3409 £,3333 n.s

AT =_210248 p= 0,05
¥ T=73R798 p= 0,05

2.1.2.3. Caracteristicas del puesto y Tipo de Centro

En la Tabla VI se muestran las medias de las caracteristicas del puesto de director en
funcién de los tipos de centros. Estos perfiles han resultado significativamente
diferentes (F (1908, 24) = 3,30; p < 0,001). Al estudiar los contrastes entre pares de
medias de cada centro en cada una de las dimensiones encontramos que esta
significacién viene dada por las diferencias en las percepciones de los directores de
I.LE.S. sobre la dimension de Variedad de Destrezas (Contraste a). Pero
especialmente, por la minima puntuacién que los directores de Escuelas Oficiales de
Idiomas dan a la Retroalimentacién Social, que contrasta significativamente con las
puntuaciones medias que dan el resto de los directores a esta dimension (Contrastes
b,c,d, e fyg).

Tahla VI Medias v contrastes en cada dimension del puesto para cada tipo de centro.

1ES, CEIP. E.CL CEPA CEQ F(4, 333)
YOO 261 . o041 5,06 3 820 5,0476 2 B0 *
dTT 481 4 .95 4.77 5,04 4 8095 ns,
ImTT 589 | ¢t 5480 |4 548 bd 5713 f,0952 n.s.
A 474 475 4 98 480 5.2381 rn.s.
RF 482 4492 525 5,08 5.0476 ns.
RS 4.1 g 430 e 2,79 cefy 4 00 47619 9| BB9 EE
(8] 6,35 B.28 6,35 6,11 G6,0952 ns,
3T =233345%
BT =2 48460%
¢T=4,53801%
4T = 2078707
* T =5 003847+
T =-2085060%
8T =_372587™
*ne 005
o= 0,01
e < (0,001
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2.1.2.4. Caracteristicas del puesto y Situacién Administrativa

No se encontraron diferencias entre la situacion de Definitivo y Comision de Servicios,
por lo que ambos perfiles se pueden considerar iguales.

2.1.5.5. Caracteristicas del puesto y otras variables socio-demograficas

No se encontraron correlaciones significativas entre las caracteristicas del puesto y las
variables socio-demograficas ‘edad’, ‘tamano del centro', ‘antigledad en el puesto' y
‘tiempo que tarda en llegar al centro'.

2.2. Estados Psicolégicos Criticos

En la Figura 3 se muestran las puntuaciones medias de los directores en los Estados
Psicolégicos Criticos, asi como las medias obtenidas por Fuertes et al. (1996) en su
muestra. Concretamente, los directores parecen adolecer especialmente de un
conocimiento de los resultados de su trabajo, mientras que perciben una mayor
significacion de su puesto y no hay gran diferencia en la responsabilidad percibida
sobre los resultados del trabajo. N6tese que las barras nacen en la puntuacién 7 para
denotar que reflejan distancias a la situacion ideal. Asi, cuanto menor sea la
puntuacién obtenida en una dimension, peor podemos considerar los Estados
Psicolégicos Criticos. Todas las puntuaciones resultaron significativamente diferentes
entre si.

SIGNIFICAC. PERCIBIDA | *
FPLUESTD

RESFOMNSABILIDAC—

COMCCIMIENTC DE | B
RESULTADOS

| i | i i i
1 2 3 4 5 B 7

*Purtuaciones medias obtenidas por Fuertes et al. (19596

Figura 3: Puntuaciones medias en Estados Psicoldgicos Criticos

2.2.1. Diferencias en las percepciones de las caracteristicas centrales del puesto
en funcién de las variables socio-demograficas de los directores

2.2.1.1. Estados Psicologicos Criticos y Género

No se encontraron diferencias significativas en funcion del género, ni diferencias en
los perfiles, por lo que podemos decir que ambos géneros perciben el puesto tal y
como se aprecio en la Figura 2.

2.2.1.2. Estados Psicolégicos Criticos y Nivel Educativo
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Los resultados del analisis de varianza aplicado a los perfiles de medias de EPC no
fueron significativos, aunque si lo fueron algunos contrastes entre pares de medias en
dos de las dimensiones, Significacion Percibida (SPP) y Conocimiento de Resultados
(CR).

En la Tabla VII mostramos las puntuaciones medias para cada grupo en cada Estado
Psicolégico Critico, asi como los resultados de los contrastes citados. Como puede
verse, la media de los Doctores en Significacién Percibida del Puesto (5 puntos), es
significativamente inferior a la media de Diplomados y a la de Maestros. Asimismo, la
media de los Licenciados en Conocimiento de Resultados es significativamente
inferior a la media de los Maestros.

Se aprecia una disminucién de estos dos Estados Psicoldgicos Criticos a medida que
aumenta el nivel educativo de la muestra. Esta relacion es, aunque pequefia,
significativa, con correlaciones entre Nivel Educativo y Significacion Percibida vy
Conocimiento de Resultados de -0,122 y -0,127, respectivamente. En resumen,
podemos decir que a mayor nivel educativo, menor significacion percibida del puesto,
y menor conocimiento de resultados.

Tabla VIl. Correlaciones y Medias v contrastes para cada nivel acadéemico en cada dimension de
Estados Psicologicos Cribicos

Mive! Educatva
ored. v
My F Tec. |Maestros | Licenciados | Doctores

Medios
Significacion Percibida del Puesto 0122 ns.| 575 *| 568 PB| 555 500 |=
Fesponsahilidad 0048 | ns.| 5,28 51 539 5,36
Conocimiento de Resultados -0127% ns.| 4,58 484 7 440 (7| 4,14
fpe 06
Los superindices (a, b) ndican oue ks medias son estadisticamente diferentes entre si, entre los grupos en cada
dimension

2.2.1.3. Estados Psicologicos Criticos y Tipo de Centro

No se apreciaron diferencias significativas en funcion del tipo de centro en los que
desempenan sus funciones los directores.

2.2.1.4. Estados Psicoldgicos Criticos y Situacion Administrativa

Tampoco se apreciaron diferencias significativas en funcién de la situacion
administrativa de los directores.

2.2.1.5. Estados Psicoldégicos Criticos y otras variables socio-demograficas

No se encontraron correlaciones significativas entre los estados psicoldgicos criticos y
las variables socio-demograficas ‘edad', ‘tamano del centro', ‘antigliedad en el puesto'
y ‘tiempo que tarda en llegar al centro'.

2.3. Resultados Afectivos

El tercer grupo de variables contempladas por el modelo MCP consta de tres
resultados afectivos, la Satisfaccion General, la Motivacion Interna y la Satisfaccion de
la Necesidad de Autorrealizacion.

En la Figura 4 mostramos las puntuaciones medias en cada uno de estos resultados,
asi como las encontradas por Fuertes et al. (1996). Como puede verse, nuestra
muestra esta en la media en Satisfaccion General; ligeramente por encima en
Motivacion interna, y claramente por encima en Satisfaccion de la Necesidad de
Autorrealizacion.
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SATISFACCION | 4
GEMERAL

MOTACION INTER M %

SATISF. MECES. | *
ALTORREALIZAC.

i | i | i i
1 2 3 4 5 6 7

* Purtuaciones medias encontradas por Fuertes et al. (1996)

Figura 4: Puntuaciones medias en Resultados Afectivos

Todas las medias mostradas resultaron significativamente diferentes entre si, por lo
que podemos afirmar que la Motivacion Interna es el resultado mejor, seguida de la
Satisfaccion de la Necesidad de Autorrealizacion, y finalmente la Satisfaccion General.

2.3.1. Diferencias en Resultados Afectivos en funcion de las variables socio-
demograficas

2.3.1.1. Resultados Afectivos y Género

No se encontraron diferencias en los Resultados Afectivos en funcion del género.
Ambos grupos puntuan en torno a los 4,8 puntos en Satisfaccion General, a 5,9
puntos en Motivacion Interna, y a 5,3 en Satisfaccion de la Necesidad de
Autorrealizacion.

2.3.1.2. Resultados Afectivos y Nivel Educativo

En la Tabla VIl se muestran las puntuaciones de las cuatro categorias de nivel
educativo en cada resultado afectivo. Las mayores discrepancias se dan en
Satisfaccién General y en Satisfaccion de la Necesidad de Autorrealizacion, mientras
que todos los grupos obtienen medias similares en Motivacién Interna. Al aplicar un
andlisis de varianza sobre estas medias encontramos que las puntuaciones en
Satisfaccion General y Satisfaccion de la Necesidad de Autorrealizacion son
estadisticamente diferentes (ver columna ‘F' en la Tabla VIII).

Estas significaciones vienen dadas, en el caso de la Satisfaccion General, por la
disminucion paulatina de esta actitud a medida que aumenta el nivel educativo (ry = -
0,197; p < 0,001), aunque los contrastes significativos se dan entre el nivel inferior
(Diplomados y Técnicos Medios), y el superior (Doctores), por un lado (Contraste ?), y
el nivel de Maestros con Licenciados y Doctores por otro (Contraste °).
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Tabla VIl Medias y contrastes para cada nivel académico en cada dimension de Resultados
Afectivos

Mrsel academico
Ored
F y Téc. | Maestros | Licenciados | Doctores

Medios
Sabsfaccion General 449" | 503 2| 480" 483 | 406 | =
Mativacion Interna 0.31 579 592 5,89 580
Satisfaccion Mecesidad Autorrealizacion 2047 | 546 §39 |1 H19 | 3] 475
*n= 005
" ps 001

Los superindices (a, b)) indican que las medias son diferentes entre s/ estadisticamente, entre los grupos en cada
dimensian
En el caso de la Satisfaccion de la Necesidad de Autorrealizacion, la tendencia es la

misma (ryy = -0,141; p < 0,001), aunque sodlo el grupo de Maestros presenta diferencias
significativas con el de Licenciados y el de Doctores (Contrastes ?@).

2.3.1.3. Resultados Afectivos y Tipo de Centro

No se encontraron diferencias significativas en Resultados Afectivos en funcion del
Tipo de Centro.

2.3.1.4. Resultados Afectivos y Situacion Administrativa

Los resultados afectivos para los directores en situacion de comision de servicios son
iguales que los de los directores en situacion definitiva.

2.3.1.5. Relaciones entre Resultados Afectivos y otras variables socio-
demograficas

Al relacionar los resultados afectivos con la edad de los directores, su antigiedad en
el puesto, el tamafio del centro, y el tiempo que tarda en llegar a su centro, solo
encontramos significacién estadistica en la relacion Satisfaccién General - Edad,
resultando positiva, aunque muy pequefia (r, = 0,125; p < 0,05). De manera que
podemos afirmar que existe una ligera tendencia a tener mas satisfaccion general
cuanto mayor es el director, pero este resultado hay que tomarlo con cautela.

2.4. Satisfaccion Contextual

La Teoria de las Caracteristicas del Puesto considera también la importancia de las
actitudes desarrolladas hacia cuatro elementos o contextos relacionados con el puesto
de trabajo, la paga, la seguridad, las relaciones sociales, y la supervision. En la Figura
5 mostramos los resultados en nuestra muestra para cada una de estas dimensiones.

Como puede verse, los directores estan por encima de la media encontrada por
Fuertes et al. (1996), en todas las satisfacciones contextuales.
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* Purtuaciones medias abtenidas por Fuettes et al. (1936).

Figura 5: Puntuaciones medias en Satisfaccién Contextual.

Al aplicar contrastes de medias encontramos que todas las puntuaciones reflejadas
son diferentes entre si, de manera que podemos afirmar que la peor situada es la
satisfaccion con la paga, mientras que la satisfaccion social es, probablemente
inmejorable, seguida de la satisfaccion con la supervision y con la seguridad en el
puesto.

2.4.1. Satisfaccion Contextual y Género

No se encontraron diferencias significativas en las satisfacciones contextuales entre
géneros.

2.4.2. Satisfaccion Contextual y Nivel Educativo

Aunque no se encontré un efecto simple del nivel educativo, el MANOVA aplicado a
los perfiles de medias entre grupos nos ofrece una interaccién significativa entre el
perfil de satisfaccion contextual y el nivel académico (F g, 1020) = 2,03; p < 0,05). Esto
nos indica que los directores con diferentes niveles educativos se sienten satisfechos
mas o menos en diferentes aspectos contextuales.

En la Tabla IX se muestran los resultados de las pruebas de contrastes para los pares
de grupos en cada satisfaccion especifica. Como puede verse, los contrastes
significativos se dan en Satisfaccion Social y Satisfaccion con la Supervision. En
ambos casos, ademas, las correlaciones son, aunque pequefas, significativas y
negativas, lo que indica que a mayor nivel educativo, menor satisfaccién en estos dos
aspectos. Aunque la tendencia ofrecida por la correlaciéon es pequefia, las diferencias
entre Diplomados y Licenciados en Satisfaccién Social es significativa, de manera que
los primeros estan mas satisfechos que los segundos. Ademas, los Diplomados estan
significativamente mas satisfechos con la supervision que los Maestros y los
Licenciados. La falta de significacion de las diferencias respecto a los Doctores puede
deberse al pequefio numero de directores en esta categoria
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Tabla X Medias v contrastes para cada nivel academico en cada Satisfaccion Contextual

Mivel academico
Ored. y Tec.

Moy F Medios Maestros | Licenciados | Doctores
Sabsf. Paga nsl ns) 385 345 3,70 286
Sansf. Seguridad Puesio ns! ns 508 507 515 4 83
Satisf. Social 0127 % nsl 613 °® 2,98 584 1 5,81
Satisf. Superasion -0,163* 3457 598 5708 598 5.38
ne 005
20,01

Los superindices (a, b} indican que las medas son diferentes entre si estadisticamente, enfre los grupos en cada
dimersian

2.4.3. Satisfaccion Contextual y Tipo de Centro

El MANOVA aplicado a los perfiles de satisfaccién contextual por tipo de centro dio
como resultado un efecto simple significativo del tipo de centro sobre la media global
de satisfaccion contextual (F @ 339 = 2,46; p < 0,05). Este efecto puede deberse a la
alta puntuacion de los directores de los C.E.O. en todas las satisfacciones medidas.
Sin embargo, dado que también la interaccién entre el perfil de satisfaccion y el tipo de
centro, resultd significativa (F (12, 1017y = 5,44; p < 0,001), el efecto simple no puede
interpretarse.

Al analizar los contrastes posibles entre medias de los tipos de centros para cada una
de las satisfacciones contextuales, encontramos que solo en Satisfaccion Social no se
producen diferencias. Estos contrastes se muestran en la Tabla X.

En Satisfaccion con la Seguridad en el Puesto se aprecian ligeras diferencias en
general (F @ 339 = 2,44; p < 0,05), debidas especialmente a las diferencias entre los
directores de |.E.S. con los de E.O.I. y C.E.O.

Tabla *- Medias y contrastes para cada tipo de Centro en cada Satisfaccion Contestual

Mreel academico
Fuwn | |IES |[CEIP. | EQL |CEFPA |CEQ.
Satisf. Paga a)t=294% | 555 |**|3QBa» 335 (372 +| 205 |¥|52] [«
byt=270%
cjt=-244°
d][:_
3,36%
gjt=-23
fit=-3.6B5%"
Satisf. Seguridad Puesto | a)t=-229 [244 * |485 #*| 510 56H3 | 5,31 5HB| b
bjt=-200°
Satisf. Social n.s. 5,88 5,83 f,15 2,94 6,19
Satisf. Superasion ajt=322% | 487 **|[540 a|571 b |4523=9 540 (¢ |G 14| ¢
bit=410%*
cjt=-262"
dit=-321%
pe0,05
" p< 0,01
™ n= 0,001

Los superindices (3, b, ¢, d, e, fi indican qua las medias son difeentes enfre si estadisticamente, antre Ios gupos en
tada dimensiin

Las principales diferencias se producen en Satisfaccion con la Paga y Satisfaccién
con la Supervision:

En el primer caso, Satisfaccién con la Paga (F , 339 = 5,55; p < 0,001), las diferencias
se producen especialmente por la altisima puntuacion media de los directores de
C.E.O., en comparacion con todos los demas tipos de centros. También encontramos
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un contraste significativo entre los directores de I.E.S. con los de los C.E.I.O. y
C.E.P.A.

En el segundo caso, Satisfacciéon con la Supervision (F 4, 339 = 4,97; p < 0,001), las
diferencias provienen especialmente de la minima puntuacion relativa de los directores
de las E.O.l., dado que solo los contrastes entre la media de este grupo con todos los
demas son significativos.

2.4.4. Satisfaccion Contextual y Situacion Administrativa

No se encontraron diferencias significativas en las medias de satisfacciones
contextuales en funcién de la Situacion Administrativa de los directores de la muestra.

2.4.5. Satisfaccion Contextual y otras variables Socio-Demograficas

No se encontré ninguna relacion significativa entre las variables de Satisfacciéon
Contextual y las restantes variables Socio-Demograficas estudiadas (Edad, Tamano
del Centro, Antigiiedad, y Tiempo que tardan en llegar a su Centro).

2.5. Intensidad de la Necesidad de Autorrealizacion

En la Figura 6 se representa el histograma de la distribucion de frecuencias de esta
variable. Ademas se representa la media encontrada por Fuertes et al. (1996). Como
se ve, los directores de nuestra muestra presentan una media muy superior a la de
referencia, 4,65 frente a 3,94. La distribucidon en nuestra muestra esta, ademas, bien
ajustada a la normalidad, segun el contraste de Kolmogorov-Smirnov (K-S @20 = 0,49;
n.s.).

Podemos decir que la Necesidad de Autorrealizacion de la muestra de este estudio es
moderadamente alta, con valores superiores a 2,8 en todos los casos.
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Figura 6: Histograma de frecuencias de la Fuerza de la Necesidad de Autorrealizacion.
2.5.1. Intensidad de la Necesidad de Autorrealizaciéon y Género

No se encontraron diferencias en la Intensidad de la Necesidad de Autorrealizacion en
funcion del Género.

Revista n° 6 - junio 2007 - Articulos 25



F-Nances en S upervision [-Slesia

Revista de la Asociacion de Inspectores de Educacion de Espaiia

2.5.2. Intensidad de la Necesidad de Autorrealizacién y Nivel Educativo

No se aprecian diferencias en la Intensidad de la Necesidad de Autorrealizacion en
funcién del Nivel Educativo.

2.5.3. Intensidad de la Necesidad de Autorrealizaciéon y Tipo de Centro

Aunque el andlisis de varianza aplicado a las medias por tipo de centro resultdé no
significativo, si encontramos que el contraste entre los grupos de directores de I.LE.S. y
de C.E.P.A,, resulto significativo (T (1,315 = 2,138; p < 0,05), indicando que los primeros
manifiestan una necesidad superior a los segundos, aunque la diferencia es minima
(0,28 puntos).

2.5.4. Intensidad de la Necesidad de Autorrealizacion y Situacién Administrativa

No se encontraron diferencias en las medias de los grupos formados por la Situacién
Administrativa en la Intensidad de la Necesidad de Autorrealizacion.

2.5.5. Intensidad de la Necesidad de Autorrealizacion y otras variables Socio-
Demograficas

No se encontraron relaciones significativas entre la Intensidad de la Necesidad de
Autorrealizacion y las variables Edad, Tamano del Centro, Antigliedad, y Tiempo que
tardan en llegar al Centro.

3. Descripcion de los resultados de clima laboral

El cuestionario de Clima Laboral se compone de siete escalas que pretenden medir
otros tantos aspectos del Clima: Ambiente, Trabajo en equipo, Efectividad de la
Administracién  Educativa, Involucracion ejercida por la  Administracion,
Reconocimiento y Recompensas, nivel de Competencias de los directores, vy
Compromiso de los directores con sus centros de ensefianza.

En la Figura 7 se muestran las puntuaciones medias en cada uno de estos aspectos
estudiados. Notese que las barras nacen en la puntuacién 7 para denotar que reflejan
distancias a la situacion ideal. Asi, cuanto menor sea la puntuacidén obtenida en una
dimensién, peor podemos considerar el clima en esa dimension.

Arnbiente—

Trabajo en equipo—

Efectividad de la_|
Administracion

[rvalucracion

Reconocimiento y |
recompensas

Competencias—

O rormiso—

Figura 7: Puntuaciones medias en cada gran dimensién de clima
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Como puede observarse, las mejores puntuaciones, los mejores aspectos del clima
laboral, son el trabajo en equipo y el compromiso organizacional, con 5,9 y 6,0 puntos
respectivamente.

El aspecto peor valorado por término medio ha sido el de Ambiente (condiciones de
trabajo, recursos, estrés), con 4,0 puntos de media. También la efectividad de la
Administracién Educativa obtiene una baja puntuaciéon (4,2), mientras que la
involucracién, el reconocimiento, y las competencias se mantienen en puntuaciones
medias, en torno a los 4,5 puntos.

Al comparar las puntuaciones de cada dimension de clima con las demas (Tabla Xl)
encontramos que las puntuaciones de Trabajo en equipo y Compromiso son iguales
(T = -1,943; no significativa), como lo son también las medias de Reconocimiento y
Competencias (T = 0,523; n.s.).

Tabla ¥l Contrastes (pruebas T) para los pares de medias de las dimensiones de Clima

Trabajo en|Efectiv. De

equipo la Oredoc.  |Involucrac |Reconocim | Compet. [ Comprom
Ambiente -40 801 ***| -8B, 128 **|-21 682 *™|-13423 " |[-14 480 **1-42 267 **"
Trabajo en egquipo 20211 7= 21 600 |***) 30,287 *** | 33,468 7™ -1 843
e 14,116 7| 4531 7 | 4,348 7.07 700 7
Involucracion 8307 | ** [ 8397 #*-21.001*
Feconocimiento 523 -30 8568 ™"
Competencias -4 437 =
< 0,00]

Elsigno “indica gue 13 media de |5 dimension de |a columng es mayor que |3 de 13 dimensidn de 15 fila

Todos los demas contrastes de medias resultaron significativos, lo que indica que las
diferencias, aunque pequefas en algunos casos, no se deben al azar.

3.1. Descripcion de las subescalas de clima laboral

Se aplicd un andlisis factorial de cada una de las subescalas para conocer la
composicion de las mismas. Estos analisis dieron como resultado un namero variable
de factores (entre 2 y 4), dentro de cada subescala, que permiten conocer en mayor
profundidad las percepciones de los directores. Se iran describiendo con detalle en los
apartados que siguen.

3.1.1. Ambiente

La escala de Ambiente se compone de tres factores cuyas medias se presentan en la
Figura 8: Condiciones y diversidad, en el que se agrupan las preguntas relacionadas
con condiciones de trabajo y "la diversidad es bien apreciada en mi centro"; Recursos,
que agrupa las preguntas relacionadas con los recursos materiales y técnicos que la
Administraciéon pone a disposicion de los directores y centros; y Ambiente poco
estresante, que agrupa los valores invertidos de las preguntas relacionadas con el
nivel de estrés del ambiente.
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Armbiente—

Condiciones y |
diversidad

FeCLUrsos—

Ambiente poco_|
estresante

Figura 8: Puntuaciones medias de los factores y la subescala Ambiente.

Como se vio en el apartado anterior, la puntuacion de Ambiente es, mas bien, baja (4
puntos). Esto se debe, claramente, a la baja percepcion que se tiene de la
disponibilidad de recursos para desarrollar el trabajo (3,4 puntos) y al gran estrés
percibido en el trabajo de director (3,1 puntos en la puntuacion invertida). Las pruebas
de contrastes de medias nos muestran que las diferencias entre los pares de factores
son todas significativas al 99,9%.

3.1.2. Trabajo en equipo

La escala de Trabajo en equipo aparece compuesta por tres factores: Efectividad del
equipo directivo, que aglutina las preguntas relacionadas con la importancia del
equipo directivo en el funcionamiento del centro; Cooperacion interna, que agrupa los
elementos relacionados con la participacion del profesorado del centro en la marcha
del mismo; y Auto-implicacion, que agrupa las preguntas relacionadas con la
responsabilidad del director en el apoyo a los comparieros del centro.

Como puede verse en la Figura 9, todos los componentes de esta dimensién del
Clima laboral obtienen puntuaciones medias muy altas, por encima del 5,5 en todos
los casos.
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Trabajo en equipo—

Efectividad equipo_|
directivo

Cooperacidn interna—

Auto-implicacidn—

Figura 9: Puntuaciones medias de los factores y la subescala de Trabajo en Equipo.

Al igual que en el caso anterior, todos los contrastes resultaron significativos al 99,9%,
por lo que podemos afirmar que el factor de Trabajo en equipo mejor valorado es el de
la Efectividad del equipo directivo, seguido de la Auto-implicacion, y finalmente, la
Cooperacion interna.

3.1.3. Efectividad de la administracion

Esta dimension del Clima no se subdivide en factores, quedando como una Unica gran
dimensién de percepcién de apoyo y cercania de la Administracion a los directores. En
la Figura 10 se pudo apreciar que la puntuacion media asignada a esta dimension es
de 4,2 puntos.

3.1.4. Involucracion

Este aspecto del Clima se refiere a la medida en que los directores perciben que la
Administracion los involucra en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo.
Hemos encontrado dos sub-dimensiones o factores que agruparon las preguntas en
un factor de involucracién por parte de la Administracion propiamente, y otro de flujo
de informacién dentro del centro.

El primero de los factores obtuvo una puntuacion media de 3,9 puntos, muy inferior a
la puntuacién de 6,1 asignada a la unica pregunta del segundo factor ("en mi centro la
informacion se comparte libremente"). Estos resultados se pueden apreciar en la
Figura 10. Obviamente, el contraste entre estos dos valores resultd significativo al
99,9%.
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| volucracion

Imvolucracion de Ia |
Adrmon.

Infa. dentro del_
Centro

Figura 10: Puntuaciones medias de los factores y la subescala de Involucracion.
3.1.5. Reconocimiento y recompensas

Esta quinta dimension de Clima se compone de dos factores en los que se agrupan,
por un lado, los elementos que conllevan un reconocimiento externo al Centro,
especialmente de la Administracion Educativa, y por otro, los que conllevan un
reconocimiento interno al Centro. En la Figura 11 se muestran las puntuaciones
medias de la dimension y sus dos factores componentes.

Feconocimiento y |
rECOMpEnsas

Fecanocimienta |
externo

Feconacimiento |
interno

Figura 11: Puntuaciones medias de los factores y la subescala de Reconocimiento.

Las puntuaciones obtenidas son relativamente bajas en ambos casos, especialmente
en lo que se refiere al reconocimiento externo (4,3 puntos).

Esta diferencia de medias (4,3 - 4,9), aunque parece minima, es estadisticamente
significativa (t 1, 343 = -10,784; p < 0,001), de manera que, siendo ambas puntuaciones
bajas, lo es mas la puntuacién en reconocimiento externo.
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3.1.6. Competencias

Este aspecto del Clima contempla la medida en que los directores se perciben, a si
mismos y a sus compaferos, como capacitados y formados para desempenar su
trabajo adecuadamente. Las respuestas a esta sub-escala se agruparon en cuatro
factores independientes: Formacién, que incluye los elementos relacionados con la
percepcion de que la Administracion ofrece oportunidades de formacién a los
directores para ejercer sus funciones; el segundo factor, Ajuste con el puesto, aglutina
las preguntas relacionadas con las percepciones de los directores sobre su capacidad
y comodidad a la hora de desempenar sus funciones; el tercer factor, Autoestima,
contiene las preguntas relacionadas con la percepcion de dominio de las habilidades
para desempefar el puesto; el cuarto factor, Dominio del puesto, contiene dos
preguntas formuladas en sentido negativo acerca del conocimiento que los directores
tienen sobre el resultado de su trabajo y su capacidad para resolver problemas.

En la Figura 12 se puede observar que las dos peores puntuaciones corresponden al
factor de Formacién (3,9) y al de Dominio (4,1), mientras que los directores se
encuentran mejor en su ajuste con el puesto y en su autoestima.

Todas las diferencias encontradas entre pares de factores de Competencias, son
estadisticamente significativas.

Competencias—

Formacidn—

Ajuste con el puesto—

Autoestima—

Diominio del pue sto—

Figura 12: Puntuaciones medias de los factores y la subescala de Competencias.
3.1.7. Compromiso

La dltima de las subescalas de Clima Laboral consiste en las percepciones de los
directores acerca de su compromiso personal con el Centro en el que trabajan. Hemos
encontrado que las respuestas se agrupan en dos factores, que aglutinan
componentes mas comportamentales por un lado (compromiso efectivo), y mas
actitudinales por otro (compromiso moral).
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hlaral—
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Figura 13: Puntuaciones medias de los factores y la subescala de Compromiso.

En la Figura 13 se observan las puntuaciones medias de esta dimension y sus dos
factores componentes. Como puede verse, ambos factores obtienen puntuaciones
medias bastante altas, aunque el compromiso moral es mayor que el efectivo. Esta
diferencia, aunque minima, es significativa (t (1, 337) = 14,414; p < 0,001).

3.2. Diferencias en percepciones de clima laboral en funcion de variables socio-
demograficas

3.2.1. Clima y Género

Los perfiles de medias de clima percibido por ambos géneros son muy similares, con
minimas diferencias en sus percepciones de Ambiente, Trabajo en equipo, y
Efectividad de la Administracién. Son los directores varones los que peor perciben
estas tres dimensiones, aunque la diferencia es minima y no significativa. En ambos
casos, los aspectos peor percibidos son el Ambiente y la Efectividad de la
Administracién, mientras que los mejores son el Trabajo en equipo y el Compromiso.

3.2.2. Clima y Nivel Educativo

Los perfiles de medias de Clima por nivel educativo son paralelos entre si. El
MANOVA aplicado a los datos representados dio como resultado una falta de
interaccion entre Clima y Nivel Educativo. Sin embargo, el efecto simple del Nivel
Educativo si resulto significativo, aunque no demasiado alto (F @ 332 = 2,73; p < 0,05),
indicando que, en general, las dimensiones de Clima son peor apreciadas a medida
que aumenta el Nivel Educativo. Para comprobar este aspecto se aplicd un analisis de
correlacion (primera columna de datos de la Tabla Xll), que resultd significativo solo
para las relaciones entre esta variable y Trabajo en Equipo, Efectividad de la
Administracién, y Compromiso, en los tres casos la correlacién fue negativa.

Para comprobar esta tendencia y dénde se estan produciendo las diferencias en la
muestra, se aplicaron pruebas de contrastes entre cada par de grupos dentro de cada
dimensién de Clima. En la Tabla Xl se muestran los resultados de estos contrastes.
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Tabla Xl Medias v contrastes para cada nivel academico en cada dimension de Clima

Mivel academico
Ored. y
it F ioamn Téc | Maestros | Licenciados | Doctores

Medios
Ambiente n.s. ns. 418 389 3,88 387
Trabajo en equipo 012 | ns .08 £4a7 586 570
Efectividad de |la Administracion |-016 ™ | 384 * | 4457 2| 447 k| 4271 373 =
Invalucracion n.s ns 5,09 5,00 4 93 4 B5
Feconocmienta n.s. Nns. 472 4 62 4 &1 4 38
Competencias n.s. ns. 4 67 4 58 4 60 4 63
Compromiso 011 * | ns 622 3 6,00 582 2l G502
n=005
*p=0M

Loz superindices {5, b, ¢} indican que las madias son diferentes enfre si estadisticamenta, entre log grupos en cada
dimensidn

Como puede verse en la tabla, las principales diferencias en las medias se dan en la
dimensién de Efectividad de la Administracion. Concretamente, el grupo de Doctores
valora significativamente menos esta dimension que los grupos de Diplomados vy
Maestros; y el grupo de Licenciados valora esta dimension menos que los Maestros.

Finalmente, el efecto simple del Nivel Educativo sobre la dimension de Compromiso
resultd significativo, aunque uno de los contrastes entre Diplomados y Licenciados,
consiguid que los primeros manifiesten un mayor compromiso que los segundos.

3.2.3. Clima y Tipo de Centro

Los perfiles de Clima no son paralelos entre tipos de centros. El analisis de varianza
aplicado a estos datos dio como resultado una interaccién significativa Clima * Tipo de
Centro (F (2, 1986) = 3,99; p < 0,001). Esto indica que las puntuaciones medias de las
dimensiones son diferentes segun el tipo de centro al que pertenece el director.

Al analizar los efectos simples de la variable Tipo de Centro, sobre cada una de las
dimensiones de Clima, encontramos que cinco de las siete dimensiones presentan
diferencias significativas entre tipos de centros (ver Tabla XlllI). A continuacion se
describen estos resultados en cada dimension:

= En la dimension de Ambiente, las diferencias son menores (F 4331y = 3,31; p <
0,05), y se deben a la alta puntuacion media los directores de las E.O.I,,
significativamente superior a las de los demas centros excepto los de
Ensefianza Obligatoria.

= En la dimension de Trabajo en Equipo encontramos una alta significacion
relativa en las diferencias apreciadas entre los tipos de centros (F (331) = 6,65;
p < 0,001). Concretamente, los directores de los C.E.I.P. y los de las E.O.l,,
puntuan significativamente mas en esta dimensién que los directores de los
ILE.S. y los C.E.P.A. Los directores de los C.E.O. puntdan en un término
medio, no diferente de ninguno de los demas.

= En la dimension de Efectividad de la Administracién encontramos también un
efecto simple significativo (F 4331y = 4,71; p < 0,001). En este caso, la causa de
esta significacion proviene de la alta puntuacién que dan los directores de los
C.E.I.P. en comparacion con los demas grupos excepto los C.E.O.
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Tabla Xl Medias y contrastes para cada tipo de centro en cada dimension de Clima

Tipo de Centro

Fuwmn| |IES |CEIFP | EQIL |CEPA |CEDQ
Ambiente 331/ *| 3852|386 |b|458/®] 382 = |427
Trabajo en equipo BBE ™ 74| E0B [= [0 b 5FE «[ 507
Efectividad de |3 Adrnistracion 4717 420 3| 465 [3=|3 78 0| 400 ¢ | 4453
Involucracion E1Q ™| 487 #5712 4[4 70 | 443 ™| 407
Reconocimiento 285 * | 461 2| 468 | b 414 %] 433 4| 509 |«
Campetencias ns. 462 |459 453 4 50 475
Compromiso n.s. 589 @ BOS | 3 |6,08 587 587
*n= 0,05
”F!SU,EH
< 0,001

Loz superindices (a, b) indican que las medas son diferentes enfre si estadisticamente, enfre oz grupos en cada
dimension

= En la dimension de Involucracion encontramos también una alta significacion
en el efecto simple del tipo de centro (F 331y = 5,19; p < 0,001). Los contrastes
entre pares de grupos nos indican que los directores de los C.E.I.P. puntuan
significativamente por encima de los de I.LE.S., E.O.l.,, y C.E.P.A. Ademas, los
directores de los |.E.S., puntian significativamente mas que los de C.E.P.A.

= En la dimensién de Reconocimiento encontramos también un efecto simple
significativo (F 4331) = 2,88; p < 0,05) del Tipo de Centro. Esta significacién se
debe principalmente a la baja puntuacion media de los directores de las E.O.1.,,
asi como a la mayor puntuacién de los directores de los C.E.O., aunque sdlo
significativamente superior a la de los directores de C.E.P.A.

* En la dimensién de Competencias no se encontraron efectos simples
significativos, de manera que todos los directores puntuan igual
independientemente del tipo de centro en el que ejerzan sus funciones.

= Finalmente, en la dimensién de Compromiso, aunque el efecto simple no fue
significativo, encontramos un contraste que si lo es, de manera que los
directores de los C.E.I.P. dan una media superior a la de los directores de los
I.LE.S.

3.2.4. Clima y situaciéon administrativa de los encuestados

Los perfiles son bastante paralelos entre si, aunque el MANOVA aplicado a estos
datos nos ofrece una interaccion significativa (F 2004y = 2,49; p < 0,05). En la Tabla
XIV se muestran los resultados obtenidos al analizar los contrastes en cada una de las
dimensiones. Como puede verse, sbélo en las dimensiones de Efectividad de la
Administracion y Compromiso aparecen diferencias significativas, de manera que en
la primera, los directores en comisidén de servicios valoran mejor la Efectividad de la
Administracién, mientras que los directores en situacion definitiva se manifiestan mas
comprometidos con el Centro y el puesto.
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Tabla XIv: Medias v contrastes para cada situacion administratvya en cada dimension de Clima

Situacion Administrativa

F oz Definit. Camision Sery.
Ambiente n.s. 3,96 3,95
Trabajo en equipo n.s. a,94 5,87
Efectividad de |a Adrministracion 407 i 431 4 b0
Invalucracion ns. 497 497
Feconocimiento n.s. 4 61 4 54
Competencias n.s. 4 .58 4 B9
Compromiso 3,83 i 6,01 5,86
*ns 0,05
= =001
**n< 0001

3.2.5. Clima y otras variables Socio-Demograficas

En la Tabla XV se muestran los resultados de las correlaciones entre las diferentes
variables socio-demograficas restantes y las 7 dimensiones de Clima.

Como puede verse, la edad de los participantes correlaciona positivamente con cuatro
dimensiones del Clima: con el Ambiente, el Reconocimiento, las Competencias, y el
Compromiso.

Por otra parte, el tamafo del centro correlaciona positivamente con el Compromiso.

Estos resultados, aunque significativos, son mas bien pequefios en magnitud, no
alcanzandose, en ningun caso, correlaciones superiores a 0,2.

Tabla *V|: Resultado de |3 regresion sobre Satisfaccion General

5 R2 Cam}:t;n enl g t
(Constante) + 148 1453
Signif Percibida del Puesto 535 206 206 aTE B, 792 =
Competencias: Ajuste 22 387 o a3z 5,909 *=*
Conocim. De Resultados BEd| 448 JE1 229 4 671"
Irmportancia de las Tareas hEZ2| 485 M7 -174) -3433 "
Satisf. Con la Paga Ba2 478 013 077 3,025 *
Mivel Académico g0 49 013 -158) 2730 *
Competencias: Dominio J0B] Al o) -083) 2473
Autonomia g4 510 008 088 2098 *
Tiempo que tarda J18) 517 aoa J00s 2,034 *
*n=0,05
"0 < 0,01
!n-!p < U,DUI

4. Predictores de la satisfacciéon y motivacioén interna de los directores

Hasta aqui se han presentado los estadisticos que describen la muestra en las
diferentes variables del estudio. En este apartado se analizaran las relaciones entre
las variables independientes y la satisfaccidon con diferentes aspectos del trabajo. Para
ello se aplicaran analisis de regresion multiple siguiendo el método de pasos
sucesivos, mediante los cuales, s6lo entraran en las funciones predictoras las
variables antecedentes que expliquen un porcentaje significativo de la varianza de
cada una de las variables dependientes.

Las variables introducidas en todos los analisis de regresibn como Variables
Independientes fueron las siguientes: los tres factores de la subescala de Ambiente;
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los tres factores de Trabajo en equipo; la dimensién de Efectividad de la
Administracién; los dos factores de Involucracion; los dos factores de Reconocimiento
y Recompensas; los cuatro factores de Competencias; las cinco Dimensiones
Centrales del Puesto; los Estados Psicoldgicos Criticos; la Intensidad de la Necesidad
de Autodesarrollo; las Satisfacciones Contextuales; el Nivel Educativo, el Tamario del
Centro, la Antigliedad en el puesto de Director, y el Tiempo que tarda en llegar a su
trabajo.

A continuacién se presenta el resumen de los resultados de estos andlisis, organizado
por las variables dependientes:

4.1. Predictores de satisfaccion general

La Tabla XVI muestra el resultado del analisis de regresion multiple sobre la
Satisfaccién General. El porcentaje de varianza explicado de esta variable es del
51,7% (R* maximo multiplicado por 100). Sélo nueve variables explican una
proporcion significativa de la varianza. Especialmente, la Significacion Percibida del
Puesto (28,6%), el factor de Competencias relacionado con el Ajuste de las mismas al
puesto (10,1%), y el Conocimiento de Resultados (6,1%), son las mas importantes en
cuanto a poder explicativo (ver columnas de "cambio en R?, "B" y "t").

Tabla ¥V Resultado de |z regresion sobre Satisfaccion General

. | Cambio en

R R R2 B t
(Constante] + 148 1453
Signif Percibida del Puesto 535 286 286 376 6,792 ***
Competencias: Ajuste B2d| 387 o) 332 5,804 =
Conocim. De Resultados BE9| 448 JE1 229 4 671 "=
Irmportancia de |as Tareas hE2| 485 M7 -A74 -3433 "
Satisf. Con la Paga BH2 478 013 77 3,025 *
Mivel &cadémico g0 491 03] -158) 2730
Competencias: Dominio Joel A o) -083] -2473 "™
Autonomia g4 510 008 88 2098 =
Tiempo que tarda J18] 51T aog| 005 2054 *
*n=005
*0 < 0,01
**p< 0,001

La Importancia de las Tareas, el Nivel Académico, y el factor de Competencias
relacionado con el Dominio del puesto, tienen un peso (B) negativo en la ecuacién de
regresion, lo que indica una relacion negativa con la Satisfaccion General. Cuanto
mas importancia, mas dominio y mayor nivel académico, menor satisfaccion.

4.2. Predictores de motivacion interna

En la Tabla XVII vemos que las variables independientes medidas en esta
investigacion solo alcanzaron a explicar un 18,2% de la varianza de la Motivacién
Interna. ElI nimero de variables que han resultado significativas para predecir este
resultado afectivo es mucho menor. Las dos primeras variables que entran en la
ecuacioén son dos Estados Psicolégicos Criticos, la Significacion Percibida del Puesto,
y la Responsabilidad. En tercer y cuarto lugar se encuentran el tiempo que tardan los
directores en llegar al centro de trabajo y la Satisfaccion con la Paga, ambas con un
peso negativo, indicando que a menor tiempo y menor satisfaccion con la paga, mayor
motivacion interna. Finalmente, el factor de clima, Efectividad del Equipo Directivo,
explica también un pequefio porcentaje de la varianza (1,4%).
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Tabla ¥VI|l: Hesultado de |a regresion sobre Motivacion Interma

Cambio
R | R= en B2 = t

(Constante) + JB55| 908"
Significac. Percibida Puesto Aa02) 091 ngt1l 70 370"
Responsabilidad JBB| 135 044 180 3787+
Tiermpo gue tarda en llegar 91 153 018 -006| -2851™
Satisfaccion con la Paga Al0f 168 015 -048) -217E"
Trahajo en Equipo: Efectividad del Equipo Directnvo A426| 182 014 00 21277
*n=0,05

o= 0,01

**n< 0,001

4.3. Predictores de la satisfaccion de la necesidad de autorrealizacion

En la Tabla XVIIl se muestran los resultados para este ultimo analisis de regresién. La
funcion resultante explica un 52,3% de la varianza de la Satisfaccion de la Necesidad
de Desarrollo Personal. Este ultimo resultado afectivo se explica por nueve variables.
Curiosamente, la Satisfaccion Social es la variable que mas varianza explica de la
Satisfaccién de la Necesidad de Autorrealizacion (26,9%). En segundo lugar aparece
otra vez el factor de Competencias que titulamos Ajuste con el Puesto. En cuarto lugar
se situa la Significacion Percibida, seguida de la Autonomia, etc.

Tabla XVIII: Resultado de a regresion sobre Satisfaccion de la Mecesidad de Autorrealizacion

Cambio en

R 2 R2 B t
(Constante) + -1617 -3,058 **
Satistaccion Social 519) 289 2E9 350 5157
Competencias Ajuste con el puesto B15] 378 Jgo0g) 19y 2886 ™
significacidn Percibida del Puesto BoE| 430 B8d] 200 2878
Autonomia b1 464 034 73 4 057
Satistaccion con la paga B99] 489 25 073 27039 ==
Satistaccion con la Segundad en el puesto 06 4498 J0g 087 2446 *
Competencias: Fommacion J11 B0 aoe| 096 2,394 *
Fuerza de la Necesidad de Autorrealizacion 18|l 516 oal 185 2469 *
Mivel Académico Jg24] 523 ooal -1 -2038 *
"= 0,05
o< 00
t*l‘p E I:IJ:“:II

Al igual que ocurre con la Satisfaccion General, el Nivel Académico tiene una relacion
negativa con la Satisfaccion de la Necesidad de Autorrealizacién. Los directores con
niveles académicos superiores estan menos satisfechos que los de niveles inferiores.

4.4. Resumen de los resultados de las regresiones muiltiples

En la Tabla XIX se muestran las variables predictoras que explican un porcentaje
significativo de cada una de las variables dependientes del estudio. Algunas de las
variables independientes (en cursiva en la tabla), no explican varianza de ninguna de
las variables dependientes.

4.4.1. redoctores de la Satisfaccion General
1) Escala de Clima:
» El Ajuste con el puesto.

= EI Dominio del Puesto con peso negativo.
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2) Dimensiones Centrales del Puesto:
= La Importancia de las Tareas tiene, también, un peso negativo.
= La Autonomia aparece con un peso positivo.
3) Estados Psicoldgicos Criticos:
» La Significacién Percibida del Puesto.
» El Conocimiento de Resultados.
4) Satisfacciones contextuales:
= Satisfaccion con la Paga.
5) Variables socio-demograficas:
= El nivel Académico, con peso negativo.
= Eltiempo que tarda en llegar al trabajo con peso positivo.
4.4.2. redoctores de Motivacién Interna
1) Escala de Clima:
= La efectividad del equipo directivo.
2) Estados Psicolégicos Criticos:
» La Significacion Percibida del Puesto.
= La Responsabilidad percibida sobre los resultados del trabajo.
3) Satisfacciones contextuales:
» Satisfaccién con la Paga con peso negativo.
4) Variables socio-demograéficas:
= Eltiempo que tarda en llegar al trabajo con peso negativo.
4.4.3. redoctores de la Satisfacciéon de la Necesidad de Autorrealizacion
1) Escala de Clima:
= Las posibilidades de recibir formacion para el desempeno del puesto.
= El Ajuste con el puesto.
2) Dimensiones Centrales del Puesto:
» La Autonomia.
3) Estados Psicoldgicos Criticos:

» La Significacién Percibida del Puesto.

4) La Intensidad de la Necesidad de Autorrealizacion. A mayor intensidad, mayor

satisfaccion.
5) Satisfacciones contextuales:
» Satisfaccién con la Paga.

= Satisfaccion con la seguridad en el puesto.
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= Satisfaccion social.
6) Variables socio-demograficas:
= El nivel Académico, con peso negativo.

Tabla XIX: Resumen de los resultados de las regresiones

= 2
5 | =
§ |B | o2
o o =
% | .2 | B
3|2 |8
Condiciones y diversidad
Ambiente Recursos
Ambiente poco estresante
Efectividad del equipo directiva X
Trabajo en Equipo Cooperacion infema
Auto-implicacion
Efectivdad de la Adminisiracion
Clima i De la Administracion
Invofucracian - : —
Flujo de informacion interna
E Externo
Reconocimiento ]
nterno
Formacian X
- Ajuste con el puesto X X
Competencias AOS R
Dominio del puesto x3
Vanedad de Destrezas
Identidad de las Tareas
Dimensiones Centrales Impu::rtan?ia de las Tareas X
del Puesta Autunnr_nla e : L LS
Retroalimentacion del puesto
Estados Psicologicos Significacion Percibida del Puesto X X X
Criticos Responsabilidad X
Conocimiento de Resultados X
Intensidad de la Necesidad Autorrealizacion X
Con la Paga X X x
Satisfacciones Con la Seguridad en el puesto X
contextuales Social X
Con la Supenasion
Mivel Académico xa X
Tamano dsl Centro
Socio-demograficas Antigiiedad
Tiempo X X2
% de varianza explicada 517 | 18,2 | 523

4 Entran en la ecuacion con peso negativo.
5. Conclusiones

El puesto evaluado en el presente estudio de director escolar de Centros de Infantil y
Primaria, de Institutos de Educaciéon Secundaria Obligatoria, de Escuelas Oficiales de
Idiomas, de Centro de Ensenanza de Personas Adultas y de Centros de Ensefianza
Obligatoria, nos ha proporcionado informacién sustancial para la mejora de la calidad
de vida laboral de sus directores y, como consecuencia, orientaciones relativas para
un mejor ajuste persona-puesto en las siguientes conclusiones.

5.1. Conclusiones sobre asuncion y/o rechazo a ocupar el cargo de director

En general, podemos decir que los docentes consideran que la asuncion del puesto
de director es el resultado de un compromiso personal. El rechazo a este puesto no se
debe a la falta de compensaciones, sino mas bien a la falta de resultados, cansancio,
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falta de tiempo, la poca colaboracion de los compaferos y, en menor medida, la
familia y tension con la Administracion.

En el caso de los directores, la importancia dada al compromiso personal y al rechazo
por falta de resultados son maximas. Para los profesores no directores e inspectores,
es incluso mas importante el rechazo por la falta de resultados. Podemos concluir que
existe una visibn mas negativa del puesto entre los profesores que entre los
directores. Ademas, la creencia menos asumida es que se accede al puesto por
compensaciones practicas (econdmicas, de estatus, etc.).

Estos resultados indican que el desemperio del puesto de director no tiene suficientes
compensaciones, tanto econémicas como administrativas, como curriculares, por lo
que la Administracion esta dependiendo del compromiso personal de los profesores
para cubrir estos puestos.

5.2. Conclusiones sobre las diferencias encontradas por variables socio-
demograficas

Los directores de los Centros de Educacién Obligatoria manifiestan mas Satisfaccion
General y de la Necesidad de Autorrealizacién que los demas directores.

Los directores de los Centros de Ensefianza de Personas Adultas, Escuelas Oficiales
de Idiomas, e Institutos de Educacion Secundaria, perciben peor clima en las
dimensiones de Efectividad de la Administracion, Involucracién, y Reconocimiento y
recompensas. Esto es especialmente cierto para los dos primeros tipos de centros,
C.E.P.A. y E.O.l. No se aprecian diferencias significativas entre directores varones y
mujeres.

Los niveles académicos perciben el Clima laboral, en general, de forma diferenciada,
empeorando las percepciones a medida que aumenta el nivel académico. Las
diferencias son mayores en las dimensiones de Efectividad de la Administracion,
Involucracion, y Reconocimiento y recompensas. La situacién administrativa de los
directores tampoco ofrece ninguna diferencia significativa en las variables
dependientes.

5.3. Conclusiones sobre Clima Laboral

Los mejores aspectos del clima laboral, son el trabajo en equipo y el compromiso
organizacional.

El aspecto peor valorado por término medio ha sido el de Ambiente (condiciones de
trabajo, recursos, estrés). También, la efectividad de la Administracién Educativa
obtiene una baja puntuacion, mientras que la involucracion, el reconocimiento, y las
competencias se mantienen en puntuaciones medias.

La baja puntuacién de la dimensién de Ambiente se debe, claramente, a la baja
percepcidon que se tiene de la disponibilidad de recursos para desarrollar el trabajo y al
gran estrés percibido en el trabajo de director.

La percepcién que tienen los directores de las practicas de la Administracion
Educativa, relacionadas con la involucracion de aquéllos en el funcionamiento de la
propia administracién, es muy pobre, con una puntuacion media de 3,9 puntos.

Los directores perciben que el Reconocimiento Externo (dentro de la dimension de
clima "Recompensas y Reconocimiento"), es inferior al Reconocimiento Interno,
siendo ambos relativamente bajos. Esto indica que los directores no sienten que su
esfuerzo sea suficientemente reconocido por los responsables de la Administracion
Educativa.
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La dimension de Competencias debe su baja puntuaciéon media, especialmente, a las
percepciones de los directores con relacion al esfuerzo formativo que se invierte en
ellos. Esto, probablemente, hace que también perciban un bajo nivel de conocimiento
de resultados y capacidad para resolver problemas relacionados con las tareas de
direcciéon. Claramente, los directores manifiestan que la formacién necesaria para el
ejercicio del puesto es deficiente.

Finalmente, los directores han manifestado un alto grado de compromiso, tanto moral
como disposicional, con los centros educativos que dirigen. Es cierto también, sin
embargo, que manifiestan un mayor compromiso moral, o identificacion con los
centros, que efectivo (disposicidon a emplear mas tiempo en el trabajo).

5.4. Conclusiones basadas en los resultados de las regresiones multiples

La Importancia de las Tareas, por su parte, es la unica dimension del puesto que
predice varianza de la Motivacion Interna.

La Identidad de las Tareas predice, significativamente, la Satisfaccion General. Ambas
variables tienen puntuaciones medias relativamente bajas, por lo que podria ser
recomendable un redisefo del puesto mejorando esta dimensién.

La Autonomia es la unica dimension del puesto que explica algo de varianza de la
Satisfacciéon de la Necesidad de Desarrollo. Por otra parte, la Autonomia es la
dimensién peor valorada por los directores (4,8 puntos). Aunque la puntuacién media
en esta Satisfaccion es moderadamente alta (5,3), parece conveniente una actuacion
en la dimensién de Autonomia para mejorar la situacién de los directores que puntuan
por debajo de esa media.

Tanto la Satisfaccion General como la Satisfaccion de la Necesidad de
Autorrealizacion (NA) aparecen mejor explicadas por las variables de Clima Laboral.
Concretamente, la Satisfaccion General depende de una dimensién del puesto y de
tres dimensiones de clima: Ambiente, Reconocimiento y Compromiso. De la misma
manera, la Satisfaccion de la Necesidad de Autodesarrollo se predice por una
dimensién del puesto, por la Intensidad de la Necesidad de Autodesarrollo, y por tres
dimensiones de clima: Efectividad de la Administracion, Competencia y Compromiso.

La Motivacion Interna, al contrario de lo predicho por el Modelo de las Caracteristicas
del Puesto, practicamente, no es explicada por las variables antecedentes. Apenas
hemos conseguido explicar un 6% de la varianza y, solo, dos variables lo hacen,
Compromiso e Importancia de las Tareas. Este resultado parece indicar que la
Motivacion Interna es dificiimente modificable con las variables circunstanciales que
hemos analizado.

Finalmente, y como un resultado sorprendente, el Nivel Académico de los directores
explica varianza de las dos satisfacciones resultantes del Modelo de las
Caracteristicas del Puesto, pero la relacion encontrada es negativa, de manera que, a
menor nivel académico, mayor es la satisfaccion.

6. Orientaciones
6.1. Para un mejor ajuste entre el director escolar y su puesto

Se debe mejorar las dimensiones centrales del puesto de director escolar en los tipos
de centros estudiados, especialmente la Retroalimentacion Social, la Autonomia, la
Retroalimentacion del Puesto y la Identidad de las Tareas, para ello se propone:

= Ejercitar la Retroalimentacién Social por parte de las personas que trabajan
con el director escolar. Quiere esto decir, que los compafieros, los inspectores
de educacion, los asesores de CEP, etc., deben dar informacion clara sobre la
eficacia de su trabajo como director.
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= Incrementar la Autonomia aumentando la carga vertical de las tareas que
realiza el director escolar, es decir, que el director planifique la gestion de la
organizacién escolar con disponibilidad de recursos humanos y economicos,
fijando objetivos, solucionando problemas derivados de su gestion, detectando
qué hay que realizar y como. Una vez fijado los objetivos institucionales
anuales, el director escolar debe gozar de libertad para la gestién pedagdgica
y administrativa, seleccionando el curriculum, contratando y gestionando los
recursos humanos, materiales y econémicos del centro que dirige, es decir,
ejecutando lo planificado. Por ultimo, el director debe realizar el control y
evaluacién de sus tareas ante los 6érganos institucionales competentes.

= Mejorar la Identidad de la Tarea que realiza el director, esto es, que realice un
trabajo completo, que la tarea que empiece la acabe. Que se identifique el
resultado final de la tarea ejecutada, bien como producto o servicio.

6.2. Para mejorar el clima organizacional

La Administracion Educativa debe involucrar mas a sus directores pidiéndoles la
opinion en las acciones administrativas que les afecten al centro en aspectos relativos
al desarrollo de las funciones de direccion. Al tiempo, se recomienda que los servicios
centrales de la administracién hagan labores de reconocimiento a sus directores por el
trabajo bien hecho. Esta misma accién la deberian desarrollar los miembros de la
comunidad educativas. Esta accion ayudaria a que los directores sintieran que su
esfuerzo sea suficientemente reconocido.

La formacion para ejercer el puesto de director es un deber y un derecho que tienen
los docentes que desean ser directores escolares. Para ello el esfuerzo de su
formacion deberia tener tres momentos: formacién antes de acceder al cargo,
formacion para decidir si acceden al puesto y formacion continia en su desempefio
como director escolar. Conocidas las caracteristicas del puesto, el director debe
formarse para la autonomia, el trabajo en equipo, para las nuevas tecnologias, la
formacion administrativa y para dirigir procesos y personas que posibiliten el desarrollo
personal en el trabajo. Estas dimensiones de formacion deben formar parte de las
competencias profesionales del Director Escolar.

Investigacion premiada con la 2° Menciéon Espacial del V Premio Nacional de
Estudios e Investigaciones del Instituto nacional de Administraciones Publicas
2005 del Ministerio de Administraciones Publicas de Espana.

Andrés Falcén Armas. Inspector de Educacion, Tenerife. Islas Canarias.
E-mail: afalconw@gmail.com

Luis Diaz Vilela. Profesor Titular de Psicologia Social. Universidad de La Laguna,
Tenerife. Islas Canarias.

E-mail: Idiazvi@uill.es

Notas de legislacion
LFPC: Ley 2/1987, de 30 de marzo, de la Funcién Publica Canaria (B.O.C. 03.04.87).

LMRFP: Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién
Publica (B.O.E. 03.08.84), modificada especialmente por la Ley 23/1988, de 28 de
julio.

LODE: Ley Organica 8/1985, de 3 de julio, Reguladora del Derecho a la Educacién
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LOECE: Ley Organica 5/80, de la Jefatura del Estado, de 19 de junio. Se regula el
Estatuto de Centros Escolares (B.O.E. 27/06/80).

LOGSE: Ley Organica 1/1990, de 3 de octubre, de Ordenacién General del Sistema
Educativo (B.O.E. 04/10/90).

LOPEGCD: Ley Organica 9/1995, de 20 de noviembre, de la Participacion, la
Evaluacion y el Gobierno de los Centros Docentes (B.O.E. 21/11/95).

LOCE: Ley Organica 10/2002, de 23 de diciembre, de Calidad de la Educacién
(B.O.E. 24/12/02).

LOE: Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacién (B.O.E. 04/05/006).
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