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RESUMEN

No se afirma nada nuevo sefialando la importancia de la educacion para el desarrollo
de un pais. Particularmente en el caso de Chile, el nivel de la educaciéon ha sido
fuertemente cuestionado. Se ha aceptado como un estigma que las escuelas de bajo
nivel socioecondmico obtienen malos resultados académicos. Sin embargo, al observar
el tema con detencién, es posible encontrar escuelas de escasos recursos con buenos
resultados.

La presente investigacién analiza el impacto de las variables propias del soft
management en el rendimiento académico. Es necesario entonces identificar estas
variables dentro de la cultura escolar chilena y analizar si existe relacion entre ellas y
el rendimiento, tal como se postula que existe en las empresas. Para lograr este
objetivo se trazan tres hipétesis de trabajo. En primer lugar, se sostiene que la cultura
escolar chilena difiere de la cultura empresarial ampliamente estudiada. La segunda
hipdtesis afirma que existe un perfil distintivo de las variables de relaciones
interpersonales entre las escuelas que obtienen resultados dispares. Finalmente, se
sostiene que parte de la variacién del rendimiento académico se debe, precisamente, a
estas variables.

Los principales resultados obtenidos apuntan a que efectivamente la cultura de las
escuelas chilenas difiere de la cultura empresarial. Por ejemplo, los docentes
reconocen solamente tres estilos de liderazgo muy marcados, confian basandose en los
afectos y sienten que no son debidamente recompensados por su labor; lo que
contrasta con los resultados hallados en las empresas. Junto con esto, es posible
establecer un perfil claro de las escuelas de alto rendimiento, el que se centra
principalmente en la relaciéon entre el docente y el director. Por ultimo, se encuentra
que las variables propias del soft management inciden directamente en el rendimiento
académico, particularmente el clima a través de la dimension del énfasis académico, la
gue influye positiva y significativamente en el desempefo de los estudiantes.

La principal conclusion de este estudio es que es necesario enfocarse en estudiar las
relaciones interpersonales dentro de las escuelas, pues a través de ellas es posible
modificar el desempefio de los alumnos sin modificar las caracteristicas inherentes al
nivel socioecondmico o las caracteristicas demograficas de los estudiantes. Esta
modificacion, ademas, puede realizarse en un plazo significativamente mas corto por lo
que permite obtener resultados en un plazo cercano. Se plantea que debe existir un
programa de politicas publicas centrado en lo que ocurre dentro de las escuelas,
especialmente centrado en la relacion que se da entre los principales actores
educativos.

Palabras Clave: Educacion, Soft Management, Cultura organizacional, Rendimiento
académico



ABSTRACT

There is nothing new in appointing the education as one of the most important issues
in a country’s development. Particularly for Chile, the level of education has been
strongly questioned. It's been accepted as a stigma that socioeconomic low level
schools will have poor academic results. However, a closer look shows us that some of
these low resources schools actually have a good performance.

The aim of this investigation is to establish if this dissimilar performance between
schools of the same socioeconomic level has any relation with some soft management
variables. It is then necessary to identify these variables inside the Chilean scholar
culture and analyze if exists such relation between them and performance, just as it
seems to be on corporate firms. In order to do that, three work hypotheses are
outlined. In the first place, it is postulated that Chilean scholar culture differs from
widely studied corporate culture. The second hypothesis states that schools with
different performances have a dissimilar profile of interpersonal relationships. Finally, it
is hold that part of the differences in academic performance it's explained by these
variables.

The principal results of this research point out that Chilean schools culture actually
differs from corporate culture. For example, the teachers recognize only three
leadership styles well differenced, they trust being based on their affections and they
feel that they are not due rewarded for their work; results that are opposite to those
found in companies. Additionally, it is possible to establish a clear profile of high
performance schools, which centres principally on the relation among teacher and
director. Finally, it's found that soft management variables directly affect the academic
performance, particularly the climate through the dimension of the academic
emphasis, which influences positively and significantly in the students performance.

The most important conclusion of this research is that is necessary to focus in the
study of interpersonal relationships inside schools, because through them it is possible
to alter the students performance without modify their demographic or socioeconomic
characteristics. It is stated that there must be a program of public policies centred in
the facts inside the schools, especially in the relation among the primary educational
players.

Key words: Education, Soft Management, Organizational culture, Academic
achievement



1.INTRODUCCION.

La presente investigacion surge de observar que no obstante las limitaciones
impuestas por la situacién socioecondmica del estudiante y su familia sobre el
rendimiento escolar (y que fueran documentadas en numerosos estudios desde hace
ya muchos afios'), hay una gran variabilidad en los resultados de escuelas que
atienden a alumnos de similar condicién socioecondmica, lo que hace valido
preguntarse por las variables que son controlables a nivel de la escuela y que pueden
afectar positivamente los resultados de sus alumnos.

1.1 Objetivos de la investigacion.

El principal objetivo de esta investigacién es analizar las diferencias en los resultados
de aprendizaje obtenidos por colegios que atienden a una poblacién escolar de
similares condiciones socioecondmicas y determinar en qué medida estas diferencias
se explican por las variables propias de la relacién interpersonal entre los profesores y
el director.

En forma mas especifica, en este estudio se pretende

1. Identificar y especificar las variables propias de la relacién interpersonal entre los
profesores de una escuela y su director. A partir de esto, caracterizar la cultura escolar
chilena en términos de estas variables y compararla con la cultura empresarial.

2. Determinar el perfil de las escuelas que logran altos rendimientos al atender a
alumnos mas desfavorecidos desde un punto de vista socioecondmico, y compararlas
con otras escuelas similares que no consiguen estos logros.

3. Estimar la influencia que las variables propias de la cultura escolar tienen sobre el
resultado del proceso ensefianza-aprendizaje medido como rendimiento académico de
los estudiantes.

1.2 Estructura del informe.

El informa comienza con el Marco Teodrico, en el cual se identifican las variables que la
literatura ha sefialado que son relevantes a la hora de estudiar las relaciones
interpersonales dentro de las instituciones escolares. Ademads, se presentan las
relaciones mas relevantes entre estas variables y se enuncia el modelo general de
relaciones que se utiliza en la investigacion. A continuacion, se postulan las Hipotesis
de la investigacion. Luego de esto, se procede a presentar la Metodologia de

! Coleman et al. 1966; Bruner & Elacqua, 2003; Banco Mundial, 1995; Himmel et al.
1984; Mizala & Romaguera, 2000; entre otros.
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Investigacién utilizada. Se caracterizan los criterios de seleccion y las muestras
utilizadas, asi como los instrumentos de medicion utilizados. Tras esto, se procede a
incluir el Analisis de Resultados, presentando aquellos analisis relevantes de ambas
muestras. Se continla con el Analisis de las Hipdtesis, cuyo objetivo es validarlas o
rechazarlas. Finalmente, se incluyen las Conclusiones y Proyecciones Futuras.



2. MARCO TEORICO

El foco de esta investigacion se centra en las variables propias del soft management.
Abarca, Aluanlli y Majluf (2007) sostienen que la Gestién Estratégica identifica dos
“palancas” de la gestién: “lo formal” y “lo sutil”, dependiendo si apelan al calculo y la
razon, o a la emocion y al afecto. Lo “formal” se refiere a la estructura organizacional,
el control de gestion y las distintas politicas de recursos humanos de la empresa. Lo
“sutil” hace referencia a la relacién que se da entre la empresa y sus trabajadores.
Esta relacion puede caracterizarse como una “ecologia” (Lima & Majluf, 2008), pues
son muchas las variables que interactlian en las relaciones interpersonales y todas se
encuentran relacionadas. Esta “palanca” de la gestion es lo que podemos denominar
como soft management y es lo que se busca estudiar en el contexto educativo.

Son diversos los estudios que se refieren a la importancia de las relaciones
interpersonales sobre el logro escolar (Sebring & Bryk, 2000; Brewster & Railsback,
2003; Tsui & Cheng 1999; Justiniano, 1984), las que se caracterizan en términos de
las variables que se exponen a continuacién. Posteriormente se agrupan estas
variables de acuerdo a sus interacciones.

2.1 LIDERAZGO: Liderazgo del Director

Es ampliamente aceptada la influencia que el director tiene sobre el funcionamiento del
colegio, el trabajo de los profesores y, en Uultimo término, el desempefio de los
estudiantes. Los buenos directores son la piedra angular de los buenos
establecimientos educacionales. Su contribucién a la efectividad del personal y el
aprendizaje de los estudiantes es medible y significativa. Un estilo de liderazgo
efectivo es consciente del contexto educacional y da respuesta a las demandas y
oportunidades del entorno. Por otra parte, directores mediocres, con escasa sintonia
con el medio educacional, se asocian a logros menos satisfactorios. (Tschannen-Moran
& Gareis, 2004; Muijs & Harris, 2003; Tschannen-Moran, 2003; Waters et al., 2003;
Witziers et al. 2003; Sebring & Bryk, 2000; Hallinger & Heck, 1998; Andrews & Soder,
1987; Bossert et al. 1982)

El director puede influir directamente sobre los estudiantes, a través de sus actividades
académicas y de participacion con los docentes, o indirectamente a través de sus
multiples actividades y decisiones de gestion (como las relativas a la organizacion,
politica educacional, asignaciéon de recursos, definicion de metas, y seleccion,
destinacién y capacitacion de los docentes), y de la creacién de un ambiente que
favorece el aprendizaje (por ejemplo, su estilo de supervision, la promocién de una
cultura escolar que favorece el logro y la incorporacién de los padres al proceso
educativo). La influencia indirecta es como una caja de resonancia, porque un efecto
pequefio puede multiplicarse por muchas veces. (Muijs & Harris, 2003; Witziers et al.,
2003; Nir, 2002; Sebring & Bryk, 2000; Sweetland & Hoy, 2000; Hallinger & Heck,
1998; Hoy et al.; 1996; Heck et al. 1990; Hallinger & Heck, 1998; Uline et al., 1998;
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Hallinger et al.,1996;; Andrews & Soder, 1987; Cheng; 1985; Taylor & Tashakkori,
1995). De la medicidon empirica de estos dos efectos no resulta clara su significancia e
importancia relativa. (Witziers et al. 2003; Hallinger & Heck, 1998; Hallinger et al.,
1996; Andrews & Soder, 1987; Bossert et al., 1982). Esta ambigledad en lo empirico,
no obstante lo persuasiva que resulta la exaltacién del liderazgo, no es sorprendente
en la literatura sobre este tema (Faundez, 2006), y posiblemente se explica por la
complejidad de la interaccién entre el lider, sus seguidores y la situacién, asi como por
las limitaciones de la medicion empirica.

El liderazgo del director puede centrase en lo académico o limitarse a lo administrativo
(delegando en otros docentes la responsabilidad por lo académico), pero un liderazgo
efectivo se manifiesta en ambas dimensiones. También es importante considerar el
grado de control que el director tiene sobre las decisiones del colegio. Aedo (1997)
indica que en los colegios municipales chilenos no existe control ni conocimiento de los
presupuestos por parte del director, pues organismos superiores son los encargados de
esta funcion, lo que no ocurre en el caso de los directores de colegios particulares
subvencionados, quienes controlan los recursos y gastos de sus establecimientos. Si
éste fuera el caso, el director tendria mas bien un rol de representacién que de
liderazgo y no seria sorprendente que su desempeifio no se asocie con el logro de los
estudiantes (Himmel et al., 1984).

El modelo de liderazgo que se emplea en este trabajo es el utilizado por Falndez
(2006), que corresponde al Full Range Leadership Model desarrollado por Bass (1985)
y sus colegas (Bass & Avolio, 1994), al cual se le agrega una dimensién de Liderazgo
Trascendente. Las dimensiones y variables del modelo son:

2.1.1 Liderazgo Transformacional

Los lideres transformacionales establecen estdndares de comportamiento exigentes vy
se presentan como modelos para conseguir la adhesiéon y confianza de sus seguidores,
definen metas y desarrollan los planes para alcanzarlas, y dan autonomia y poder a
sus colaboradores para formarlos y permitirles alcanzar su pleno desarrollo, a la vez
que orientando su interés personal al interés superior de la organizacién. Se
caracteriza en términos de (Faundez, 2006):

Influencia idealizada: Los lideres sirven como modelos para los seguidores,
demuestran altos estandares de conducta ética y moral, usan su poder para mover a
los individuos y grupos hacia el logro de la misién comun y no hacia ventajas
individuales.

Motivacion Inspiracional: Por medio de esta dimension, los lideres desafian a sus
seguidores, los entusiasman, generan una vision compartida, espiritu de equipo y
compromiso con las metas.

Estimulacién Intelectual: Fomenta la creacidn e innovacion de pensamientos de sus
seguidores mediante el cuestionamiento de supuestos, replanteando problemas y
aprovechando viejas situaciones de nuevas maneras.



2.1.2 Liderazgo Transaccional

Se refiere al intercambio de recompensas entre un lider y su seguidor basado en el
desempefio de éste ultimo (Faundez, 2006), y por ende, se trata de una relacion
meramente econdmica que depende de refuerzos, ya sea positivos o negativos. Se
caracteriza por dos dimensiones:

Recompensa Contingente: Refuerza el buen desempefio, establece con claridad
expectativas y metas, y propone recompensas por un trabajo bien hecho, apelando al
interés personal del seguidor.

Consideraciéon Individual: El lider reconoce y analiza las necesidades individuales para
el logro y crecimiento, aceptando las diferencias individuales y crea oportunidades de
aprendizaje.?

2.1.3 Liderazgo Correctivo-Evasivo

Corresponde a la ausencia de liderazgo y se caracteriza en términos de:

Gestion por excepcion pasiva: El lider actia después que surgen los problemas

Falta de liderazgo: El lider no toma ninguna determinacion, evita las responsabilidades,
no expresa opiniones en materias relevantes y no presta su apoyo cuando se lo

solicitan. Este tipo de lideres evitan especificar los acuerdos, clarificar sus expectativas
y definir metas a sus seguidores.

2.1.4 Liderazgo Trascendente

Apela al interés de la persona por comprometerse con una tarea con sentido, porque
busca ayudar a otros y permite la realizacion personal. Se caracteriza en términos de
(Faundez, 2006):

Capacidad de servicio: Una pronunciada orientaciéon de servir a las necesidades vy
aspiraciones legitimas de otros o causas sociales mas amplias. Este deseo de servir
supera el interés propio.

Inteligencia emocional: Capacidad para reconocer y manejar sus sensaciones y
relaciones con otros.

Fidelidad a principios: Resolucién para lograr metas que tienen relacién con contribuir
al bienestar de otros, de la comunidad, y propdsitos sociales mas amplios.

2 La dimensidn de consideracién individual es actualmente parte de liderazgo

transformacional (la gestién por excepcion activa es parte del liderazgo transaccional),
pero para seguir la linea de investigacion de Faundez (2005) y Espinosa (2007) se
mantiene dentro del liderazgo transaccional.
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2.2 CLIMA: Clima escolar

El clima escolar se refiere a las percepciones compartidas que los miembros de una
institucion educacional tienen acerca de las condiciones de su trabajo y los aspectos
formales del mismo, asi como de las caracteristicas mas sutiles del entorno humano
gue prevalece en la organizacién. En estas percepciones se integran y se reflejan tanto
las caracteristicas personales del individuo como las propias de la institucion. El clima
escolar hace la diferencia en el ambiente de aprendizaje al interior de las instituciones
educacionales, afectando la conducta de profesores, director y personal del colegio, e
influyendo sobre el rendimiento de sus estudiantes. (Rojas & Gaspar., 2006; Nir, 2002;
Martin, 2000; Rodriguez, 2000, Sweetland & Hoy, 2000; John & Taylor, 1999; Hoy et
al., 1996; Bossert, 1982; Hoy & Clover, 1986; Cheng, 1985; Justiniano, 1984).

Un buen clima escolar se reconoce por la calidad de las relaciones interpersonales
entre estudiantes, docentes y el resto del personal (Tsui & Cheng ,1999; Hoy et al,
1990). Los miembros de la institucion se sienten bien, disfrutan de la amistad, se
apoyan unos a otros y les resulta grato asistir todos los dias al trabajo (Uline et al.,
1998). En este ambiente, se tienen altas expectativas de los estudiantes y se pone un
fuerte énfasis en el logro académico (Sweetland & Hoy, 2000). De este modo, la
organizacion estd mejor preparada para enfrentar los cambios del entorno y los
internos (Tsui & Cheng, 1999), generando asi altos niveles de logro estudiantil,
independientemente del nivel socioecondmico de su poblacion escolar (Hoy et al,
1990).

Una institucién escolar con un buen clima, también se reconoce por la autenticidad y el
estilo de liderazgo del director, el compromiso y la ausencia de frustracién de los
docentes, y la ausencia de frondosas reglas y regulaciones. (Sweetland & Hoy, 2000;
Hoy et al, 1990; Hoy & Clover, 1986).

En base a estos conceptos y sus resultados, Espinosa (2007) plantea cinco
dimensiones del clima de las escuelas chilenas: relacion entre el director y los
docentes, relacion entre los docentes, grado de cercania entre colegas, énfasis
académico e influencia del director en los sostenedores.

2.3 CONFIANZA: Confianza entre los miembros de la comunidad

escolar

La confianza que una persona deposita en otra en el curso de su relacion implica su
disposiciéon a ser vulnerable a lo que esa otra persona haga o deje de hacer. Quien
confia supone que el comportamiento de la otra parte le va a ser favorable o, al
menos, neutro para sus propdsitos, pero no hay certeza de que esto ocurra asi, debido
a la incertidumbre respecto a sus motivos, intenciones y posibles acciones, por lo que
inevitablemente quien confia asume un riesgo (Valenzuela, 2006; Goddard et al.,
2001; Mingo, 2001; Kramer, 1999).

La confianza cambia con el avance de la relacion. Al inicio, cuando la informacion que
se tiene de la otra persona es escasa o nula, la confianza estd basada en la
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“propensién a confiar”; luego, cuando ya se han recogido antecedentes y se ha
formado una apreciacion de la otra persona, la confianza tiene una base racional;
finalmente, cuando se profundiza en la relacion, la decisidon de confiar se funda en el
afecto entre las partes. (Hoy & Tschannen-Moran, 2003; Mingo, 2001; Ruppel &
Harrington, 2000; Kramer, 1999; Rotter, 1967).

La confianza es un constructo multifacético que se asocia con las caracteristicas y
comportamiento de las dos personas que participan en la relacién, y del contexto en
que ésta se produce (Kramer, 1999). Esta investigacion considera la confianza entre el
director y sus docentes, y de los docentes entre si, en el ambito de un colegio. Las
razones que el director tiene para confiar en un profesor pueden ser distintas a las que
el profesor tiene para confiar en el director (Hoy & Tschannen-Moran, 1998, 1999,
2003), tal como ocurre en las relaciones entre el supervisor y sus subordinados en el
contexto de la empresa (Mingo, 2001; Valenzuela, 2005).

La medicion de la confianza puede hacerse en forma directa (simplemente
preguntando si una persona confia en otra) o indirecta (midiendo variables que se
asocian con la confianza). La medicion de la confianza que se utiliza en esta
investigacion sigue lo desarrollado primeramente por Mingo (2001) y Jiménez (2004) y
gue fuera posteriormente refinado por Valenzuela (2005). En particular, la medicién
indirecta de la confianza se realiza a partir de las siguientes variables, las que son
similares a las utilizadas en el contexto educacional (Hoy & Tschannen-Moran, 1998,
2003; y Bryk & Schneider, 2002):

(1) Variables cognitivas: Competencia, Consistencia y Similitud,
(2) Variables afectivas: Benevolencia, Justicia y Apertura Comunicacional.

(3) Variable cuya clasificacion como afectiva o cognitiva es incierta: Integridad y
Cumplimiento de Compromisos®. Valenzuela (2005) plantea que la Integridad es un

> Competencia: Apreciacién positiva que una persona tiene de los conocimientos y
habilidades de otra para desempefiarse con éxito en un cierto campo de actividad, y de
su capacidad para enfrentar con éxito problemas inesperados. Consistencia: Lo que
“se hace” se relaciona con “lo que se dice que se va a hacer”. Similitud: Percepcién
que una persona tiene sobre su cercania con otra, en términos de aspectos como
intereses, gustos, educacién y nivel cultural. (Espinosa, 2007). Benevolencia: Interés
auténtico de parte del que recibe la confianza por el bienestar de la persona que se la
entrega, junto con la disposicion desinteresada que tiene el sujeto para ayudar y
proteger a la persona cuando surge algun inconveniente. (Espinosa, 2007). Justicia:
Se funda en la imparcialidad o neutralidad que un individuo exhibe en el modo de
tratar a las personas. Apertura Comunicacional: Accesibilidad y disposiciéon a
compartir ideas e informacién libremente. Integridad: Opinién que una persona tiene
de otra respecto a la adherencia a ciertos valores, principios, normas sociales,
convenciones éticas y codigos morales o comunitarios, como: honestidad,
transparencia (comportamiento sin dobleces) y lealtad. (Valenzuela, 2006).
Cumplimiento de compromisos: Se refiere a la responsabilidad de la otra persona
para cumplir aquello a lo que se compromete
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componente que podria constituir una dimensién diferente a las dos anteriores, la que,
de ser cierta, indicaria que la confianza se asocia con una dimensién valdrica, ademas
de las cognitiva y afectiva.

Las distintas variables asociadas a la confianza cognitiva son independientes entre si
(constructo multidimensional), mientras que las asociadas a la confianza afectiva
forman una dimensién Unica (constructo unidimensional), lo que permite conjeturar
gue la confianza que tiene una base racional considera y evalla la informacién de
diversas fuentes, mientras que la confianza basada en el afecto estd tefiida por una
apreciacién integral e indiferenciada de la otra persona (Valenzuela, 2005; Faundez,
2006).

Son muchos los estudios en los que se asocia la confianza con la efectividad del colegio
y el desempefio de los estudiantes (Brewster & Railsback, 2003; Bruner & Elacqua,
2003; Bryk & Schneider, 2003; Goddard et al., 2001; Tschannen-Moran & Hoy, 2000,
2001; Hoy & Tschannen-Moran, 1998; Uline et al., 1998; Zand, 1972), pero no hay
muchas mediciones empiricas de su efecto y de la direccion de la causalidad (Brewster
& Railsback, 2003; Goddard et al. 2001). Tampoco es clara la forma en que se
correlacionan la red de confianzas entre los docentes y el director, y de los docentes
entre si, aunque Hoy & Tschannen-Moran (1998) afirman que la red social de
relaciones dentro de la escuela ejerce un control que alienta a las personas a ser
confiables y Bryk & Schneider (2002) plantean que las acciones del director juegan un
rol clave en el desarrollo y permanencia de la confianza relacional. Hoy & Tschannen-
Moran (2003) plantean que también es necesario estudiar la confianza del docente en
los estudiantes, pues esta variable puede incidir en el resultado académico de los
alumnos.

2.4 RECONOCIMIENTO: Reconocimiento de la labor del docente

El reconocimiento del trabajo se refiere a las manifestaciones de aprecio y apoyo que
los responsables de la escuela dan al profesor por una labor bien desempefiada, y
constituye una poderosa sefial a la persona y a toda la organizacion acerca del tipo de
conductas que mas se valoran. (Jiménez, 2004; Aluanlli, 2003, Deichler, 1999). Los
docentes aprecian el reconocimiento de su trabajo, especialmente por parte del
director del establecimiento y los padres de sus estudiantes, ya que sienten que su
contribucién social es poco valorada (Vaillant, 2006).

En esta investigacion, siguiendo el trabajo de Aluanlli (2003)*, se consideran sélo dos
formas principales de reconocimiento:

Recompensas, que pueden ser monetarias y no-monetarias. Aluanlli (2003) afirma que
una de las razones del por qué el salario no es suficiente para incentivar a las personas

4 Quién toma solo dos de las dimensiones propuestas por Deichler (1999) para medir
el reconocimiento, dejando fuera a: estabilidad laboral (que en el caso de las escuelas
pierde sentido considerando los bajos indices de rotacion docente), autonomia,
participacion y entrega de informacién.
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a dar lo mejor de si, es porque el esfuerzo extra es mas funcién de como son tratados
los empleados que de cdmo son pagados, por lo que plantea que las practicas no
monetarias de elogio® y aprobacién tienen un mayor efecto en los trabajadores, ya que
elevan su autoestima. También O'Reilly (1989) destaca los beneficios de las
recompensas no monetarias planteando que el reconocimiento de jefes o compafieros
de trabajo por un buen trabajo puede tener un mayor impacto sobre las conductas de
los empleados que una recompensa monetaria. En Chile, los trabajadores no
diferencian mayormente entre recompensas monetarias y no-monetarias y las
empresas privilegian el uso de las primeras (Aluanlli, 2003).

Capacitacion / Oportunidades de desarrollo. AUn cuando la capacitacion es una
condicion necesaria para obtener buenos resultados, representa una manifestacion
concreta de que la organizacion valora a sus empleados y destina recursos a su
desarrollo y perfeccionamiento, lo que es muy valorado por las personas.

La asociacion entre el reconocimiento, el buen desempefio del docente y el rendimiento
escolar puede tener diversos origenes, como el desajuste entre el esfuerzo realizado y
la recompensa recibida (Siegrist, 1996), que resulta particularmente agudo en Chile,
en la educacion municipalizada, en la que no sélo existe una carencia de recompensas
positivas e incentivos, sino que en ciertos casos éstas son entregadas de manera
equivocada, como cuando se restringen las opciones de perfeccionamiento y cuando
las decisiones se basan mas en la simpatia de la direccion que en la calidad del
guehacer pedagodgico (Villaroel & Wooding, 2005). También una estructura de
incentivos inadecuada puede disociar el reconocimiento del desempefio, como cuando
se compensa por antigiedad, lo que también se presenta en caso chileno (Mizala y
Romaguera, 2000; Mizala y Romaguera, 1999).

Por ultimo, un buen desempefio es en si mismo una instancia de auto-recompensa y
constituye un incentivo para seguir haciéndolo bien (Firestone & Pennell, 1993).

2.5 PARTICIPACION: Participacion de los docentes en la

informacion y en la toma de decisiones

Son diversos los ambitos de participaciéon del docente en la vida escolar. En esta
investigacion sélo se consideran la participacion en la informacion y la participaciéon en
la toma de decisiones (Aluanlli, 2003). La participacion en la informacion puede darse
a través de diversos canales de comunicacién, siendo los mas importantes las
reuniones, comités paritarios, desayunos, informes y boletines. La participacion en la

> Entre las que se cuentan: agradecer personalmente por una tarea bien hecha,
dedicar tiempo para reunirse y escucharlos, proveer informacion acerca de las
decisiones de la compafiia, involucrarlos en la toma de decisiones, premiarlos en base
a su desempeno, darles la oportunidad de perfeccionarse, celebrar los éxitos de la
compania en conjunto.
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toma de decisiones puede ir desde una participacién puramente consultiva a una
participacidn total en diversas materias de decision®.

La participacion se asocia de muy diversas maneras con el desempefio escolar
(Hallinger & Heck, 1998; Taylor & Tashakkori, 1995). Una participacion exitosa
produce en la persona satisfaccion y una sensacién de bienestar, porque aumenta el
compromiso y genera un mayor vinculo emocional, un sentido de pertenencia a una
institucion que vale la pena. Ademas, abre oportunidades de crecimiento personal y
profesional, sobre todo en ambientes de trabajo caracterizados por la entrega de
mayores responsabilidades, autonomia y flexibilidad. (Aluanlli, 2003; Zamora, 2005).
En particular, la participacién en la informacion es imprescindible para el desarrollo de
actitudes positivas hacia la organizaciéon como el compromiso y la satisfaccién laboral,
y la participacion en la toma de decisiones satisface necesidades psicolégicas de
responsabilidad y autonomia en el trabajo (Driscoll, 1978). También se ha encontrado
que la participacién no se asocia con el desempefio si se considera la influencia del
clima escolar (Taylor & Tashakkori, 1995).

Es preciso considerar que hay dos caras de la participacion. Por una parte estan las
oportunidades de participaciéon que la escuela ofrece a los profesores y por otra la
disposicién e interés que estos muestran por participar.

Una alta disposicion a participar se relaciona con actitudes mas positivas hacia la
organizacion, mayor compromiso, involucramiento, satisfacciéon laboral, y satisfacciéon
con la supervision, entre otros (Aluanlli, 2003). También son relevantes la educacion,
la edad y el tiempo de permanencia en la organizacién. Se piensa que la disposicion a
participar de los profesores en Chile no es muy alta porque, en general, trabajan bajo
mucha tension (la que segun el estudio de Zamora (2005), se compara a la de un
chofer de la locomocion colectiva), ya que su trabajo es cansador y demandante (en
general deben ensefiar en varios niveles, y en promedio, a 40 estudiantes por curso).

La satisfaccion del docente con la participacion depende tanto de las oportunidades de
participacion como de la disposiciéon a participar, asi como de la relacién entre estas
variables. Las oportunidades de participacién soélo son efectivas si el propdsito esta
claramente establecido y el docente se siente cdmodo participando, porque se
considera competente, siente que puede hacer aportes, acepta las normas vy
procedimientos establecidos para la participacién y existen experiencias anteriores que
evalla positivamente (Firestone & Pennell 1993).

6 Se distinguen cuatro categorias: funciones de rutina personal (contrataciones,
entrenamientos, pagos, disciplina, evaluaciones de desempeno), trabajo en si mismo
(métodos utilizados, disefio de la tarea, estructura de logro de objetivos, rapidez),
condiciones laborales (descansos, jornada laboral, ubicacién de equipos, iluminacion) y
politicas de la compania (beneficios, inversiones de capital, dividendos, salarios). Esta
participacion puede ser forzada o voluntaria, formal o informal, y directa o indirecta (a
través de representantes). (Espinosa, 2007).
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Sweetland & Hoy (2000) encuentran que cuando a los docentes se les niega la
oportunidad de participar en la toma de decisiones en las que ellos desean estar
involucrados, se sienten desplazados, lo que trae consecuencias negativas para los
procesos de ensefianza-aprendizaje. En este caso se produce un desajuste entre la
oportunidades de participacion y la disposicion que la persona muestra por participar
(Tschannen-Moran, 2001; Mingo, 2001; Firestone & Pennell, 1993). Esta brecha o
Desajuste de la Participacién es la que se emplea en esta investigacién, la que se
define siguiendo a Aluanlli (2003), como el exceso de disposiciéon a participar de los
docentes frente a las oportunidades de participacidon que se ofrecen en la escuela.

2.6 COMPROMISO: Compromiso del docente con la organizacion

En el contexto escolar, John & Taylor (1999) identifica tres dimensiones del
compromiso docente, dependiendo de lo que concentra su atencidon: compromiso con
la organizacién, compromiso con la profesién de la ensefianza y compromiso con el
aprendizaje de los estudiantes, independientemente de sus dificultades académicas u
origen social.

Dados los objetivos declarados anteriormente, se pondra el acento sélo en el
compromiso organizacional. Deichler (1999) y Espejo (2000) sostienen que éste puede
ser: (1) Un compromiso afectivo (basado en el deseo de ser parte de la organizacion,
porque la experiencia laboral resulta placentera tanto por los desafios profesionales
como por la sensacién de bienestar de pertenecer a ella), (2) Un compromiso racional,
basado en el calculo (que surge de una apreciacion negativa de las alternativas que
ofrece el mercado laboral, o en una evaluacién positiva de los beneficios vs. los costos
de mantenerse ligado a la organizacién), y (3) Un compromiso normativo (se siente la
obligacidon de mantenerse ligado a la organizacion por lealtad u obligacion moral).

Si bien estas dimensiones se presentan simultaneamente en las personas (Zamora,
2005), ellas se experimentan en distinto grado. Si domina lo afectivo, la persona se
mantiene ligada a la organizacion porque quiere, si lo racional es lo mas importante, el
lazo perdura porque a la persona le conviene, mientras que si lo relevante es lo
normativo, seguir siendo parte de la organizacion es lo que considera correcto.

Es importante referirse al compromiso afectivo, por su importancia en el ambito
educacional y de la empresa (Zamora, 2005; Aluanlli, 2003). Este se caracteriza por
(John & Taylor, 1999):

Un sentimiento de lealtad, identificacién y pertenencia hacia la organizacién

Una fuerte adhesidn a las metas y valores organizacionales

El interés por participar en las actividades de la organizacién y la disposicién a realizar
un esfuerzo considerable por ella

La manifiesta intencion de seguir siendo miembro de la organizacion y el orgullo de ser
parte de ella
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En diversos estudios (Nir, 2002; Tsui & Cheng, 1999; Firestone & Pennell, 1993;
Cheng, 1990; Hoy et al., 1990) se encuentra una asociacién entre el compromiso del
docente y el logro de los estudiantes que puede incluso llevar a “buscar al mejor
estudiante y evitar al peor” (Zamora, 2005), por la necesidad de tener experiencias de
logro para vincularse afectivamente. Los profesores mas comprometidos perciben mas
variedad en sus trabajos, lo que les permite ejercitar sus destrezas, obteniendo asi
mayores experiencias de logro.

Esta asociacion se ve moderada por el contexto socioeducativo (Zamora, 2005; Nir,
2002, Cheng 1996) y podria tener su origen en:

Las oportunidades de promocién, que al no ser muy significativas en el ambito escolar,
llevaria a un bajo compromiso con la organizacion (Deichler, 1999).

La intensidad de la relacién docente-estudiante, que hace que el compromiso sea
mayor en docentes que trabajan en el primer ciclo basico, ya que mantienen un
contacto diario con sus alumnos (Zamora, 2005) y la dimension afectiva es mas
predominante en la interaccién con estudiantes mas pequeiios.

Las expectativas que los docentes tienen respecto a su trabajo y a las oportunidades
gue éste les entrega para desarrollarse y utilizar sus habilidades (Steers, 1977)

El tamano y la antigiedad de la organizacion (Espejo, 2000)

Caracteristicas personales como la edad, género, antigiiedad laboral, nivel educacional
y estado civil (Espejo, 2000; Deichler, 1999; John & Taylor ,1999; Tsui & Cheng,
1999; Steers, 1977), aunque su relacion con el compromiso afectivo es debatida
(Zamora, 2005; John y Taylor, 1999).

Segun algunos autores, el compromiso del director y los docentes no depende del nivel
socioecondmico de los estudiantes, y podria hacer la diferencia en el logro que
alcanzan los estudiantes en entornos adversos (Rojas & Gaspar, 2006; Hoy et al.,
1990); sin embargo, otros autores opinan que las caracteristicas socioeconémicas de
los estudiantes influyen en el compromiso docente (Firestone & Pennell, 1993).

2.7 MOTIVACION: Motivacion del profesor

La motivacion es lo que mueve a una persona a actuar de una determinada manera en
su esfuerzo por satisfacer sus necesidades personales, las que pueden ser de muy
diversa naturaleza, como fisioldgicas, cognitivas, psicoldgicas, socioldgicas u otras. En
particular, la motivacién en el trabajo ha sido identificada como uno de los factores
gue determinan el desempefio laboral de los individuos y su efectividad organizacional,
lo que ciertamente también ocurre en el contexto escolar. (Jiménez, 2004).

La motivacion puede clasificarse como extrinseca (si la persona realiza una tarea como
medio para obtener dinero, reconocimiento, u otra forma de recompensa) o intrinseca
(si la persona se decide a hacer algo porque lo pasa bien, ya que considera interesante
y entretenida la experiencia y la disfruta plenamente). (Jiménez, 2004; Aluanlli, 2003).
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En esta investigacion se considera la asociacién entre motivacion intrinseca y
desempefio escolar, la que puede darse en forma directa o indirecta a través de otras
de las variables del modelo. Por ejemplo, John & Taylor (1999) identifican varios
factores que motivan a los empleados a ser eficientes y productivos en las
organizaciones lo que tienen que ver con aspectos como la creacion de un clima
organizacional de respeto y cooperacién, amplia comunicacién, y trato igualitario y de
apoyo por parte de las autoridades. Siguiendo el modelo plateado por Jiménez (2004)
la motivacién intrinseca, en esta investigacién, se evallia en términos del interés y
disfrute del docente hacia su tarea.

2.8 SATISFACCION: Satisfaccion con la participaciéon y con la

tarea

La satisfaccion laboral es “la actitud general que adopta la persona ante su trabajo”
(Aluanlli, 2003) y por ende, es una suma compleja de una serie de caracteristicas del
empleo. Si se restringe a ambitos mas especificos, en vez de referirse a satisfaccion
laboral en términos globales, se habla de satisfaccién con el supervisor, los
compaferos de trabajo, la labor que se efectla, las remuneraciones y la participacion,
entre otros. El presente estudio se restringe a la satisfaccion con la participacion vy
satisfaccion con la tarea (Faundez, 2006; Aluanlli, 2003; Espejo, 2000).

Docentes mas satisfechos transmiten esta sensacion a sus estudiantes, mientras que
resultados negativos producen desilusion y pueden llevar a asignar la culpa a otros,
incluso a los estudiantes (Firestone & Pennell, 1993). Pero esta asociacién de los
estudiantes con la satisfaccion docente disminuye a medida que se avanza en el
sistema escolar, lo que puede deberse a la relacidn mas intensa de los profesores con
los alumnos del primer ciclo (pasan mas tiempo con ellos y tienen un mayor control
sobre su conducta) (Hargreaves, 2000).

La satisfaccion depende de muchos factores. Estos factores pueden ser "intrinsecos"
(vinculo directo entre trabajador y trabajo) y “extrinsecos” (contexto en que se
desarrolla el trabajo: salarios, politicas de ascenso, condiciones laborales, comparieros,
jefe, etc.). En el ambito escolar, la satisfaccion de los docentes parece estar mas
relacionada con factores intrinsecos (actividad de ensefianza en si misma y en el
vinculo afectivo con los estudiantes) que extrinsecos (condiciones laborales y salario)
(Vailant, 2006). Zamora (2005) sostiene que el nivel de satisfaccion, provocada por
factores intrinsecos, estd principalmente relacionado con el liderazgo pedagdgico del
director, tamafio de la institucion escolar y perfil académico de los estudiantes, siendo
este ultimo el factor con mayor peso relativo.

Pero satisfaccion no se asocia necesariamente con logro escolar. Vélez et al. (1994)

encuentran que so6lo en 4 de 43 investigaciones se establece que la satisfaccién del
docente conlleva efectos importantes sobre el logro de los estudiantes.
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2.9 MODELO GENERAL Y RELACION ENTRE LAS VARIABLES

En la figura 1 se recogen todas las variables incluidas en esta investigacién que se
asocian con el logro de los estudiantes (principalmente variables relativas a las
apreciaciones del profesor acerca del director, sus colegas, el clima escolar y si
mismo), asi como las caracteristicas de la escuela (dependencia administrativa,
tamafio, entre otras) y las variables demograficas de estudiantes, profesores y director
(nivel socioecondmico, género, edad, estado civil, entre otras). El analisis se centra en
el primer grupo, es decir las variables propias del soft management. Las restantes
variables se usan para controlar la influencia de este grupo en el rendimiento escolar.

Estas variables se encuentran muy relacionadas entre si y su influencia directa e
indirecta sobre el rendimiento escolar se configura a través de una vasta red de
interacciones. En esta seccion se destacan las que parecen mas relevantes a la luz de
lo presentado en la literatura, mostrando asociaciones significativas e informacion
sobre la direccion de la causalidad, si es que ello ha sido reportado.

El punto de partida son las apreciaciones que el profesor tiene sobre el liderazgo del
director y el clima escolar. Se reporta una clara influencia del liderazgo sobre el
clima (Hoy & Clover, 1986; Hallinger et al. 1996; John & Taylor, 1999; Wiziers et al.,
2003; Heck et al.,1990; Muijs & Harris, 2003 ) y, en ultimo término, sobre el logro de
los estudiantes (Hallinger et al.,1996; John & Taylor, 1999; Cheng,1985; Hoy &
Clover, 1986). Pero también existe evidencia de la relacion inversa, es decir, un clima
positivo se asocia con altas expectativas y un esfuerzo especial del director por
asegurar los recursos que se necesitan para el aprendizaje, lo que redunda en un buen
trabajo de los profesores (Sweetland & Hoy, 2000; Uline et al, 1998). Si se dan las
condiciones anteriores, liderazgo y clima forman un circulo virtuoso.

Por otra parte, liderazgo y confianza parecen estar muy asociados’. Directores que
ejercen un liderazgo basado en la consideracion y el apoyo disfrutan de altos niveles
de confianza (Hoy, et al., 1996; Hoy et al., 1990; Tschannen-Moran & Hoy, 2000) y
conductas de mediacion, solidaridad, involucramiento y elogios por parte de los
directores se correlacionan fuertemente con la confianza hacia su persona (John &
Taylor, 1999). Al considerar separadamente las dimensiones del liderazgo en el Full-
Range Leadership Model, se encuentra que estilos de liderazgo trascendente-
transformacional, y transaccional afectan positivamente la confianza del subordinado
en su jefe (Faundez, 2006), mientras que el estilo de liderazgo correctivo / evasivo
tiene un impacto negativo (Acufia, 2004).

Del mismo modo, clima y confianza muestran una fuerte asociacion. El clima escolar
explica la confianza de un profesor en sus colegas y en el director®, y también se da la

’ Aunque la relacién entre ambas variable no ha sido suficientemente analizada en el
contexto educacional (Tschannen-Moran, 2003), particularmente en Chile.

8 Cerca del 40% de la varianza en la confianza de los docentes en sus colegas y del
60% de la varianza de la confianza en el director, se explican por las caracteristicas del
clima escolar (Hoy & Tschannen-Moran; 1998)
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relacion inversa: la confianza entre profesores, padres y directivos lleva a un trabajo
cooperativo y a un buen clima de trabajo (Bryk & Schneider, 2003; Uline et al., 1998).
Y como el clima puede favorecer o dificultar la presencia de relaciones de confianza, la
interaccién entre estas variables puede llevar a un circulo virtuoso o vicioso (Ruppel &
Harrington, 2000; Tschannen-Moran & Hoy, 2000; Tschannen-Moran, 2001; Hoy et al.
1996).

Liderazgo, clima y confianza llevan al profesor a una apreciacién personal sobre sus
condiciones de trabajo que se expresa en la forma de un mayor o menor
compromiso, motivacion, satisfacciéon y disposicién a participar, y en ultimo
término esto impacta los resultados alcanzados por los alumnos (Bryk & Schneider,
2002; Hoy et al, 1990, Hoy & Clover, 1986):

El estilo de liderazgo es uno de los mejores predictores del compromiso en
instituciones escolares (Nir, 2002; Hoy et al, 1990; Tsui & Cheng, 1999; John & Taylor,
1999; Muijs & Harris, 2003). En particular, el liderazgo transformacional genera
compromiso con los objetivos de la organizacion y estimula a los trabajadores a lograr
esos objetivos (Tschannen-Moran, 2003). Por otra parte, existe una relacion entre
liderazgo y motivacion puesto que los directores de escuela son figuras clave para la
mejora de las escuelas, ya que deben encontrar la forma de motivar a los docentes a
hacer bien su trabajo, (Witziers et al., 2003; Sweetland & Hoy, 2000; Muijs & Harris,
2003). Ademas, los estilos de liderazgo transformacional y trascendente, afectan
positivamente la satisfaccion (Faundez, 2006). También, el estilo de liderazgo del
director estd muy relacionado con la disposicién a participar de los docentes
(Firetsone & Pennell, 1993) y su actitud frente a la participacion.

Un buen clima escolar aumenta el compromiso, la motivacion y la satisfaccion de
los docentes, y genera en ellos una disposicidon positiva a participar (Nir, 2002;
Rodriguez, 2000; Sweetland & Hoy, 2000; John & Taylor, 1999; Tsui & Cheng, 1999;
Cheng, 1985; Hoy et al., 1990; O'Reilly, 1989; Firestone & Pennell 1993; Hargreaves,
2000; Hoy & Clover, 1986; Justiniano, 1984) y, a la inversa, un alto compromiso
afectivo genera un clima de aprendizaje (Zamora, 2005). Pero no siempre un buen
clima lleva a un alto compromiso (Hoy et al, 1990). Otros factores también
influyen en la relacion. Por ejemplo, el compromiso surge cuando el director expresa
con claridad sus expectativas acerca del desempefio y conductas de los docentes (Nir,
2002), y presta debida consideracion a las caracteristicas personales de los profesores
(Tsui & Cheng, 1999).

La confianza se relaciona con la motivacion® (Jiménez, 2004; Zand, 1972), la
participacion (Mingo, 2001; Tschannen-Moran & Hoy, 2000), y la satisfaccion
(Discroll, 1978).

° La complejidad de esta relacion se acrecienta al distinguir entre confianza racional y
afectiva, y motivacion extrinseca e intrinseca
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El compromiso, a su vez, se relaciona con la motivacion (Jiménez, 2004; Firestone
& Pennell, 1993), la satisfaccion (Meyer et al., 2002), la confianza (Ruppel &
Harrington, 2000), y la participacion (Aluanlli, 2003; Firestone & Pennell, 1993).

Y la satisfaccion se relaciona con la motivacién (Jiménez, 2004) y en una medida
incierta con la participacion®®

Son muchas las relaciones entre estas variables y no es clara ni su significancia ni la
direccién de la causalidad. Por ejemplo, mientras DeCotiis & Summers (1987)
encuentran que la satisfaccion laboral afecta el nivel de compromiso, Tschannen-
Moran (2003) encuentran la relacién contraria, es decir, que un aumento del
compromiso genera una mayor satisfaccion de los subordinados. Del mismo modo, no
existe claridad en si es la satisfaccién laboral la que afecta positiva y significativamente
a la confianza del empleado en su jefe (Faundez, 2004) o viceversa (Zand, 1972).

A lo anterior se suman las percepciones del profesor acerca de las decisiones
que el director toma. En esta investigacion sélo se consideran dos tipos decisiones:
las relativas al reconocimiento que el director hace del trabajo docente (en términos
de variables como posibilidades de desarrollo profesional, e incentivos por
desempefio!!) y las oportunidades de participacion que éste ofrece a los profesores
(que puede restringirse sélo a participaciéon en la informacién, o abarcar también la
participacion en la toma de decisiones).

El reconocimiento se encuentra estrechamente relacionado con el compromiso y la
causalidad va en ambas direcciones. Por una parte se da una relacion que va
desde el reconocimiento al compromiso organizacional (Meyer et al., 2002; Aluanlli
2003), la que se fundamenta en las teorias del intercambio social y la norma de
reciprocidad. Por su parte, Aluanlli (2003) encuentra evidencia de la relacién inversa,
proponiendo que es el compromiso el que lleva a un buen desempeno y que éste trae
consigo el reconocimiento. También, el reconocimiento se relaciona con la
participacion (Tesluk et al., 1999) y afecta significativamente la satisfaccion con la
participacion (Aluanlli, 2003).

Las oportunidades de participacién se relacionan en forma positiva y significativa
con la satisfaccion laboral (Nir, 2002; Rodwell et al., 1998; Hull & Azumi, 1988). Pero
no bastan la mera existencia de oportunidades de participacién, sino que también son
importantes la percepcién de los empleados acerca de la relevancia de estas
oportunidades (Aluanlli, 2003), y de su capacidad para tener una influencia efectiva y
de calidad (Firestone & Pennell, 1993). Asimismo, la satisfaccién de los individuos se
da cuando hay congruencia entre las oportunidades de participacion ofrecidas y la
disposicion a participar de los individuos (Espejo, 2000), es decir, cuando la brecha

%Driscoll (1978) encuentra una relacién positiva, pero Taylor & Tashakkori (1995)
sostienen que la dimensién de participacion en la toma de decisiones no resulta ser un
buen predictor de satisfaccion laboral.

1 Nir 2002, en base a Hrebiniak & Alutto, 1972
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entre oportunidades y disposicién es pequefa. Mientras mayor es esta brecha, mayor
es la frustracion y, por consiguiente, menor el compromiso y la satisfaccion.

Figura 2-1. Relaciones entre las variables del modelo.
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3. FORMULACION DE HIPOTESIS

Se plantean a continuacién las hipotesis de trabajo para la presente investigacion, las
que hacen referencia a dos grandes temas: cultura organizacional y rendimiento
académico.

3.1 Cultura organizacional

Como se ha visto anteriormente, la cultura organizacional de las empresas chilenas se
ha caracterizado en diversos estudios, los que han apuntado principalmente al analisis
de las variables de relacion interpersonal y sus dimensiones representativas. En
resumen, algunos de los rasgos que se han encontrado en las empresas chilenas son
que predomina un liderazgo transaccional, que los factores que llevan a confiar a los
subordinados en sus jefes son distintos a los que hacen confiar a los jefes en sus
subordinados y que no existe distincidn entre recompensas monetarias y no
monetarias.

Resulta entonces interesante lograr caracterizar la cultura propia de las escuelas
chilenas y compararla con la cultura empresarial. Esto porque seria sensato pensar que
no se deben usar los mismos marcos utilizados en las empresas para resolver los
problemas propios de las instituciones escolares. Dadas las caracteristicas de los
establecimientos educacionales seria l6gico pensar que existen diferencias entre ambos
tipos de culturas. Es por esto que se plantea la siguiente hipoétesis:

Hipotesis 1: Al realizar un contraste entre la cultura organizacional de las empresas y
de las escuelas chilenas, se pueden encontrar rasgos que son distintivos de la realidad
de las instituciones escolares.

3.2 Rendimiento académico

El hecho de que existan diferencias significativas de rendimiento en escuelas
homogéneas, en términos socioecondmicos o de dependencia administrativa, permite
pensar que existe un perfil propio de los establecimientos de alto y bajo rendimiento,
en funcion de las variables de relaciones interpersonales.

Hipdtesis 2: Las escuelas que obtienen buenos resultados académicos presentan un
perfil distintivo en relacion a las variables interpersonales que se dan en su interior.

Por ultimo, se ha mostrado que la literatura indica que las variables propias del soft

management influyen en el logro de los alumnos. Esto nos lleva a plantear la Gltima
hipotesis.
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Hipotesis 3: Las variables propias del soft management explican parte del rendimiento
académico de los alumnos.
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4. METODOLOGIA

La presente investigacion hace uso de la muestra de Espinosa (2007) obtenida el ano
2005 y de una segunda muestra que se tomd en nueve comunas pertenecientes a la
red de municipios del programa PuentesUC de la Pontificia Universidad Catdlica tomada
el afo 2007. La primera muestra es mas extensa en cuanto al numero de
establecimientos y tiene como principal caracteristica el hecho de ser polar, es decir,
que los colegios pertenecientes a ella se encuentra en el 25% superior (sobre 262
puntos) o el 25% inferior (bajo los 221 puntos) en cuanto a sus puntajes en la prueba
SIMCE. Junto con esto, esta muestra contiene las perspectivas de los docentes y
directores. La segunda muestra estd compuesta exclusivamente por colegios
municipales, sin ninguna consideraciéon en cuanto al puntaje en la prueba SIMCE.
Ademas, esta muestra sélo considera la perspectiva del docente, pues la cantidad de
directores que participdé es demasiado limitada como para ser sometida a analisis.

Dadas las caracteristicas antes mencionadas, se utiliza la primera muestra para
analizar la cultura escolar chilena y el perfil de las escuelas de alto y bajo rendimiento.
Una vez analizados estos datos, se utiliza la segunda muestra con el fin de comprobar
los resultados obtenidos en el andlisis de la cultura y, ademas, se analiza con esta
muestra la influencia de las variables del soft management en el rendimiento escolar
de los alumnos. Esta influencia se determina a través de una regresion lineal sobre el
rendimiento académico. Es importante destacar que este analisis no se realiza en la
primera muestra dado que al construirse ésta en forma polar, se sobrestima la
variabilidad de los puntajes SIMCE de los establecimientos.

4.1 Caracterizacion de las muestras

Para la confeccién de ambas muestras, se decidié utilizar el puntaje SIMCE de
matematicas de 4° bdasico como medida de rendimiento académico. La seleccién de
este nivel se hace debido a que en los primeros cuatro afios, es un docente en general
quien imparte clases en todos los subsectores, por lo que su influencia se hace mas
patente en los alumnos. Por otra parte, se escoge Matematicas como subsector porque
los puntajes en esta prueba se han estancado en el tiempo, la disciplina tiene un
caracter objetivo y, finalmente, porque es el mismo docente el que ha hecho clases en
todos los subsectores, en la mayoria de los casos. (Espinosa, 2007).

En ambos casos, los establecimientos seleccionados cumplian con los siguientes
requisitos:

Haber rendido SIMCE el afio anterior y tener puntajes publicados.

Pertenecer a los grupos socioecondmicos B y C de acuerdo a la clasificacion hecha por
el Ministerio de Educacién.
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Ser urbanos.

Ademads de estas caracteristicas, la muestra de Espinosa (2007) incluye solamente
colegios con puntajes SIMCE en matematicas mayores a 262 puntos o menores a 221

puntos.

Esta muestra consta solamente de colegios de dependencia municipal

(Corporacion municipal o DAEM) y Particulares Subvencionados. La segunda muestra
no discrimina por puntajes, pero incluye solamente colegios de ambas dependencias
municipales, exclusivamente de las comunas de la red de municipios del Programa

PuentesUC.

Los cuestionarios se hicieron a los docentes que realizaron clases en 49 basico y que
rindieron SIMCE vy al director de cada colegio. Las caracteristicas principales de ambas
muestras, en cuanto a la tasa de respuesta y a los establecimientos, se presentan en

la siguiente tabla:

Tabla 4-1. Caracteristicas de tasa de respuesta y de los establecimientos para ambas

muestras

Muestra de Espinosa (2007)

huestra

438 docentes contestaron Lz encuesta, lo que
equivzle 2 un 57% del total.

26 docentes contestzron lz sncusstz, lo que
equivals 2 un 72% del total.

281 directorss contestaren 1z snenests. lo que
-'-qul' zle 2 un 32%: del totel.

33 directores contestaron 1' encusstz, lo que
equivale 2 un 30%% del totzl.

Un 16%; de les colsgios son d= ::l-"p-"nd-'-nar
url,.,r'ﬂcn umicpal, un 432 Municipal
DAEM v un 41% Particular Subvencionado.

Un 67 4% delos colegios son de ::l-"p-"nd-"n,.r
Corporacion Municipal v un 32,6% Municipal
DAEML

Tn 3675 de estzblecimientos trabzjan :cn
estudiantes de G3E Meadic Bajo vun 44%%
stienden 2 estudizntes de GSE Medio.

Un 33,3% de estzblecimisntos trzbajan con
estudiantes de GSE hledio Bgje vun 44 3%
stienden 3 esmdisntes de GSE Madio.

Lz muestrz e5t2 compussta por establecimisntos de
las trece regiones del pais. Los mayorss
porcentzjes cotrezpondsn 2 12 Bagidn,
Istropelitana (32%2), Regién del Big Bip (1530 v
2egion de V _11:'_1'4~ (14%3).

Lz muestra 233 :“m}u-‘wt' pot o 1-'-'=fi.,~
P

exclustvaments de la Bezion N w-fp-f a (86%)
v 12 Region de Valparaiso (14 ?;

Un 86%% delos hzt_Lle:um-'-nt tisne puntzjes
baje los 221 puntos v un 3475 sobre los 262
puntos Ell,u.utj promedic de 12 muestra 23 de
22823 puntes v 1z desviscicn esténder o5 d= 33 8
puntos

Un 32.6% de los estzblecimientos tiene puntajes
o los 221 I puntos, un 38, 1% entr= 221 w262 v
8.3% sobrs los 262 1,1.|.ut“' El puntzje promedic
delz muestra 23 d= 231,12 puntes v la desviacion
estandar 23 de 22,5 puntes

Un 23%: d= los estzhlecimisntos tisns unz
matricila t.,t_l :i-'- menes dz 300 slumnos, un 33% %

Un 16.3%: de loz estzblecimisntos tisns unz
_tt’l“l.ll" t.,t_l :‘_I-'- menes dz 300 J.'LIJ.'L'L'EI.-\.,'\- 1un 36%

ocentes en muls un 39%% entre 21 v 40 docentes v
un #%: mas d= 41 docsntes.

entre 300 v 700 estudizntes vun 21% mas de 7 entre 300 v 700 estudiantes vun 47,776 mas de
slummes. 700 2lumnes.
Un 32% delos colegios tisne menos de 20 Un 36% da los 1:‘-91.,: tizns menes de 20

posntes en aula, un }S;-. a entre 21 v 40 docentes
vun 3,1% mas de 41 docentes.

Se advierte de la tabla anterior que la muestra de Espinosa (2007), en cuanto a

docentes, es 5 veces mas grande que la muestra de PuentesUC. Por otra parte,

los

colegios de la muestra de PuentesUC tienen mayor numero de alumnos y de profesores

en aula.
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Es importante también caracterizar algunas variables claves para los analisis
posteriores. Estas variables tienen que ver con los alumnos y los padres de los
estudiantes de estos establecimientos. La siguiente tabla resume estas caracteristicas
para ambas muestras.

Tabla 4-2. Caracteristicas de los alumnos y padres para ambas muestras

Muestra de Espinesa (2007) Muestra PuenteslC
ElIVE pr.,m-'-:ii., p_r' oz establecimientos de la El IVE promedic para los estzblecimisntos de la
muss 11' ez de 39.3%, lo que significa que cerca de musstrs 23 de 41,3%, lo que significa que sste
un 40% de los estudiantes que asisten 2 ellos 2 porcentzje delos estudizntes que zsisten = ellos s2
sncusntren en sttuzeién vilnersble Lz muestrs va | encuentrsn en s Ltu:*:t.,n vulnerzhle. Lz ]Jl'l.l-"-11" vE
:i-'-u.uml'.nim., ds 7,9% 2 un maximo de 78.6% :ieu.ummu.u., de 17.3% 2 un maxme d= 77.2%

Ye delo p':l.re o :*c::l-‘-r des dzles slumnes | Un 1% deles padres o :pcd-‘-r':l.,_ de los _lum.u.
:i:'- 12 muestra no tiens estudios. Los porcentzjes :i-'- 12 muestra no tiene estudios. Los porcentajes
restantes son: 1995 basica mcompleta, 16%: basica | restantes son: 13% ba completz, 13% ba

completa, 24% media meompletz, 30% madia completz, 22?:m=d1" m1,1=t_. 33% media
m}l-‘*t' 4% ~up-‘-rl.,r meompleta v 6% superior 1.1.11,1-'1' i ~up-'~n.,r meompleta v 8% supetior
complsta. ““ml,l-'-t" U Un 0,3% tisne sstudios ds posterade.

Un 1% delas m':i-r-'-n o apoderadas :i-'- los dumnes | Un 1% delas madres o zp“:i-'-r':i" de los slumnos

dela muestra ne tiens estudios. Los porcentzjes de 12 muestra ne tiene estudios. Los porcent J-‘"
restantes som: 23:.' b 1.1.11,1-'1' 16% basica restantes son: “'*:.':- 12310 1 m1,1=t' ¥

770

completz, 23% media me m1,1=~t'_ 31%% media pazica ccml,l-'w:: ¥o mediz m:cml,lﬂt_: 32%
completz, 4% superior meemplsta v §% superior mediz complatz, }’:- supstior mcomplstz v 3,2%
complatz. superior completa. Un 0.2%% tisne estudios de
pestgrado.

Es pm“:: (2007) repotta que en un 3%%: de la Un 64% de 2z f2milizs petcibe menes de 200,000
musstrs, mas de lz mitzd de los sstudiantes vive en pesos promedio mensualmente. Un 83,67 i'::'-
un hogar con ngreso mferior 2 los 200.000 peses. con un mgrese mferior 2 300000 peso

Un 49% delos padres de la muestrz cree que su Un 36% de los padres d= la muestra cree que su
hijo completars estudios supetiores, u.u—., = que hijo completars estudies supericres, un 33% que
solo completzrs 1z ensefianza media un 7% quene | sole completzrs 1z enzefianzz mediz, un 3% que ne
legarz = completzr 1z snsefisnzs medis vun 33 llegarz = completzr 12 ensefianzs mediz vun §%%
qus complatara un posterade. que completara Un posteradae.

La tabla muestra que las caracteristicas de padres y alumnos son bastante similares en
ambas muestras.

La caracterizacién de los docentes y directores es también relevante de reportar. Los
valores para ambas muestras se encuentran resumidos en la tabla que aparece a
continuacion.

Tabla 4-3. Caracteristicas de los docentes de ambas muestras
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Muestra de Espinosa (2007)

Muestra PuentesUC

Un 82% son mujeres.

Un 78% son mujeres.

25%; de los docentes son solteros, 58% casados,
10% separados v 3% viudos.

22% de los docentes son solteros, 83% casados,
12% separados v 3% viudos.

Un 6% tiene menos de 30 afios, un 14% entre 31 v
40, 28% entmre 41 v 30, 39% entre 51 v 60 v un
12% mis de 60 afios.

Un 1.2% tiene menos de 30 afios, un 8.1% enmre 31
v40,22 1% entre4l v 50,54 7% entre 51 v 60 v
un 14% mas de 60 afios.

Un 93% de los docentes es profesor de ensefianza
hasica. Solamente 5 docentes tienen otro titulo
profesional v 7 no poseen titulo.

El 100% tiene titulo de profesor de ensefianza
basica, 2 docentes ademas tienen el titulo de
ensefianza media v § tienen ademas otros titulos.
Un docente tiene estudios de postgrado.

En promedio, llevan 21 afios delabor docente, con
un rango que va desde 1 hasta 45 afios.

En promedio, llevan 25 afios delabor docente, con
un rango que va desde 2 hasta 44 afios.

En promedio, llevan 12 afios en el establecimiento
actual, con unrango que va desde 1 hasta 38 afios.

En promedio, llevan 15 afios en el establecimiento
actual, con unrango que va desde 2 hasta 38 afios.

Las caracteristicas de los docentes son muy parecidas, solo se aprecia como una
diferencia relevante que los docentes de la muestra Puentes son, en general, de mas
edad y tienen mayor experiencia laboral.

Finalmente, se entregan en la siguiente tabla las caracteristicas de los directores que

contestaron el cuestionario.

Tabla 4-4. Caracteristicas de los directores para ambas muestras

Muestra de Espinosa (2007}

Muestra PuentesUC

Un 50% son mujeres v 30% son hombres

Un 33% son mujeres v un 63% hombres

13% de los directores son solteros. 74% casados.
8% separados v 4% viudos.

11% delos directores son solteros, 73% casados,
14% separados v 2% viudos.

Un 1% tiene menos de 30 afios, un 6% entre 31 v
40, 20% entre 41 v 50, 44% entre 51 v 60 v un
28% mas de 60 afios.

Un 21.6% tiene entre 41 v 30, 48,6% entre 51 v 60
vun 29,7% mas de 60 afios.

Un 96% de los directores es profesor de ensefianza
basica.

Un 79% de los directores es profesor de ensefianza
basica. Un 25% son profesores de ensefianza
media.

Un 45% lleva menos de 10 afios de labor como
director, un 18% entre 11 v 20, 15% entre 21 v 30
vun 11% mas de 30 afios.

Un 38% lleva menos de 10 afios de labor como
director, un 22% entre 11 v 20, 32% entre 21 v 30
vun 3% mas de 30 afios.

Un 25% lleva menos de 2 afios en el
establecimiento actual, 25% entre 2 v 4 afios v un
30% mas de 4 afios.

Un 16% lleva menos de 2 afios en el
establecimiento actual, 35% entre 2 v 4 afios v un
49% mas de 4 afios.

Un 638% tiene algin estudio de postgrado en
educacion.

Un 87% tiene algun estudio de postgrado en
educacion.

En general, las caracteristicas no presentan mayores diferencias, salvo en que la
muestra de PuentesUC presenta una mayor proporcion de directores hombres y que un
mayor numero de directores tiene algun estudio de postgrado.
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4.2 Instrumentos de medicion.

En la investigacion de Espinosa (2007), se confeccionaron cuestionarios para docentes
y directores (Anexo A y C). En la siguiente muestra se hizo uso de estos cuestionarios
con leves modificaciones (Anexo B). En primer lugar, se elimind la dimensiéon de
recompensas monetarias del reconocimiento, pues la investigacidon previa determind
que éstas practicamente no existen en los colegios de dependencia municipal. Otro
cambio que se hizo fue el de agregar la dimensidon de confianza del docente en el
alumno, debido a que se considera a través de la literatura que ésta es una variable de
interés (Hoy & Tschannen-Moran, 2003). Finalmente se eliminaron algunas preguntas

que presentaron problemas en la muestra anterior.

Las dimensiones medidas para el caso de los docentes se aprecian en la siguiente

tabla:

Tabla 4-5. Dimensiones medidas por los cuestionarios para docentes

Dimension

Liderazgo

Capacidad de servicio

Inteligencia emocianal

Fidelidad a principios

Influencia individualizada (atributos)

Influencia individualizada (compromisa)

Motivacion Inspiracional

Estimulacian intelectual

Consideracion individual

Recompensa contingente

Gestion por excepcion pasiva

Falta de liderazgo

Continuacion Tabla Dimensiones medidas por los cuestionarios para docentes
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Dimension

Clima

Relacion director-docente

Relacion entre docentes

Enfasis academica

Influencia del director en sostenedares

Grado de cercania entre colegas

Canfianza Docente director

Propension a confiar

Benevolencia

Competencia

Apertura Comunicacional

Consistencia

Similitud

Integridad

Cumplimiento compromisos

Justicia

Confianza directa

Canfianza entre docentes

Benevolencia

Competencia

Apertura Comunicacional

Integridad

Cumplimiento compromisos

Confianza directa

Confianza docente estudiante™

Confianza docente-estudiante

Compromisa

Compromiso Organizacional Docente

Motivacion

Interes y disfrute

Satisfaccion

Con la participacion

Con la tarea

Dispasician a participar

Toma de decisiones

Informacion

Reconocimienta

Reconocimiento a la labor docente

Oportunidades de participacion

Toma de decisiones (tarea)

Toma de decisiones (organizacion)

Informacion

La siguiente tabla muestra las dimensiones medidas para el cuestionario de

directores.

Tabla 4-6. Dimensiones medidas por los cuestionarios para directores
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Dimension

Apreciacion directa sobre desempefio docente

Confianza Docente director

Propension a confiar

Benevolencia

Competencia

Apertura Comunicacional

Consistencia

Similitud

Integridad

Cumplimiento compromisos

Confianza directa

Disposicion a participar

Toma de decisiones

Informacion

Reconocimiento

Reconocimiento ala labor docente

Oportunidades de participacion

Toma de decisiones

Informacion

4.3 Analisis de confiabilidad de los instrumentos.

El analisis de confiabilidad de los instrumentos permite conocer la validez de las
mediciones. Se utilizan los criterios del alfa de Cronbach y de la correlacién item-
escala. Estos criterios sefialan que para ser confiables, las escalas deben tener un alfa
mayor a 0,7 y cada item debe tener una correlacion con la escala mayor a 0,4. En el
caso de las escalas menores a 0,55, estas escalas no se utilizan para ningun analisis

posterior.

Se presentan a continuacion las tablas que muestran el analisis del cuestionario para
docentes y para director de la muestra de Espinosa (2007), ademas del cuestionario

para docentes de la muestra del programa PuentesUC.

Tabla 4-7. Andlisis confiabilidad instrumento docentes Espinosa (2007)
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N Tnical de L .- TR Finalde | Alphs
. : : .y Alpha Inicial - Correlacion| ; , - )
Dimenzion Item: dela d.g:]a Ezcals Ttemsz Eliminado: |0 0o ) Ttems dels (Final de
Ezcala i "™ Escals Ezcala
] 1.2 ] 0538
B 0589 0,588
B B.Rel 0,888
1§ 0835 0835
I E] 0848 0848
(=4 3 0,584 0,584
=] - " BSN n OO0
= 3 gl gl
g 2 . 174
= . T
=1 E] 0880
= - P
B i L
E 2 0,833
=
=1 d 1558
= 7 0,783
2z 2
==t
TE =
= H 2
= 4
&
E 4
= 4
E_' 0752 Prasnta N° 1146 0435 0827
07638 07638
07038 07038
= 0.8 0.8
= Camn .
=1 0,828 0828
=3
g a 0881 0,202 a 0826
] 0787 0,290 1 0.8
1 0.8+ 0338 b 0876
El 0857 0857
& e 0,839
0,835 0,855

Se aprecia que soélo se elimina una escala (distribucion de tareas) y, ademas, cinco
preguntas mas. Esto muestra que el instrumento es altamente confiable, eliminandose
un 5% de las preguntas. A continuacién se presenta la tabla del cuestionario a
directores.

Tabla 4-8. Andlisis de confiabilidad instrumento directores Espinosa (2007)
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'\'I‘I

i Alpha A i Final |Alpha

Dimension N" Inicial de Items de la [Inicial Items Correlacion Item- | de |Final

Escala dela | Eliminados Escala Items| de la

[Escala de la [Escalaj

[Escala
Apreciacion del chrectmf con respecto al 5 0067
docente 1 ;
Propensidn a confiar 3 0,879
Confianza directa 3 0,947
é‘ Apertira Comunicacional 3 0.915
s

o g’ Competencia 3 0,021
g = Similitud 3 0,712
% 2 |Benevolencia 3 0,840
Z Consistencia 3 0871
Integridad 3 0,888
Cumplimiento compromisos 3 0,912

IQp Part. Toma de decisiones 11 0,836 | Pregunta N° 34 0,128 10 | 0,877

N Part. Informacion 3 0,772 | Pregunta N° 53 0,384 4 |0.807

[Participacio Q{Q — — = . :

IDisp Part. Toma de decisiones 10 0,922
IDisp Part. Informacidn 8 0,915
econocimiento a la labor docente 17 0,854

En este caso, solamente dos preguntas son eliminadas. Se muestra a continuacion el
analisis de la muestra del programa PuentesUC.

Tabla 4-9. Andlisis de confiabilidad cuestionario docentes PuentesUC

33



Dimenzion N Tnicsl | Alphs Ttems Correlagon | &7 Final | ATpha
de Item: | Inicial Eliminados | Item- de Item: | Final dela
de 1a | de la Escals de la | Ezcala
Escala Escala Ezcals

] Jads UAa02

] Jade dads
iR
/] i3]
r T
ontanza L]
/] 2B g
] Jhd b
'] i, ik
'] T L
'] T2 T2
'] BT B2
‘] J. 138 U138
Confianza I i

DTSNy COMmpIdI 503 L

Continuacion Tabla Analisis de confiabilidad cuestionario docentes
PuentesUC
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Dimension N° Inicial | Alpha Ttems Correlacion | N° Final | Alpha
de Ttems | Inicial Eliminados Ttem- de Ttems | Final dela
de la | de la Escala de la | Escala
Escala Escala Escala

Satisfaccion | Con la participacidn 3 0,862 0,862

Con la tarsa 3 0,933 0033

Disp. Part Toma de decisiones Q 0,804 0.804

Informacidn 7 0.823 0.823
aconocimisnto 10 0,843 0.845
Op. Part. Toma de decisiones (tarea) 5 0,767 0.767
Toma de decisiones | 6 0.807 0.807
(organizaion)
Informacidn 3 0,884 0,884

De la tabla anterior se aprecia que el cuestionario es bastante confiable. Sélo se
elimina una escala que es la de grado de cercania entre colegas, que corresponde al
clima escolar, debido a que su valor de alfa es menor a 0,55. De las restante escalas
sO6lo se eliminan 2 preguntas que equivalen a un 0,1% de las preguntas del
cuestionario. Se destaca que ambas preguntas eliminadas se preguntaban en forma

inversa, lo que muchas veces lleva a confusidén entre los encuestados.
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5. ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presenta el analisis de los resultados para cada variable de estudio.
En todos los casos se realiza un analisis descriptivo, factorial (el método de extraccion
de factores utilizado fue el de componentes principales!?, con rotacién varimax!?) vy,
finalmente, un analisis de varianza que busca determinar aquellas variables que varian
significativamente entre los colegios de rendimientos disimiles y de distintas
dependencias administrativas. En el analisis de la confianza se incluye un analisis de
regresion sobre la confianza directa. Posteriormente, se analizaran las relaciones mas
significativas entre las variables, mediante la utilizacién de ecuaciones estructurales.

Los analisis descriptivo, factorial y de varianza se realizan a través del software SPSS
12.0, mientras que las relaciones entre las variables se estudian con el software AMOS
5.0.

En primer lugar, se analiza por completo la muestra de Espinosa (2007) compuesta por
436 docentes y 281 directores, pues dadas sus caracteristicas, permitira establecer los
resultados principales. De esta forma, el andlisis de resultados de la muestra de
PuentesUC compuesta por las respuestas de 86 docentes, que se presenta por
completo a continuaciéon del primer analisis, servird para confirmar los resultados
obtenidos previamente.

5.1 Analisis muestra Espinosa (2007)

Se comienza por el analisis factorial y descriptivo de las variables de estudio.

5.1.1 Ambiente de Trabajo: Liderazgo, Clima y Confianza.
A. Liderazgo.

Analisis Factorial

El analisis factorial del liderazgo indica que los docentes distinguen tres tipos de
liderazgo, en vez de los cuatro propuestos por la teoria de rango completo. Esto se
aprecia en la siguiente tabla:

12 El cudl lleva a cabo una combinacion lineal de todas las variables de modo que el
primer factor explique la mayor proporcidn de la varianza de la muestra, el segundo la
siguiente mayor proporcion y asi sucesivamente.

13 Tipo de rotacién ortogonal, lo que determina que los ejes queden formando un
angulo de 90°.
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Tabla 5-1. Andlisis factorial liderazgo transformacional/trascendente

Factor
Dimension

1 (2 |3

Capacidad de servicio

Trascendente Inteligencia emociona

Fidelidad a principios

Influencia individualizada (atributos)

Influencia individualizada (comportamientos)
Transformaciona

Motivacion inspiraciona

Estimulacién intelectua

Consideracion individua
Transacciona

Recompensa contingente

Gestién por excepcién pasiva
Correctivo

Falta de liderazgo

Se aprecia que los estilos de liderazgo trascendente y transformacional cargan en un
mismo factor, es decir, los docentes no distinguen ambos tipos de liderazgo. Esto es
distintivo de la realidad escolar, ya que, por ejemplo, en la investigacion de Falundez
(2006) algunas dimensiones de liderazgo transformacional cargan como trascendentes
y otras como transaccionales.

Analisis de varianza

Es importante caracterizar las variables para conocer si existen diferencias entre los
estilos de liderazgo para los colegios de distinto rendimiento y también para los
colegios de distintas dependencias. Por tanto, se realizard un analisis MANOVA con las
dimensiones de este tipo de liderazgo como variables dependientes y el rendimiento
(colegios de alto y bajo rendimiento) y la dependencia administrativa como variables
independientes. Este analisis se realizara para cada tipo de liderazgo.

Liderazgo Trascendente/Transformacional

Como punto de partida se analizaran los supuestos mas importantes de este tipo de
analisis; la homogeneidad de las varianzas y la correlacién entre las variables
dependientes. El contraste M de Box indica que la matriz de varianza/covarianza no es
homogénea lo que debe tenerse en cuenta para analizar los resultados. Las variables
dependientes, por otra parte, se encuentran significativamente correlacionadas, lo que
justifica este tipo de analisis.
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Los tests multivariantes (Tabla 5-2) muestran que para el conjunto de factores de
liderazgo transformacional trascendente no existe un efecto significativo de interaccién
de las variables independientes. Si existe un efecto significativo en el rendimiento para
el conjunto de estos factores, pero no asi en la dependencia. Esto quiere decir que los
niveles de las variables que componen el liderazgo trascendente/transformacional
varian significativamente entre los colegios de alto y bajo rendimiento, pero no asi
entre las diferentes dependencias administrativas.

Tabla 5-2. Tests multivariantes liderazgo transformacional/trascendente

Liderazgo Transformacional/Trascendente

Nivel de significacion

Test multivariante' | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
Criterio de Pillai 0,132 0,035 0,373
Traza de Hotelling | 0,134 0,035 0,371
Lambda de Wilks | 0,135 0,035 0,369
Mrg de Roy 0,114 0,035 0,075

Dada esta significacion, se deben analizar los efectos principales de cada una de las
dimensiones de este tipo de liderazgo entre los colegios de rendimientos disimiles. El
contraste univariante muestra que existe una diferencia significativa en el factor de
motivacion inspiracional, lo que se aprecia graficamente en la siguiente figura:

Figura 5-1. Diferencia de puntajes motivacion inspiracional

W otivac idn inspiracional

a1 @ Motivac idn inspiracional

Bajo rendirmiertn Alto rendimiento
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Este analisis nos permite afirmar que para el conjunto de variables del liderazgo
transformacional/trascendente, existe una diferencia significativa entre los colegios de
alto y bajo rendimiento, particularmente en la dimensidon de motivacién inspiracional.

Liderazgo transaccional

Los contrastes M de Box y de esfericidad indican que la matriz de
varianzas/covarianzas es homogénea y que las variables dependientes estan
correlacionadas.

Por otra parte, no existen diferencias significativas para el conjunto de factores en
ningun caso, es decir, ni para la interaccion de las variables independientes ni para
cada una de ellas por separado (Tabla 5-3). Los efectos principales de cada uno de los
factores tampoco muestran diferencias significativas.

Tabla 5-3. Tests multivariantes liderazgo transaccional

Liderazgo Transaccional

Nivel de significacion

Test multivariante | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
Criterio de Pillai 0,72 0,724 0,237
Traza de Hatelling | 0,72 0,724 0,237
Lambda de Wilks | 0,721 0,724 0,238
Mre de Roy 0,357 0,724 0,138

Lo anterior permite afirmar que el estilo de liderazgo transaccional no es distintivo de
los colegios de alto o bajo rendimiento, ni tampoco de alguna de las dependencias
administrativas incluidas en la muestra.

Liderazgo correctivo/evasivo

Este tipo de liderazgo consta de dos factores: gestion por excepcidn pasiva y falta de
liderazgo. Los contraste M de Box y de esfericidad indican que la matriz de
varianzas/covarianzas es homogénea y que las variables dependientes estan
correlacionadas.

Por otra parte, no existen diferencias significativas para el conjunto de factores en
ningln caso, es decir, ni para la interaccién de las variables independientes ni para
cada una de ellas por separado (Tabla 5-4). Los efectos principales de cada uno de los
factores tampoco muestran diferencias significativas.

Tabla 5-4. Tests multivariantes liderazgo correctivo/evasivo
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Liderazgo Correctivo/Evasivo

Nivel de significacidn

Test multivariante | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
Criterio de Pillai 0,273 0,529 0,295
Traza de Hotelling [ 0,273 0529 0296
Lambda de Wilks | 0,273 0,529 0,297
Mrc de Roy 0,093 0,529 0,181

Tal como en el caso anterior, se puede concluir que el estilo correctivo/evasivo
tampoco es distintivo ni para los colegios de rendimientos distintivos ni para los que
dependen de diferentes estructuras.

B. Clima

Analisis Factorial

El analisis factorial del clima es interesante de discutir. Las escalas cargan en cinco
factores que pueden agruparse con claridad.'®. Estos factores explican un 64% de su
varianza (Tabla 5-5), y se nombran de la siguiente manera: relacién entre el director y
los docentes; relacion de los docentes: entre colegas y con la escuela; énfasis
académico; influencia del director en superiores y grado de cercania entre colegas.

Tabla 5-5. Andlisis factorial clima escolar

Factor

1123 |4 |5

Relacion entre el director vy los docentes

Relacion de los docentes: entre colegas v con
la escuela

Enfasis academico

Influencia del director en superiores.

Grado de cercania entre colegas.

4 preguntas eliminadas: 154, 156, 160, 170, 173, 174 y 179.
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Un resultado importante de este analisis indica que los docentes no hacen diferencia
entre la relacidon laboral con el director (fijacion de metas, supervision pedagdgica,
etc.) y su lazo afectivo con éste (trato cordial, amistoso e igualitario).

Anadlisis de varianza

Este analisis muestra que el contraste M de Box indica que no se puede asumir la
homogeneidad de la matriz de varianzas/covarianzas, lo que debe tomarse en cuenta
para el analisis de resultados. Por otra parte, el nivel de correlaciéon entre las variables
dependientes es significativo.

Los analisis multivariantes indican que la interaccién entre las variables independientes
no es significativa. Por otra parte, si existen diferencias significativas para el conjunto
de las variables para los colegios de distintos rendimientos y para cada dependencia
administrativa.

Tabla 5-6. Tests multivariantes clima escolar.

Clima escolar

Nivel de significacidn

Test multivariante | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
Criterio de Pillai 0,573 0,000 0,001
Traza de Hotelling | 0,574 0,000 0,001
Lambda de Wilks | 0,575 0,000 0,001
Mre de Roy 0,268 0,000 0,000

Esto permite pasar entonces al andlisis de los efectos principales. Para el caso de la
variable de rendimiento, la dimensién énfasis académico es la Unica que presenta una
diferencia significativa.

Figura 5-2. Diferencia de puntajes énfasis académico.
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En cuanto a la dependencia, se aprecia que existe una diferencia significativa en la
variable de influencia del director en superiores.

Figura 5-3. Diferencia de puntajes influencia director en sostenedores.
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Se puede ver que existe una marcada diferencia entre los colegios municipales de los
particulares subvencionados, lo que es logico dadas las diferencias en la estructura de

ambos.

Este analisis nos permite decir que los colegios de alto rendimiento, se diferencian de
aquellos de bajo rendimiento en el clima escolar, particularmente significativa es la
diferencia en el énfasis académico.

Ademads, podemos decir que existe una clara diferencia en la influencia que pueden

ejercer los sostenedores,

particulares subvencionados.

C. Confianza.

Analisis Factorial

Confianza docente en director.

siendo

ésta mucho mayor en los establecimientos

El analisis factorial para la confianza del docente en el director extrajo cuatro factores,
que explican el 74% de la varianza total (Tabla 5-7).

Tabla 5-7. Analisis factorial confianza docente en director
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Factor
Dimension

1|23 |4

Benevolencia

Competencia

Apertura
Comunicacional

Integridad

Cumplimiento
Compromisos

Justicia

Confianza directa

Propension a confiar

Similitud

Consistencia

Sélo tres dimensiones cargan en factores distintos: propension a confiar, similitud y
consistencia. Esto quiere decir que la confianza no estd claramente definida por una
componente afectiva y otra cognitiva. Mas bien, la confianza que sienten los docentes
hacia su director esta tefiida por lo afectivo.

Confianza entre docentes.

Para la confianza entre colegas, en tanto, el andlisis factorial extrajo 3 factores que
explican el 67% de la varianza total (Tabla 5-8).

Tabla 5-8. Andlisis factorial confianza docente en colegas
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Factor
Dimension

112 |3

Benevolencia

Apertura
Comunicacional

Integridad

Cumplimiento
Compromisos

Confianza directa

Competencia

Propension a confiar

En este caso, competencia y propension a confiar escapan del resto de las
dimensiones. Es importante notar que la competencia no estd unida a las otras
variables, lo que implica que los docentes si se fijan en que sus colegas hagan bien su
trabajo para entregarles su confianza. Un caso especial es el del cumplimiento de
compromisos, que carga en dos factores. Esta dimension es dificil de encasillar para un
grupo de individuos (Mingo, 2001), lo que podria explicar este resultado.

Confianza director en docentes

En este caso, son 4 factores los que explican el 72% de la varianza de la confianza de
los directores en los docentes. A partir de la Tabla 5-9 se aprecia que la benevolencia,
competencia, apertura comunicacional, integridad y cumplimiento de compromisos
cargan en el mismo factor, lo que permite suponer que parte de la confianza cognitiva
que el director tiene el sus docentes se encuentra tefiida por lo afectivo.

Tabla 5-9. Analisis factorial confianza director en docentes
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Factor
Dimension

12|34

Benevolencia

Competencia

Apertura comunicacional

' Integridad

Cumplimiento de compromisos

Confianza directa

Consistencia

Propension a confiar

Similitud

Es interesante notar que las dimensiones se separan de la misma manera que en el
caso de la confianza de los docentes en los directores. Nuevamente se puede decir que
la confianza esta tefiida netamente por lo afectivo.

Analisis de varianza

A continuacion se presenta el analisis de diferencias significativas. En primer lugar se
realiza un ANOVA para la dimension Propension a confiar, puesto que ésta es
compartida tanto por la confianza del docente en su director como entre docentes.

Propension a confiar.

El analisis estadistico muestra que no existen diferencias significativas entre las
escuelas de alto y bajo rendimiento para variable propensién a confiar. Los valores
promedios son muy similares. Esto se repite para el analisis entre las distintas
dependencias, donde tampoco se aprecian diferencias significativas.

Tabla 5-10. Tabla ANOVA propension a confiar
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Propension a confiar
Tabla ANOVA
F Sig
Interaccion 0,727 0,484
|'Rendimiento | 0,051 0,822
Dependencia | 0,455 0,635

Confianza docente en director.

Al realizar el analisis MANOVA, el contraste M de Box indica que la matriz de
varianzas/covarianzas no es homogénea por lo que los resultados deben interpretarse
tomando en cuenta esta situacion y el tamafio de los grupos estudiados. Se concluye
ademas que no existen diferencias significativas para el conjunto de los factores por la
interacciéon de las variables. Tampoco se muestran diferencias significativas para las
variables dependientes por separado.

Tabla 5-11. Tests multivariantes confianza docente en director

Confianza docente en director

Nivel de significacion

Test multivariante | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
Criterio de Pillai 0,294 0,319 0,224
Traza de Hotelling | 0,296 0,319 0,222
Lambda de Wilks | 0,297 0,319 0,220
Mrc de Roy 0,136 0,319 0,044

Sin embargo, existen algunos factores que deben analizarse ya que presentan
diferencias significativas. Para el caso de los colegios de alto y bajo rendimiento existe
una diferencia significativa para la dimension de justicia.

Figura 5-4. Diferencia de puntajes justicia.
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Se puede concluir entonces que no existen diferencias significativas para el conjunto
de factores de a confianza del docente al director para el caso de las diferencias de
rendimiento, sin embargo, en los colegios de alto rendimiento los docentes perciben
mayor justicia por parte de su superior que en los colegios de bajo rendimiento.

Tampoco existen diferencias significativas por dependencia administrativa para el
conjunto de los factores de la confianza hacia el director, pero en los colegios
dependientes de corporaciones municipales los docentes perciben a su director mucho
menos competente que los docentes de las otras dependencias.

Confianza entre docentes

Los contraste M de Box y de esfericidad nos indican que la matriz de
varianzas/covarianzas es homogénea y que las variables dependientes estan
significativamente relacionadas. Realizando el anadlisis MANOVA se puede apreciar que
no existen diferencias significativas entre para el conjunto de los factores ni por la
interaccion ni por las variables independientes: rendimiento y dependencia.

Tabla 5-12. Tests multivariantes confianza entre docentes

Confianza entre docentes

Mivel de significacion

Test multivariante | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
Criterio de Pillai 0,745 0,368 0,175
Traza de Hotelling (0,746 0,368 0,176
Lambda de Wilks | 0,747 0,368 0177
Mrc de Roy 0,427 0,368 0,122

Los efectos principales tampoco presentan diferencias significativas para ninguna de
las variables dependientes por separado.
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Confianza director en docente

El test M de Box muestra que la matriz de varianzas/covarianzas no es homogénea.
Esto se relaciona al bajo tamafio de los grupos que se estan analizando. El contraste
de esfericidad muestra que las variables dependientes estan significativamente
correlacionadas.

Los tests multivariantes muestran que no existe efecto de interaccion significativo
entre las dos variables independientes. También se observa que tampoco hay un
efecto significativo para las diferencias entre colegios de distintos rendimientos ni por
dependencia para el conjunto de variables dependientes. (Confianza director-docente).

Tabla 5-13. Tests multivariantes confianza director en docente

Confianza director docente

Mivel de significacion

Test multivariante | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
Criterio de Pillai 0,750 0,167 0,518
Traza de Hotelling | 0,755 0167 0527
Lambda de Wilks |[0,759 0,167 0,537
Mrec de Ray 0,407 0,167 0,336

De todas formas, se analizan los efectos principales y se encuentra que existen
diferencia significativas para dos variables para la variable rendimiento: propensién a
confiar y confianza directa.

A continuacién se presentan estas diferencias graficamente.

Figura 5-5. Diferencia de puntajes para propension a confiar y confianza directa.
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Es importante interpretar correctamente estos resultados. La confianza del director en
los docentes no varia significativamente para el conjunto de las variables. Sin
embargo, el analisis de efectos principales nos indica que en los colegios de alto
rendimiento hay una mayor disposicién a confiar por parte de los directores y mas
confianza directa hacia los docentes, que en los colegios de bajo rendimiento.

Anadlisis de regresion

Es interesante presentar el andlisis de regresion de la confianza directa. Esta variable,
es una medida directa de la confianza que una persona tiene en otra, por lo que al
realizar una regresién lineal multiple con ella como variable dependiente y las
restantes dimensiones de la confianza como independientes, permite conocer la
importancia que tienen cada una de esas dimensiones en la confianza. Se realiza el
analisis para la confianza del docente en el director, entre los docentes y del director
en el docente

La siguiente tabla muestra los coeficientes de la regresién, donde se aprecia que en el
caso de la confianza de los docentes en el director, la variable mas importante es la
integridad, seguido de la competencia. Se aprecia también que la regresion explica un
85% de la varianza de la confianza directa.

Tabla 5-14. Coeficientes de regresion confianza docente en director

Coeficientes Coeficientes de la R2
Variables de la | regresion T P Ajustad

regresion (estandarizados) o
(Constante) -,599 -5,613
Benevolencia ,192 174 3,631 ,000
Integridad 2594 ;256 5,600 ,000
Justicia (142 129 2,979 ,003
Competencia 183 ,1886 4,248 ,000

848

Apertura comunicaciona (181 ,169 3,602 ,000
Consistencia L0073 L0581 2,414 L0011
Similitud ,026 025 1,040 ,299
Cumplimiento compromisos ,030 027 , 709 479
Propensién confiar ,025 017 L8320 A13

En tanto, la confianza entre docentes muestra que el factor mas importante es la
benevolencia, lo que se aprecia en la tabla que sigue.

Tabla 5-15. Coeficientes de regresion confianza entre docentes
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Coeficientes Coeficientes de R2
Variables de la | la regresion | T P Ajustad
regresion (estandarizados) 0
(Constante) -,483 -4,276 L0000
Benevolencia A22 409 9,052 ,000
Integridad 181 ATT 4,246 L000
— = 21
Propension a confiar | ,166 ,157 5,607 ,000
Apertura 214 190 4,726 ,000
comunicacional
Competencia 101 L0983 2,927 004

Finalmente, la confianza del director en los docentes es influida principalmente por la
benevolencia. La competencia sélo ocupa el cuarto lugar.

Tabla 5-16. Coeficientes de regresion confianza director en docente

Coeficientes Coeficientes de R2
Variables de la| la regresion | T p Ajustad

regresion (estandarizados) o
Constante -1,150 -5,967 ,000
Benevolencia ,369 ,303 4,024 L0000
Apertura comunicacional ,309 262 3,932 ,000
Competencia 243 221 3,402 L001
Integridad ;314 247 2,863 ,005 850
Consistencia (116 (116 2,438 017
Propension a confiar ,041 ,032 744 459
Cumplimiento compromisocs | -,140 =128 -1,622 108
Similitud ,053 ,054 1,394 166

D. Relacion entre liderazgo, clima y confianza.
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Tal como se menciond en el marco tedrico, estas tres variables parecen estar muy
relacionadas entre si, formando parte importante de las percepciones que los docentes
tienen de la cultura de las escuelas chilenas.

La literatura indica que entre clima y liderazgo puede generarse un circulo virtuoso. El
liderazgo es capaz de mejorar el clima, como también un clima de trabajo adecuado
influye positivamente en el liderazgo del director. El estilo de liderazgo, por otro lado,
influye sobre la confianza. Un liderazgo de alto nivel, es decir, transformacional o
trascendente provoca que aumenten los niveles de confianza de los docentes en el
director. Finalmente, se reporta que clima y confianza también presentan una relacién
reciproca; un grato ambiente de trabajo aumenta los niveles de confianza, mientras
gue a mayor confianza el clima se torna mas agradable.

A partir de estas ideas, se propone estudiar la relacion entre estas tres variables
mediante un modelo de ecuaciones estructurales. Con el fin de relacionar las tres
variables a la vez, se decide estudiar qué sucede entre el estilo de liderazgo
transformacional/trascendente, el clima escolar y la confianza del docente en el
director. Se propone el siguiente modelo:

Figura 5-6. Primer modelo de relacion variables grupo 1.

Modelo 1

Si se analiza este modelo con el programa AMOS 7.0, se encuentran los siguientes
resultados:

Tabla 5-17. Coeficientes de la relacion primer modelo

Coef. P S.W. RA2

Clima <---Liderazgo T/T|,143 ,005 0,926  ,807

"Confianza doc-djr <---Liderazgo T/T|,843 #** (0,808 ,858 '
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*** corresponde a un nivel menor a ,001.

La tabla muestra el coeficiente estimado, el nivel de significancia, el coeficiente
estandarizado de la regresion y el porcentaje de varianza explicada. Es relevante notar
que el liderazgo transformacional/trascendente explica un 81% de la varianza del clima
escolar y un 86% de la varianza de la confianza del docente en el director, en este
modelo.

Con el objetivo de demostrar que la relacion también es reciproca se prueba el
siguiente modelo:

Figura 5-7. Segundo modelo de relacion de variables del grupo 1.

Modelo 2

Los resultados que arroja este modelo son los siguientes:

Tabla 5-18. Coeficientes de regresion segundo modelo

Coef. P S.W. RA2

Liderazgo T/T <--- Confianza doc-dijr|,430 *EK - A03
,894
Liderazgo T/T <---Clima 3,877 ,007 ,578

*** corresponde g un nivel menor a ,001.

Se observa que ambas variables son significativas en la explicacién del liderazgo,
explicando en conjunto un 89,4% de la varianza, en el caso de este modelo. Otro
resultado que arroja el modelo es que la correlacion entre clima y confianza es de
0,853, es decir, estan altamente correlacionados.
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Vemos de los dos modelos que efectivamente existe un circulo virtuoso entre estas
tres variables. Altos niveles de liderazgo transformacional/trascendente impactan
significativa y positivamente en el clima y la confianza del docente en el director. Por
otro lado, altos niveles de clima y confianza impactan positivamente en este estilo de
liderazgo.

La alta correlacion entre las variables (la correlacién entre liderazgo y clima es de 0,92

y con confianza es de 0,89) marca que efectivamente estas tres variables se
encuentran agrupadas en un mismo nivel.

5.1.2 Lo que la escuela hace: Reconocimiento y oportunidades de
participacion.

Analisis descriptivo

Las decisiones que toman los directores afectan las percepciones de los docentes con
respecto a estas dos variables: el reconocimiento a su labor y las oportunidades que
tienen de participar. Se presentan ademas las percepciones de los directores sobre
estas mismas variables.

Tabla 5-19. Andlisis descriptivo de variables de segundo grupo

Percepciones del docente Media Desv. Est. N
Reconocimiento 2,30 0,91 430
Op. Toma de decisiones 2,86 0,84 428
2,71 0,91 428
Promedio Op. Participacién 2,79 0,88 428
Percepciones del director
Reconocimiento 2,71 0,77 115
Op. Part. Toma de decisiones 3,24 0,66 115
Qp.Part, Informacién 3,56 0,57 116
Promedio de Qp. Participacién 3,40 0,62 116
Apreciacion sobre desempefic docente 3,53 0,68 110

Es importante destacar que el reconocimiento percibido por los docentes es la
dimensién con el puntaje promedio mas bajo de todas las dimensiones medidas en el
cuestionario. (Ver tabla general en Anexo F). La percepcion que tienen los directores
acerca del reconocimiento que brindan a los docentes tiene un puntaje mayor, aunque
debe destacarse que el puntaje es menor a los 3 puntos. Esto indica que existe cierta
conciencia de los directores a que no reconocen adecuadamente la labor de los
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docentes. Esto puede relacionarse con el hecho de que en los colegios municipales los
directores no tienen las facultades de otorgar reconocimientos. Esto se va a estudiar a
través del analisis MANOVA.

Otro aspecto importante que se destaca de la Tabla 5-18 es que las oportunidades de
participacion que los directores perciben que le dan a los docentes, estd muy por sobre
de las oportunidades de participacidn que los docentes perciben que les estan
entregando.

Se incluye ademas en este conjunto la dimensidén apreciacion sobre el desempefio
docente, que mide directamente lo que piensan los directores sobre el desempefio de
los profesores.

A continuacién se presentan los analisis factoriales y de diferencias significativas para
cada una de las variables.

A. Reconocimiento.

Con el fin de tener un analisis completo de la variable, se muestran los resultados de
las percepciones de las dos contrapartes: docentes y directores.

Perspectiva del docente

Analisis factorial

Esta variable carga en tres factores distintos que explican el 57% de la varianza. Estos
factores concuerdan con las dimensiones propuestas para esta variable: recompensa
monetaria, recompensa no monetaria y oportunidades de desarrollo. Un resultado
importante que se puede extraer de esta analisis es que los docentes si son capaces de
discriminar las recompensas monetarias de las no monetarias, algo que no ocurre en el
caso de las empresas. (Aluanlli, 2003).

Tabla 5-20. Andlisis factorial reconocimiento

Factor
Dimension

1 2 3

Recompensa
monetaria

Recompensa no
monetaria

Oportunidades de
desarrollo
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El analisis de los items de reconocimiento (Ver Anexo F) muestra que las preguntas
relacionadas con oportunidades de desarrollo también presentan cargas altas para la
dimension de recompensa no monetaria.

Andlisis de varianzas

El analisis MANOVA del reconocimiento se hizo para las tres dimensiones resultantes y
con el rendimiento (colegios de alto y bajo logro) y dependencia como variables
independientes. La comprobacion de los supuestos del andlisis nos dice a través del
test M de Box que la matriz de varianzas/covarianzas es homogénea y, a través del
test de esfericidad, que las variables dependientes estan correlacionadas.

Los tests multivariantes arrojan como resultado que existe interaccién entre las
variables independientes para el conjunto de variables dependientes. También se
observa que cada variable independiente presenta diferencias significativas para el
conjunto de las variables dependientes.

Tabla 5-21. Tests multivariantes reconocimiento

Reconocimiento

Nivel de significacian

Test multivariante | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
Criterio de Pillai 0,047 0,001 0,043
Traza de Hotelling | 0,046 (0,001 0,048
Lambda de Wilks |0,045 0,001 0,047
Mrc de Roy 0,006 0,001 0,013

La interaccidn entre las dos variables dependientes indica que el reconocimiento no se
comporta de la misma manera para los colegios del alto y bajo rendimiento en las tres
dependencias administrativas. Esta interaccidon queda clara analizando las siguientes
figuras:

Figura 5-8. Interaccion recompensa monetaria.
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Figura 5-10. Ipteraccion oportunidades de desarrolio:
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Se aprecia que las oportunidades de desarrollo siguen el mismo patréon para cada
dependencia. Sin embargo, para el caso de la recompensa monetaria tenemos que el
valor es mas alto en las escuelas de bajo desempeno para el caso de las escuelas de
Corporacion Municipal, pero ocurre lo contrario en las otras dos dependencias, es decir,
los docentes de colegios de alto desempefio perciben un nivel mayor de recompensas
monetarias. En cuanto a las recompensas no monetarias, vemos que para todas las
dependencias es mayor el nivel de los colegios de alto desempefo pero la diferencia
para el caso de los colegios de corporacion municipal es considerablemente mayor que
en las otras dependencias.

Si se analizan los efectos principales, se aprecia que so6lo la dimensién recompensas no
monetarias difiere significativamente en los colegios de alto y bajo rendimiento.

Figura 5-11. Diferencias de puntaje recompensa no monetaria.
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El andlisis MANOVA presenta entonces tres resultados relevantes:

Existe una interaccion entre la variable de rendimiento y la variable dependencia. Esto
quiere decir que los niveles de reconocimiento entre los colegios de alto y bajo
rendimiento tienen comportamientos distintos en las diferentes dependencias
administrativas.

El conjunto de las dimensiones que componen el reconocimiento varia
significativamente entre los colegios de desempefios disimiles. El analisis de efectos
principales muestra que la recompensa no monetaria es la que presenta la mayor
variacion.

El conjunto de las dimensiones también varia entre las dependencias administrativas,
sin encontrar efectos principales particularmente significativos.

Percepcion del director

Analisis Factorial

Si se realiza el analisis factorial para el reconocimiento que perciben los directores, los
factores que se extraen se agrupan en dimensiones distintas a las que perciben los
docentes. Para este caso, estos factores, que explican el 60% de la varianza, son:
recompensas monetarias, el factor que agrupa las recompensas no monetarias y las
oportunidades de desarrollo y mejoras laborales.

Tabla 5-22. Andlisis factorial reconocimiento
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Factor
Dimensidén

Recompensa monetaria

Oportunidades de
desarrollo-recompensas
no monetarias

Mejoras aborales
(ascensos)

Resulta interesante destacar que para los directores, las oportunidades de desarrollo
no se diferencian de las recompensas no monetarias, como si ocurre con los docentes.
Otro resultado importante es que para los directores el hecho de igualar el sueldo de
los docentes al de los otros restablecimientos es una recompensa monetaria. Esta
misma situacion la reporta Aluanlli (2003), pero la percepcion de los docentes no es
tal, pues para ellos esto representa una oportunidad de desarrollo.

Anadlisis de varianzas

El andlisis de los supuestos nos indica que la matriz de varianzas/covarianzas es
homogénea y que las variables dependientes estan correlacionadas.

Los tests multivariantes indican en primer lugar el efecto de la interaccién entre las
variables independientes: rendimiento y dependencia. El analisis univariante indica
gue la interaccién es significativa para las variables de recompensa monetaria y de
mejoras laborales. Esto se explica de mejor manera a partir de las siguientes figuras:

Tabla 5-23. Tests multivariantes reconocimiento

59



Reconocimiento (Directaor)

Mivel de significacion

Test multivariante | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
Criterio de Pillai 0,024 0,036 0,025
Traza de Hotelling | 0,022 0,036 0,022
Lambda de Wilks (0,020 0,036 0,021
Mrc de Roy 0,003 0,036 0,003

Figura 5-12. Interaccion mejoras laborales
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Figura 5-13. Interaccion recompensa monetaria.

60




Recompensa monetaria

=50 cuartll
Balo
rendimlenta
Afto

o rendimlenta

- —

00—

1.75—

1.50—

1.25

T T T
Corparacion runlclpal CAE P artlcular
tanlcipal Sulvvenclonads

Dependencia

Vemos que en ambos casos los niveles de reconocimiento son mas altos para los
colegios de alto rendimiento que para los de bajo rendimiento, salvo en la dependencia
DAEM. Esto implica que exista una interaccion entre las variables.

Teniendo en cuenta la interaccidon, vemos que ambas variables por separado también
se asocian a diferencias significativas en los niveles de reconocimiento para el conjunto
de los factores.

Si el analisis se traslada a los efectos principales, vemos que entre los colegios de
desempefios distintos existen diferencias significativas en las recompensas monetarias
y en las mejoras laborales. En el caso de la dependencia solamente para las
recompensas monetarias. A continuacion se presentan estas figuras.

Figura 5-14. Diferencias de puntaje de recompensas no monetarias y mejoras laborales.
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Figura 5-15. Diferencia de puntaje recompensas monetarias por dependencia.
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El caso de las recompensas monetarias para la dependencia se explica porque en los
colegios municipales los directores no poseen la atribucién de dar este tipo de
recompensas, sino que son las corporaciones o0 departamentos quienes pueden
asignarlas.

B. Oportunidades de Participacion.

Se incluyen en el analisis de esta variable las percepciones tanto del docente como la
del director.

Percepcion del docente

Anadlisis Factorial

El analisis factorial de las oportunidades de participacion indica las preguntas referidas
a la toma de decisiones relacionadas con temas organizacionales carga en el mismo
factor que las oportunidades de participacién relacionadas con la informacién.

Tabla 5-24. Anaélisis factorial oportunidades de participacion

Facto

. .. r
Dimension

Informacion

Toma de decisiones relacionadas

con temas organizacicnales

Toma de decisiones

relacionadas con la tarea
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Si se analizan solamente los items de toma de decisiones, se puede observar que los
docentes si son capaces de diferenciar entre las decisiones que respectan a su tarea,
es decir lo que compete al nivel aula, y las que tienen que ver con la organizacion:
recompensas, capacitaciones, entre otras. Vale destacar que esta distincién no se da
para la disposicidon a participar, lo que reafirma el hecho de que estas variables son de
naturaleza distinta, pues la percepcidon que tienen los docentes de los temas en los que
pueden participar depende de las decisiones directivas, mientras que su disposicién
proviene de la propia evaluacion que hacen de su entorno laboral.

Tabla 5-25. Andlisis factorial oportunidades de participacion (toma de decisiones)

Facto

. .. r
Dimension

Toma de decisiones

relacionadas con la tarea

Toma de decisiones relacionadas con
temas organizacionales

Analisis de varianzas

El andlisis de diferencias significativas con respecto a las variables de rendimiento y
dependencia se realiza entonces para el conjunto de las dimensiones que componen
las oportunidades de participacion: informacion, toma de decisiones relacionadas con
la tarea y toma de decisiones relacionadas con la organizacion.

Los contrastes M de Box y de esfericidad nos indican que la matriz de
varianzas/covarianzas es homogénea y que las variables dependientes se encuentran
correlacionadas.

Estos contrastes nos indican que si existen diferencias significativas sobre el conjunto
de las variables dependientes, es decir, sobre las oportunidades de participacion. La
interaccién no es significativa por lo que se pasa al estudio de los efectos de cada
variable independiente. Se observa que sélo en el rendimiento existe una diferencia
significativa. Esto no ocurre para el caso de la dependencia.

Tabla 5-26. Tests multivariantes oportunidades de participacion

63



Oportunidades de participacion

Nivel de significacion

Test multivariante | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
["Criterio de Pillai 0,921 0,017 0,082

Traza de Hotelling | 0,922 0,017 0,082

Lambda de Wilks | 0,922 0,017 0,082

Mrc de Roy 0,618 0,017 0,022

Si analizamos ahora los efectos principales vemos que la diferencia significativa se da
sobre la toma de decisiones con respecto a la tarea. Graficamente tenemos:

Figura 5-16. Diferencia de puntajes oportunidades de participacion en la tarea.
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Se puede afirmar de este analisis que los colegios de alto rendimiento difieren
significativamente de aquellos de bajo rendimiento en cuanto a las oportunidades de
participacion, con una diferencia significativa en su factor de toma de decisiones
relacionadas con la tarea.

Percepcion del director

Analisis Factorial

El analisis factorial de esta variable arroja tres factores, los que concuerdan con las
dimensiones asociadas al constructo: toma de decisiones asociadas a la tarea, toma de
decisiones asociadas a temas organizacionales e informacion. Estos factores explican el
65% de la varianza.

Tabla 5-27. Analisis factorial oportunidades de participacion (perspectiva del director)
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Dimension Factor

1 2 3

Toma de decisiones asociadas g tarea

Informacicn

Toma de decisiones asociadas g temas
organizacionales

Analisis de varianza

Los tests adecuados nos indican que la matriz de varianzas/covarianzas es homogénea
y que las variables dependientes estan significativamente correlacionadas. Los test
multivariantes indican que no existe efecto de interaccidn entre las variables
independientes. También se muestra que no existen diferencias significativas para el
conjunto de las variables dependientes ni para la variable rendimiento ni para la
dependencia administrativa.

Tabla 5-28. Tests multivariantes oportunidades de participacion (perspectiva del director)

Oportunidades de participacion (Directeor)

MNivel de significacion

Test multivariante | Interaccion | Rendimiento | Dependencia
Criteria de Pillai 0,438 0,210 0,655
Traza de Hotelling | 0,437 0210 0.660
Lambda de Wilks | 0,436 0,210 0,664
Mrc de Roy 0,138 0,210 0,392

El analisis de los efectos principales también muestra que en ninguno de los factores
de las oportunidades de participacion presenta diferencias significativas.

C. Apreciacion director docente

Esta variable mide la opinién que tiene los directores respecto al desempefio de los
docentes. Se realiza un analisis ANOVA para ver si existe una diferencia significativa de
esta variable para los colegios de alto y bajo desempefio y también para las distintas
dependencias administrativas.

El test de Levene indica que la varianza del error es equivalente entre los grupos.
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El andlisis ANOVA nos muestra que para la variable de rendimiento existe una
diferencia significativa en los niveles de apreciacion del director sobre el docente. No
existe efecto de interaccidn entre rendimiento y dependencia ni tampoco una variacion
significativa de la variable dependiente para las distintas dependencias.

Tabla 5-29. ANOVA apreciacion desempefio docente

Apreciacion desemperio

Tabla ANOVA

F 219
Interaccion 0,593 0,555
Rendimiento | 4 541 0,035
Dependencia | 1,462 0,237

En la siguiente figura se aprecia la diferencia grafica:

Figura 5-17. Diferencia de puntaje apreciacion de desempefio.
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D. Relacion entre reconocimiento y oportunidades de participacion.

Las dos variables que componen este grupo son reconocimiento y oportunidades de
participacion. Se encuentra que ambas variables estan altamente correlacionadas.

Figura 5-18. Correlacidn entre variables del grupo 2.
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Si se realiza una regresion simple entre ambas, se observa que una explica el 74% de
la varianza de la otra, en ambos casos.

5.1.3 La Intimidad del profesor: Compromiso, Motivacion,
Satisfaccion y Disposicion a participar.

Las percepciones que tienen los docentes acerca de su entorno laboral se caracterizan
a través de estas variables y su interaccion. A continuacién se presentan los

estadisticos descriptivos para cada una de sus dimensiones.

Analisis descriptivo

Tabla 5-30. Andlisis descriptivo tercer grupo de variables

Promedi | Desviacion

Dimension o Estandar N

Compromiso 3,13 0,34 435
Motivacion 3,58 0,61 434
Satisfaccion con la informacion 3,02 0,81 430
Satisfaccion con la tarea 3,80 0,46 435

Disp. Part. Toma de decisiones (Percepcidn

docente) 3,53 0,61 427
Dijsp. Part. Informacién (Percepcion docente) 3,43 0,63 427
Promedio Disp. Participar!? (Percepcion docente) | 3,48 0,62 427

director) 3,29 0,73 115
Disp.Part. Informacion (Percepcién director) 3,39 0,69 115

Prcmedic de [jsp. Participacion (Percepcién
director) 3,34 0,71 115
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Es interesante notar de la tabla anterior que las dos dimensiones de la satisfaccién son
las que obtienen los puntajes extremos, la satisfaccién con la tarea presenta el puntaje
mas alto y la satisfaccion con la informacion, el mas bajo. Esto marca la importancia
de hacer la distincion entre estas dos variables. En cuanto a las restantes variables, la
motivacion presenta un puntaje alto, lo que indica que, en general, los docentes se
sienten motivados con su labor. Por otra parte, el compromiso muestra el segundo
puntaje mas bajo, aunque el promedio es superior a los 3 puntos y la desviacion
estandar es la mas alta del grupo. Finalmente, se debe sefialar que los promedios de
las dos dimensiones de la disposicion a participar son bastante similares tanto para la
percepcion del docente como la del director. Sin embargo, los docentes en general
perciben que estan mas dispuestos a participar de lo que perciben los directores. Esto
muestra que existe una brecha entre las percepciones del director y del docente.

A continuacidén se realizan los analisis factorial y MANOVA para estas variables.
A. Compromiso

Analisis Factorial

El analisis factorial del compromiso muestra la existencia de cuatro factores, los que
explican el 57% de su varianza®®. Lo interesante es que estos factores son claramente
distinguibles y forman dimensiones ldgicas. Los factores se agrupan de la siguiente
manera:

Factor 1: Nexo/satisfaccion/similitud con el establecimiento.

Factor 2: Intencion de abandono del establecimiento educacional.

Factor 3: Futuro o proyeccion del establecimiento.

Factor 4: Lealtad hacia el establecimiento.

Este es un resultado interesante, que plantea que el compromiso puede tomarse como
un factor multidimensional, algo que ya habia sido propuesto en la investigacion de
Aluanlli (2003) y que se contrapone a lo que propone la literatura. Debido a esto, se
muestra el analisis factorial por preguntas, ya que no existian factores definidos a

priori.

Tabla 5-31. Analisis factorial compromiso

15> Donde el primer factor explica el 32,87% de la varianza total, el segundo el 9,85%,
el tercero el 7,62% vy el cuarto 6,77%.
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. Factor
N® Pregunta
1 2 3 4
P16: Ud. recomendaria esta escuela a padres que estan buscando un colegio para sus hijos 792 [ -038 |.146 049
P03: Ud. considera que sus valores personales v los valores de esta escuela son muy similares J62 | 089 152 039
P06: Ud. =& siente orgulloso de formar parte de esta escusla 737 | 001 340 144
P02: Ud. le comenta a sus amigos v/o colegas que esta 25 una excelente escuela en la cual trabajar 125 | 048 234 J0aa
P14: Ud. considera que esta escuela es la mejor institucion educativa en la que podria trabajar A4 | 225 - 062 | 044
P08: La escuela lo estimula a dar lo mejor de si en su trabajo 690 | 208 037 (103
P10: Ud. esta muy contento de haber elegido esta escuela como su lugar de trabajo 083 | (136 278 .0eg
P12*: Normalmente, Ud. no comparte la forma en que en la escuela maneja los asuntos relativos al
A88 | .30 274 2683
personal
P15*: Ud. no tisne muche que ganar quedandese indefinidamente en esta escuela 432 | 283 - 369 | 308
PO9*®: 51 su situacion laboral en esta escuela empeorara, Ud. pensaria en irse 46 | 823 -.039 | .058
PO7* 51el trabajo fuera parecido (cantidad de horas pedagogicas, sueldo, etc.), usted estaria dispuesto
) 310 | 587 0o2 217
a trabajar en otra escuela
P04: Ud. ha estado siempre dispuesto arealizar cualquier tipo de tarea, con tal de seguir trabajando en )
) 133 [.519 515 -.286
esta escuela.
PO1: Ud. esta dispuesto a hacer un gran esfierzo, mas alla de lo que s exige, para avudar a que este
L , . , 264 | -.021 | 630 120
establecimiento sea exitoso v entregue una buena formacidn a sus estudiantes.
P13: A Ud. Realmente le preocupa el futuro de esta escuela v de sus estudiantes. 132 | -,033 | 624 | .136
P03*: Ud. siente poca lealtad hacia esta escusla 038 | 038 43 804
P11%: Ud. siente que no tiene la “camiseta puesta™ con esta escuela 138 | ,107 181 695

Dos preguntas no quedan determinadas por un Unico factor: la N° 4 y la N° 15. Estos
dos items tienen en comun que contraponen el hecho de seguir vinculado al
establecimiento con la posibilidad de obtener ganancias cambiando de escuela. La
explicacion de esto se relaciona con el hecho de que la pregunta 15 esté formulada de
manera inversa y que la pregunta 4 puede ser un tanto ambigua en su comprension.

Anadlisis de varianzas

Dada la légica que implican estos cuatro factores del compromiso, el analisis MANOVA
se realizé separandolos. En primer lugar, se aprecia que los contrastes M de Box y de
esfericidad permiten afirmar que la matriz de varianzas/covarianzas es homogénea y
que las variables dependientes estan significativamente correlacionadas, lo que
justifica el analisis MANOVA.

Los tests multivariantes nos indican que no existe interacciéon entre las variables
independientes. El analisis por separado de ambas indica que existe una diferencia
significativa en el conjunto de las variables de compromiso tanto para el rendimiento
como para la dependencia.
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Tabla 5-32. Tests multivariantes compromiso

Compraomiso

Mivel de significacion
Test multivariante | Interaccidn | Rendimiento | Dependencia
Criterio de Pillai 0,815 0,008 0,000
Traza de Hgiglling | 0,815 0,008 0,000
Lambda de ilks | 0815 0,008 0,000
Mrg de Roy 0,375 0,008 0,000

Por lo anterior se analizan los efectos principales para cada variable independiente por
separado. En este caso, tanto el nexo con el establecimiento como la lealtad hacia el
mismo presentan diferencias significativas para los colegios de alto y bajo rendimiento.
A continuacion se presentan estos graficos:

Figura 5-19. Diferencia de puntajes dimensiones de compromiso.
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Cabe destacar que aunque la intencién de abandono no es significativa, es la Unica
dimensidn en la que los colegios de bajo rendimiento tienen un puntaje superior a los
de alto rendimiento, lo que indica que los docentes que hacen clases en escuelas con
alumnos de bajo rendimiento académico estan mas dispuestos a cambiar de
establecimiento.

El andlisis por dependencia nos indica que existen diferencias significativas en la

intencién de abandono y el futuro y proyeccién del establecimiento. A continuacion se
presentan los graficos asociados a estos factores:

Figura 5-20. Diferencia de puntajes compromiso por dependencia.
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Vemos que la intencién de abandono es menor en los colegios particulares
subvencionados, mientras que los colegios dependientes de una corporacion municipal
tienen un nivel mas alto de compromiso en el factor de proyeccion o futuro del
establecimiento.

Podemos determinar entonces que los colegios de alto rendimiento se diferencian
significativamente de aquellos de bajo rendimiento en cuanto al compromiso,
particularmente en las dimensiones de nexo y lealtad hacia el establecimiento.

En tanto, el compromiso también varia significativamente de acuerdo a la dependencia
de las escuelas, especificamente en las dimensiones de intencién de abandono y
proyeccion o futuro del establecimiento.

B. Motivacion

Analisis Factorial

El analisis factorial de esta variable muestra que todas las preguntas cargan alto en un
mismo factor (interés y disfrute), que explica el 70% de la variabilidad de este
constructo.

Analisis de Varianza

Por ello realizamos un analisis ANOVA para las variables de rendimiento y
dependencia. Se aprecia que en ninguno de los casos la diferencia es significativa. Esto
quiere decir que no existen diferencias significativas en el nivel de motivacion entre los
docentes de colegios de alto y bajo rendimiento. Lo mismo ocurre para los docentes de
distintas dependencias administrativas.

Tabla 5-33. Tabla ANOVA motivacion
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Motivacion

Tabla ANOWVA

P [Se

]
o
=
=]
[
o
o
[

Interaccion

Rendimiento | 1,368 | 0,243

Dependencia | 0,985 | 0,374

C. Satisfaccion

Anadlisis Factorial

El analisis factorial de esta variable muestra claramente la distinciéon entre las dos
dimensiones consideradas: satisfaccion con la tarea y satisfaccion con la participacién.
Ambos factores explican el 60% de la varianza de este constructo (Tabla 32).

Tabla 5-34. Andlisis factorial satisfaccion

Factor
Dimensién

Participacion

Tarea

Analisis de varianza

El analisis MANOVA se realiza para estas dos dimensiones. El analisis nos dice que el
contraste M de Box es significativo por lo que no se asegura la homogeneidad de las
matrices de varianza/covarianza. Esto puede explicarse por el tamano de los grupos,
los que son desiguales y con pocos componentes en algunos casos. El test de
esfericidad nos indica que las variables dependientes estan correlacionadas por lo que
se justifica el analisis MANOVA.

Los test multivariantes nos indican que no existen diferencias significativas ni para la
interaccion ni para el efecto de cada variable independiente sobre el conjunto de las
variables dependientes.

Tabla 5-35. Tests multivariantes satisfaccion
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Satisfaccion

Nivel de significacién
Test Interaccié | Rendimient | Dependenci
multivariante n o a
Criterio de Pillai | 0,833 0,393 0,218
Traza de
Hotelling 0,833 0,393 0217
Lambda de Wilks | 0,834 0,393 0217
Mre de Roy 0.488 0,393 0,059

El analisis de los efectos principales tampoco arroja diferencias significativas para cada
variable independiente.

Por tanto, se puede afirmar que la satisfaccion no difiere en los colegios de alto y bajo
rendimiento, ni tampoco para el caso de los colegios de distintas dependencias.

D. Disposicién a participar.

Se presenta el analisis para esta variable, mostrando la perspectiva del docente
respecto a su propia disposicion y la del director sobre la disposicion de los docentes.

Percepcion del docente

Analisis Factorial

El andlisis factorial arroja dos factores, los que se corresponden con las dos
dimensiones de la disposicién a participar: con respecto a la toma de decisiones y con
respecto a la informacion. Ambos explican el 60% de la varianza de este constructo.

Tabla 5-36. Andlisis factorial disposicion a participar

Facto
. .. r
Dimension
1 2
Toma de
decisiones
Informacion
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Anadlisis de varianza

Se realiza entonces el analisis MANOVA para estos dos factores como variables
dependientes y el rendimiento y la dependencia como variables independientes. El
contraste M de Box no es significativo por lo que se acepta que la matriz de
varianzas/covarianzas es homogénea. El contaste de esfericidad es significativo y nos
indica que las variables dependientes estan correlacionadas.

Los contrastes multivariantes indican que para el conjunto de variables dependientes
no existe una diferencia significativa entre los colegios de alto y bajo rendimiento ni
entre la dependencia de los establecimientos. La interaccién entre las variables
independientes tampoco es significativa, lo que se aprecian en la siguiente tabla.

Tabla 5-37. Tests multivariantes disposicién a participar

Disposicidn a participar
Nivel de significacién
Test Interaccid | Rendimient | Dependenci
multivariante n o a
Criterio de Pillai | 0,795 0,304 0,192
Traza de
Hotelling 0,796 0,304 0,192
Lambda de Wilks | 0,796 0,304 0,192
Mre de Roy 0,439 0,304 0,067

Esto se repite para el analisis de los efectos principales, donde se encuentra que no
existen diferencias significativas para ninguna de las variables dependientes por
separado.

Percepcion del director

Analisis Factorial

El analisis factorial para la percepcién del director acerca de la disposiciéon a participar
extrae tres factores que explican en 70% de la varianza. A diferencia de lo que ocurre
con la percepcion de los docentes, la disposicion a participar respecto a la toma de
decisiones se divide en dos factores: sobre los temas relacionados a la tarea y sobre
los temas organizacionales.

Tabla 5-38. Andlisis factorial disposicion a participar (perspectiva del director)
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Factor
Dimension

1123

Toma de decisiones relacionadas a la tarea

P

Toma de decisiones relacionadas con temas
organizacionales

Informacidn

Anadlisis de varianza

A partir de estos tres factores se realiza el analisis MANOVA. El test M de Box muestra
que la matriz de varianzas/covarianzas no es homogénea. Esto se relaciona al bajo
tamafo de los grupos que se estan analizando. El contraste de esfericidad muestra que
las variables dependientes estan significativamente correlacionadas.

Los tests multivariantes indican que no existe un efecto de interacciéon entre las
variables dependientes. Tampoco existen diferencias significativas para el conjunto de
variables independientes ni para rendimiento ni para dependencia.

Tabla 5-39. Tests multivariantes disposicion a participar (perspectiva director)

Disposicion a participar (Director)
Nivel de significacién
Test Interaccidé | Rendimient | Dependenci
multivariante n 0 a
Criterio de Pillai  |0,719 0,102 0,959
| Traza de
Hotelling 0,719 0,102 0,960
Lambda de Wilks | 0,720 0,102 0,961
Mrc de Roy 0,298 0,102 0,707

Sin embargo, vale la pena destacar que el anadlisis de efectos principales muestra
diferencias significativas entre las variables. Se aprecia que la diferencia es
significativa para la toma de decisiones relacionadas a la tarea y la relacionada con los
temas organizacionales. Esto se muestra en las siguientes figuras:

Figura 5-21. Diferencia de puntajes disposicion a participar.
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Este resultado se interpreta diciendo que los colegios de alto y bajo rendimiento no

presentan diferencias significativas para el

conjunto de factores de la variable

disposicién a participar. Sin embargo, tanto en la toma de decisiones relacionadas con
la tarea como en la relacionada con los temas organizacionales, los directores perciben
una diferencia significativa en los casos de colegios de alto y bajo rendimiento.

E. Relacion entre compromiso, satisfaccion, motivacion y disposicion a participar.

Las variables pertenecientes a este grupo no se encuentran altamente correlacionadas.
Los coeficientes se muestran en la Tabla 5-40.

Tabla 5-40. Correlaciones entre las variables del tercer grupo

Correlaciones

Disposicion a participar <-->
Maotivacion L=
Motivacion <>
Maotivacion <>
Motivacion <>
Satisfaccion tarea <
Satisfaccion tarea <

Satisfaccion participacion <-->
Satisfaccion participacion <-->

Satisfaccion participacion <-->

Compromiso ,383
Disposicion a participar 414
Compromiso 324

Satisfaccion participacion |,297

Satisfaccion tarea ,669
Compromiso ,304
Disposicion a participar 408
Disposicion a participar ,357
Compromiso ,329
Satisfaccion tarea ,201
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Se aprecia que las variables con la correlacién mas alta son motivacién y satisfaccién
con la tarea. Todas las restantes relaciones tienen correlaciones inferiores a 0,5.

Las relaciones entre las variables pertenecientes a este grupo no estan claras en la
literatura. De acuerdo a la investigacién de Aluanlli (2003), existe evidencia de que la
satisfaccion puede influir en el grado de compromiso de los docentes. A partir de esto,
se plantea que el nivel de satisfaccion puede influir también en la motivacién y en la
disposicién a participar.

Figura 5-22. Primer modelo de relaciones variables del grupo 3.

Modelo 1
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(Compromisa
.20 .68

Disposicion
a participar

30

Como se aprecia de la figura, la satisfaccion explica un 68% de la varianza de la
motivacién, un 20% del compromiso y un 30% de la disposicion a participar.

Se prueba un segundo modelo en el que se mantiene la influencia de la satisfaccién en
el compromiso pero ahora se plante que tanto motivacion como compromiso explican
la satisfaccion.

Figura 5-23. Segundo modelo de relaciones entre variables del grupo 3.
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Al analizar este segundo modelo es relevante destacar que se estd explicando un 80%
de la varianza de la satisfaccion, mientras que el compromiso ahora solo esta siendo
explicado en un 16%. Tanto la disposicion a participar como la motivacion influyen
positiva y significativamente en la satisfaccién. Esto nos dice que es mas correcto
suponer que los docentes dispuestos a participar y motivados se encuentran mas
satisfechos.

5.1.4 Relaciones entre las variables de los distintos grupos.

Como se ha mencionado, las variables se han agrupado en tres distintos grupos. Las
variables referidas al ambiente de trabajo (liderazgo, clima, confianza) y las referidas a
lo que la escuela hace (reconocimiento, oportunidades de participacion) se encuentran
muy correlacionadas entre ellas y se explican a través de las variables del mismo
grupo. Sin embargo, las variables propias de la intimidad del profesor no estan tan
correlacionadas, lo que también se ha documentado en la literatura, donde se sefiala
que estas variables son explicadas principalmente por las variables de los otros grupos.

Del analisis hecho a las variables del segundo grupo se observa que el compromiso
solo se esta explicando en un 20%. La literatura (Nir, 2002; Hoy et al., 1990;
Rodriguez, 2000) menciona que el liderazgo y el clima afectan el compromiso
organizacional docente. Por ello se analiza un modelo que estudia la influencia del
liderazgo de alto nivel, el clima y la satisfaccién sobre el compromiso.

Figura 5-24. Relacion de variables explicando compromiso.

78



Satisfaccion
conla tarea

Si se agregan el liderazgo y el clima, se aprecia que se explica el 54% de la varianza
del compromiso. Las tres variables hacen un aporte positivo y significativo, lo que
indica que un clima adecuado, un liderazgo de alto nivel y el hecho de que los docentes
se encuentren satisfechos con su labor, implica que van a estar mas comprometidos.

Otra relacion interesante de analizar es la que se da entre las percepciones del entorno
laboral y las percepciones de las decisiones directivas, relaciéon previamente estudiada
por Aluanlli (2003). Si bien en su investigacion se incluia la variable vinculo, si se
plantean relaciones para las variables de estudio. El primer modelo que se prueba es el
siguiente:

Figura 5-25. Primer modelo de relacion variables del segundo y tercer grupo.
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Al probar este modelo, se encuentra que es bastante coincidente con el que encontré
Aluanlli (2003), que incluia vinculo. La Unica diferencia esta en el signo de la relacién
entre reconocimiento y compromiso, que en este caso es negativo. En primer lugar, se
aprecia que la correlacién entre brecha y reconocimiento es significativa e inversa, es
decir, mientras mayor es la brecha menor es el reconocimiento y viceversa. Vemos
ademas que se estd explicando un 57% de la varianza de la satisfaccién y un 11% del
compromiso, lo que indica que existen otras variables que explican el compromiso. El
estimador de reconocimiento no es significativo, pero el signo negativo indica que
mayores niveles de reconocimiento no implican que los docentes se encuentren mas
comprometidos.

Si se cambia la direccion de la relacion entre compromiso y satisfaccion, se explica un
62% de la varianza de la satisfaccién y la relacidon entre reconocimiento y compromiso
es positiva y significativa.

Figura 5-26. Segundo modelo de relaciones entre variables del segundo y tercer grupo.
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En suma, se puede afirmar entonces que efectivamente las variables propias de las
percepciones de la cultura y de las decisiones directivas logran explicar las
percepciones de los docentes acerca de su entorno laboral y sus actitudes hacia el
trabajo.

5.2 Analisis de la muestra de PuentesUC

Tal como en la muestra anterior, se realizé un analisis factorial de cada una de las
variables y sus dimensiones, con el objetivo de poder asi comprobar los resultados
obtenidos anteriormente y, de esta manera, llegar a caracterizar finalmente la cultura
escolar chilena.
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El detalle de estos analisis se muestra en el Anexo G y los resultados mas importantes
son los siguientes:

Los docentes identifican los mismos tres estilos de liderazgo de la muestra anterior:
transformacional-trascendente, transaccional y correctivo evasivo.

La relacion entre el director y los docentes y la influencia del director en su superior
(ambas dimensiones del clima escolar) se agrupan en un mismo factor.

Nuevamente la competencia (factor cognitivo) y las dimensiones inciertas (integridad y
cumplimiento de compromisos) cargan en el factor afectivo de la confianza del docente
en el director. En cuanto a la confianza entre docentes, todos los factores cargan como
afectivos. La misma situacion se da en la confianza del docente en el estudiante.

Las componentes mas importantes para que un docente confie en su director son la
apertura comunicacional seguida de la integridad. Para el caso de la confianza entre
docentes, las componentes con mayor importancia fueron el cumplimiento de
compromisos y la apertura comunicacional.

Se presentan las mismas relaciones entre liderazgo, clima y confianza.

Los docentes logran diferenciar las recompensas no monetarias de las oportunidades
de desarrollo. Mas aun, dentro de las oportunidades de desarrollo los docentes
identifican las mejoras laborales como un factor aparte.

Junto con las oportunidades de participacion en la informacion, existe una distincion
entre la participacién en la toma de decisiones en la tarea y en temas organizacionales.

Reconocimiento y oportunidades de participacion estan, nuevamente, estrechamente
correlacionados.

El compromiso carga nuevamente en cuatro factores, los que se nombran de la
siguiente manera: compromiso interno, compromiso institucional, similitud con el
establecimiento e intenciéon de abandono.

La motivacion y la satisfaccion se comportan de la misma manera que en la muestra
anterior.

Los docentes de esta muestra distinguen entre disposicidon participar hacia la toma de
decisiones relacionadas con la tarea, toma de decisiones relacionadas con temas
organizacionales, la informacion y las reuniones de trabajo.

Las relaciones entre compromiso, motivacion, satisfaccién y disposicion a participar
son las mismas.

5.2.1 Variables que explican el rendimiento escolar.

Con el objetivo de cuantificar la importancia de las variables propias del soft
management, se realiza un analisis en la muestra del programa PuentesUC. En primer
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lugar, se muestra un cuadro con los puntajes promedios de SIMCE 2006 para 4°
basico, de las comunas participantes (incluye solo colegios de dependencia municipal)
y de la muestra.

Tabla 5-41. Puntajes promedio entre comunas

Puntaje promedio | Puntaje promedio
Comuna comuna muestra

229 234

213 214

232 230

236 231

225 222

230 227

233 238

233 226

254 250

233 231

Se aprecia que Santiago, Renca, San Felipe y Maipu se encuentran sobre el promedio
para todas las comunas. En cuanto a los datos recogidos, La Florida, Renca y Santiago
se encuentran sobre el promedio de la muestra.

El analisis que se realiza comienza por seleccionar las variables que la literatura ha
determina que son relevantes para explicar el desempefio los estudiantes. La revision
de la literatura (Mizala y Romaguera, 2002; Garcia y Paredes, 2006; entre otros)
permite encontrar factores repetidos que resultan ser buenos predictores del
rendimiento académico. De acuerdo a esto y a las caracteristicas propias de esta
muestra, se seleccionan las siguientes variables: la experiencia del docente medida en
afios de ejercicio, el nivel educacional de ambos padres, el ingreso mensual del hogar,
el gasto directo en educacidon de la familia, las expectativas de los padres respecto al
futuro académico de los hijos, la cantidad de docentes totales del establecimiento, una
variable dummy que indica si el colegio pertenece a corporacién municipal o DAEM vy la
razén que indica el nimero de alumnos por cada profesor del establecimiento®®. Estas

16 Algunas investigaciones como la de Espinosa (2007) incluyen el IVE como variable
relevante para explicar el rendimiento. Esta regresién la omite por su alta correlacion
con las variables insertadas lo que hace que el porcentaje de variable explicada sea
menor que el encontrado aca (Anexo J).
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variables se analizan en la unidad curso, con el objetivo de mantener coherencia en el
analisis del rendimiento de los alumnos. Es importante considerar para la discusion
futura que se utilizan los promedios de cada predictor para cada curso, lo que provoca
gue se pierda variabilidad y pueda existir una subestimacion de estos predictores.

Una vez seleccionadas las variables el procedimiento que se sigue es el siguiente: en
primer lugar, se realiza una regresién con el puntaje SIMCE matematicas como
variable dependiente y las variables de control como variables independientes. Esta
regresion va a indicar qué porcentaje de la varianza del rendimiento es explicado por
estas caracteristicas. Alguna porcién del resto de la varianza, la que no esta explicada,
podria hipotéticamente estar siendo explicada por las variables propias de las
relaciones interpersonales dentro de la escuela. Para poder determinar esto, se analiza
el resultado de la primera regresion.

Si se analizan los residuos de esta regresion, se puede interpretar que existen colegios
que estan obteniendo puntajes mas altos (o bajos) que el que promedio con esas
caracteristicas. Esto es, que dadas las caracteristicas asociadas a las variables de
control, el puntaje que se obtiene parece estar siendo influenciado por otras variables.
Es posible suponer entonces que, por ejemplo, un cierto colegio obtiene mas puntaje
porque las variables propias de las relaciones interpersonales (junto con otras
variables fuera del alcance de esta investigacidon) afectan el rendimiento
positivamente. Para estudiar esto, se agrupan los colegios en dos grupos: aquellos que
obtienen mas puntaje que el predicho y aquellos con un puntaje inferior. Entre estos
dos grupos, se analiza si existen variables propias del soft management que se
diferencien significativamente. De ser asi, estas variables se ingresan a la regresion y
se analizan nuevamente los resultados.

A continuacién, se muestra la regresion hecha con las variables de control para los
colegios de la muestra.

Tabla 5-42. Coeficientes regresion variables de control
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Coeficientes no | Coeficientes

estandarizados estandarizados T Sig.

B Error Est. Beta
(Constant) 103 483 21568 s798 | 20
Arios de. 97

o -006 188 -003 033 |3

Fduc_padre 4019 3,336 279 1205 -223
Educ.madre 9,260 3673 608 2523 f1
Expectativas 9,050 6,140 263 1620 |11
Razon 166 411 -038 405 | 28
Docentes totales 197 142 133 1381 a7
Corporacion 0,681 4360 013 156 | 7
Gasto.directo - 23

8,901 7455 - 169 104 | 7
Ingreso 13307 7728 315 1722 -[?9

Tabla 5-43. Varianza explicada regresion variables de control

R"2
R R "2 ajustado Error Est.
768 087 532 15 36641

Se aprecia que el conjunto de factores explica un 59% (53,2% segun coeficiente
ajustado) de la varianza del rendimiento. Este porcentaje es aceptable para una
investigacion de estas caracteristicas. El nivel educacional de la madre es la variable
mas explicativa en este caso. Le siguen el nivel educacional del padre y el ingreso de la
familia.

Si bien soélo la educaciéon de la madre aparece como estadisticamente significativa, no
es posible descartar las otras variables como irrelevantes, porque estan altamente
correlacionadas entre si. La Tabla 5-44 muestra que el nivel educacional de ambos
padres, el ingreso familiar, el gasto en educacion y las expectativas de los padres se
encuentran altamente correlacionados. Esto lleva a pensar que las caracteristicas
socioecondmicas de la familia influyen como un gran factor sobre el rendimiento
académico de los alumnos, lo que se corrobora en la Tabla 5-45.
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Tabla 5-44.

Correlaciones entre variables de control

Tabla 5-45. Andlisis Factorial de las variables de control
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Afos  de | Gasto
experienc] | Educacio | Educacid |Ingres | Expectativa | direct | Docente | Razé | Corporacid
a n padre n madre o s o s totales | n n
Afios de |
experiencia | 1.00 -0.07 -0.02 -0.01 0.01 0,00 |-0,07 -0.04 |-0,20
Educacion
padre -0,07 1,00 0.91™ 0,88 0.81™ 0,72~ 10,11 0,22 -0,13
Educacion
madre -0.02 0,91 1,00 0,65 | 0.,86™ 0,76 [0.16 0,20 -0.11
Ingreso -0.01 0,66 0,65 1,00 0,77 0,75 | 011 0,13 -0.15
Expectativa
s -0.01 0.81™ 0.86™ 0,77 1,00 0,70 [0.18 0,10 -0.06
Gasto
diracto -0.09 072" 0.78™ 0,75™ | 0.70™ 1,00 0.35 0,20 -0.03
Docentes
totales -0.07 0,11 0,16 0,11 0,18 0,35 1,00 0,40 -0,05
Razon -0.04 0,22 0,20 0,13 0,10 0,20 0,40 1,00 0,18
Corporacién | -0 20 -0.13 -0,11 0,15 0,06 -0,03 -0,05 0,18 1,00
** Correlaciéon es significativa al 1%.




Factor

Educacion
padre

Educacién
madre

Ingreso

Expectativas

Gasto directo

Docentes
totales

Razodn

Corporacién

Afios de. |
N

Nota: El analisis se hace a partir de la muestra de Hurtado (2008) compuesta por 86
docentes.

El porcentaje de varianza explicada indica que practicamente un 60% de la variacién
del rendimiento académico se relaciona con estas variables de control, por lo que
cierto porcentaje de la variacion restante puede atribuirse a las variables propias de las
relaciones interpersonales que se dan en el establecimiento. Para saber qué variables
se van a incluir a la regresion, se sigue el siguiente procedimiento explicado
anteriormente.

Se encuentra que 39 casos (52,8%) presentan residuos negativos y 36 casos (47,2%)
presentan residuos positivos. Con el objetivo de encontrar estas diferencias
significativas, se realizan analisis MANOVA para cada variable con respecto a los dos
grupos (residuos positivos y negativos). Se realiza primero el analisis para el conjunto
de variables y luego los efectos principales de cada dimensién. Tras esto, se agregan a
la regresion las dimensiones que presentan diferencias significativas. Ahora se
presenta el analisis para cada variable.

El detalle de los andlisis de varianza se presenta en el Anexo K y, en ellos, se aprecia
que las dimensiones que varian significativamente son: énfasis académico vy
compromiso interno.

Estas dimensiones se agregan ahora como predictores del modelo de regresién y se
obtienen los resultados que se muestran en las siguientes tablas.

86



Tabla 5-46. Coeficientes regresion con variables de relacion interpersonal

Coeficientes no | Coeficientes

estandarizados estandarizados t Sig.

B Std. Error Beta
(Constant) 77,684 25,953 2993 [ .004
"*”“Sri : 2 039 184 -017 211 | 834
Expectativas 13,261 5.807 .358 2284 | 026
Razan -037 421 -.008 -087 | .93
Docentes totales 012 149 .aog 081 936
corporacion -2,387 4,136 -.048 =577 | 566
Edug. padre -4 565 3127 -324 -1.460 | 150
Educ. madre £.430 3.546 430 1.813 | .075
Ingreso 16,539 7.234 .395 2,286 | 026
Gasto directo -4 794 7.245 -.ng9z2 - 662 | 5310
Enfasi démi

MIasts acacemico 1 ¢ g7 3322 219 2432 | 018

Compromiso 2882 4.839 049 506 | 554
intermno

Tabla 5-47. Varianza explicada regresion con variables de relacion interpersonal

Rn2
= R a2 ajustado Error Est.
817 Nl 607 14,10384

Se aprecia que ahora se explica un 66,8% de la varianza del compromiso (60,7%
segln coeficiente ajustado), es decir, el poder explicativo aumento desde el 59%
anterior. Los predictores mas importantes en esta nueva regresion son el ingreso, el
énfasis académico, las expectativas de los padres, el ingreso mensual y el nivel
educacional de la madre.
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Es interesante analizar qué sucede si se realiza la regresidén con el método stepwise, en
el que se ingresan a la regresion aquellos predictores que explican un mayor
porcentaje de varianza. Los resultados de esta regresion se muestran a continuacion.

Tabla 5-48. Coeficientes regresion stepwise

Coeficientes no | Coeficientes
estandanzados estandarizados t S1g.
B Std. Error Beta
(Constant) G1.887 16.627 3.722 | .000
Educ. madre 5.867 2219 392 26441 .M
Enfasis 8 074 2 760 219 2925 | 005
académico
Expectativas 13.720 5.451 370 2517 .014

Tabla 5-49. Varianza explicada regresion stepwise

R~2
R R 2 ajustado Error Est.
794 631 614 13.96673

Vemos que el nivel explicativo disminuye a un 63,1% (61,4% segun coeficiente
ajustado) pero las tres variables que ingresan son significativas. Esto nos dice que las
expectativas de los padres, el nivel académico de la madre y un clima que dé énfasis a
lo académico influyen positiva y significativamente en el rendimiento académico de los
alumnos.

Si bien, sdlo énfasis académico y compromiso interno son estadisticamente
significativos al 5%, existen otras variables significativas al 10% que es un margen
aceptado en estudios relacionados con las Ciencias Sociales. Estas variables son: la
fidelidad a principios, que es una dimensiéon del liderazgo trascendente, las dos
dimensiones del liderazgo transaccional (consideraciéon individual y recompensa
contingente), la similitud con el establecimiento, que es una dimension del compromiso
y las oportunidades de participacion respecto a la toma de decisiones. Lo interesante
de estas variables es que, al igual que como ocurre en el caso de las variables de
control, estan muy correlacionadas entre si y conforman un Unico factor como se
muestra en las tablas siguientes:

Tabla 5-50. Correlaciones entre las variables propias del soft management
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== Correlacidn es significativa al 1%.

* Correlacién es significativa al 5%.

Tabla 5-51. Analisis Factorial de las variables del soft management

89



Factor

Enfasis
académico

Compromiso
(interno)

Recompensa
Contingente

Fidelidad a
principios

Consideracion
individual

decisiones)

Compromiso
(similitud)

El rendimiento académico de los estudiantes, queda entonces determinado en forma
importante por dos grandes factores. Un factor socioeconédmico compuesto por el nivel
educacional de ambos padres, las expectativas de los padres respecto al futuro
académico de los alumnos, el ingreso familiar y el gasto directo en educacién; y un
factor propio del soft management compuesto por: el énfasis académico (dimension
del clima escolar), el compromiso del docente con su labor, la fidelidad a principios del
director (dimension del liderazgo trascendente), las dimensiones de recompensa
contingente y consideracion individual (liderazgo transaccional), el compromiso del
docente con la escuela y las oportunidades de participacién en la toma de decisiones.

Al realizar una regresion con estos dos grandes factores como predictores, se obtiene
que entre ambos, explican un 61,5% de la varianza del rendimiento académico. Si bien
la influencia del factor socioeconémico es mayor, la influencia del factor propio de las
variables del soft management es igualmente significativa.

Resulta interesante comparar los resultados obtenidos en los dos analisis previamente
realizados. La tabla 5-52 muestra las variables que presentaron diferencias
significativas en el analisis del perfil de las escuelas de alto rendimiento y aquellas con
diferencias significativas en el analisis de regresion.

Tabla 5-52. Comparacién anélisis de perfil y anélisis de regresion®’

17 En rojo las variables con diferencias significativas al 5%, en gris aquellas

significativas al 10%.
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Dimenszion

Amnaliziz Perfil

Analiziz Regrezion

Lidarazgo

Capacidad dz sarvicio

Intzligencis smocional

Fidzlidad a principios

Influsncia individualizada {atributos)

Influencia individualizada {compromiso)

hlotivacion Inspiracionsl

Estimulacion intslectual

Considsracion individual

Facompensza contingsnts

(restidn por excepcion pasiva

Falta dz liderazgo

Clirna

Fzlacion dirsctor-docents

Fzlacion entre docentes

Enfasis académico

Influsncis dal dirsctor en sostansdorss

Grado dz carcenmis antrs colzgss

Confisnzs docente en dirsctor

Propansion a confiar

Beznezvolzncia

Compstencia

Apertura Comunicacional

Consistanecia

Similitud

Intzgridad

Cumplitniznto compromisos

Justicia

Confianza dirscta

Confisnzs antre docsntas

Bsanezvolancis

Compzteancia

Apertura Comunicacional

Intzgridad

Cumplimiznto compromisos

Confianzs dirscts

Continuacion Tabla Comparacién analisis de perfil y analisis de regresion
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Analisis Analisis
Dimension Perfil Regresion

Compromiso Compromiso {nexo/similitud)

Compromiso {intencidn de_abandang)

Compromiso {proyeccidn)

Compromiso {interno)

Motivacion Interés y disfrute

Satisfaccion Con la participacion

Con la tarea

Risp. Part, Toma de decisiones

Informacidn

Reconocimiento Recompensas no monetarias

Op. De Desarrollo

Op. Participacidn Toma de decisiones

Informacidn

Se aprecia que el énfasis académico, el compromiso con el establecimiento y con la
tarea y las oportunidades de participacion en la toma de decisiones son variables que
se repiten en ambos analisis, por lo que es importante tenerlas en cuenta a la hora de
analizar la gestion de las instituciones escolares.

La motivacion inspiracional (dimension del liderazgo transformacional), la justicia
(dimensién de la confianza) y las recompensas no monetarias pierden su importancia
cuando el analisis se controla por las variables socioeconémicas y demogréficas. Esto
quiere decir que si so6lo nos fijamos en el desempefio académico, el éxito de los
alumnos provoca que los docentes tengan una mejor percepcion del liderazgo del
director, lo sientan mas justo y sientan que los reconoce mas. O al revés, si a los
alumnos les va mal, los docentes se sienten menos inspirados por el director, lo
perciben menos justo (lo que debilita la confianza) y se sienten menos reconocidos.
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6. ANALISIS DE HIPOTESIS

A continuacién, se realiza el analisis de las hipdtesis de acuerdo a los resultados
encontrados anteriormente. Se realizan tres analisis distintos, con el fin de validar cada
una de estas hipédtesis. En primer lugar, se caracteriza la cultura escolar chilena a la
luz de los resultados encontrados a través del andlisis descriptivo y factorial. El
segundo analisis se refiere al perfil de las escuelas de alto rendimiento, en contraste
con aquellas que obtienen bajos puntajes, el que se obtiene de los contrastes de
varianza realizados. Finalmente, se analizan los resultados encontrados en el analisis
de regresién del puntaje SIMCE de matematicas.

6.1 Cultura organizacional de las escuelas chilenas

A la luz de los resultados obtenidos anteriormente, es posible analizar cdmo es la
cultura de los establecimientos educacionales en Chile.

En primer lugar, existen tres variables que se encuentran relacionadas y que permiten
establecer la forma en que los docentes perciben sus organizaciones: liderazgo, climay
confianza. El andlisis de estas variables entrega las claves para entender cémo es la
cultura de las escuelas chilenas.

6.1.1 Ambiente de Trabajo: Liderazgo, clima y confianza

Liderazgo

En Chile se distingue claramente la presencia de la ausencia de liderazgo, sin embargo,
no se distingue entre liderazgo transformacional y liderazgo transaccional (mismo
resultado en empresas y en colegios). No obstante, al incorporar las dimensiones del
liderazgo trascendente, el instrumento de medicidn es capaz de distinguir entre
dimensiones mas “intrinsecas” (propias del liderazgo transformacional) y otras mas
“extrinsecas” (propias del liderazgo transaccional). Esto es similar a lo que ocurre en
las empresas chilenas, pero hay una diferencia: en las empresas una parte del
liderazgo transformacional se une al liderazgo trascendente (influencia idealizada
atributos e influencia idealizada comportamiento) y otra al liderazgo transaccional
(motivacion inspiracional y estimulacion individual). En las escuelas, todas las
dimensiones del liderazgo transformacional se unen al liderazgo trascendente. Esta
situacion se da de manera idéntica en ambas muestras, demostrando que esta
caracteristica es propia a las instituciones educacionales. Asi, la motivacién intrinseca
resulta mas importante en las escuelas.

Los docentes son especialmente criticos con las recompensas que brindan sus
directores. Sus cuestionamientos tienen que ver tanto con el establecimiento de metas
como con la entrega misma de recompensas cuando hacen bien su trabajo. Sin
embargo, la decision mejor evaluada es motivacion inspiracional, que se refiere a cdmo
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el director se expresa acerca del futuro de la organizacién, incluyendo aquellas
preguntas referidas a la confianza que muestra el director respecto a las metas que
deben cumplirse. De esto se desprende que en las escuelas, las recompensas no
monetarias son mas valoradas, a diferencia de lo que ocurre en las empresas donde lo
que prima es lo monetario. Esto nos lleva a pensar que los docentes perciben que sus
directores no siempre realizan las cosas que expresan, pues hacen referencia a metas
pero no las especifican. La gestidon directiva es entonces percibida como poco rigurosa.

El hecho de que los docentes sean capaces de distinguir entre un estilo de liderazgo
transformacional/trascendente y uno transaccional, sumado al hecho de que perciben
que los directores no son marcadamente rigurosos permite pensar que el liderazgo en
las instituciones escolares esta enfatizando lo “soft”, es decir, los directores quieren
mostrarse preocupados de los temas, pero no necesariamente llevan esto a la practica.

Clima

La caracterizacion del clima nos indica en primer lugar que los docentes son capaces
de diferenciar claramente las relaciones que se dan dentro de la institucién. Distinguen
entre la relacion con el director, con sus colegas y con la institucion. En la muestra de
PuentesUC, los docentes incluso agrupan la dimensidn de relacion con el director con la
influencia del director en el docente, es decir, separan tres ambientes claros: director,
colegas y el establecimiento.

Es importante sefialar que el clima puede variar en las distintas dependencias
administrativas. En la dimensién de influencia del director en superiores se observa
que en los colegios particulares subvencionados los docentes perciben que los
directores tienen mas fuerza que en las dependencias municipales. Esto es bastante
I6gico, ya que, por ejemplo, los directores de colegios municipales no pueden fijar
recompensas nhi oportunidades de perfeccionamiento ya que estos temas son de
competencia de la corporacion o del departamento municipal.

En cuanto a la relacién con el director, es importante sefialar que los docentes no
distinguen entre la relacién administrativa y el lazo afectivo. Esta dimensién muestra
puntajes mas altos en las preguntas referidas al lazo afectivo (director amistoso y
amable, buenas relaciones humanas), mientras que en lo administrativo (revision de
planificaciones, fijar estandares de desempefio) los puntajes bajan. Esto indica que los
docentes perciben a un director de buen trato pero que no es eficiente en su gestién.

Confianza

Tanto docentes como directores valoran la integridad de su contraparte con puntajes
altos. También coinciden en la dimension peor evaluada: la similitud. Esto nos dice que
tanto docentes como directores manifiestan que no son similares en cuanto a sus
actitudes y preferencias.

Una de las componentes de la confianza, la competencia varia significativamente entre
las distintas dependencias administrativas. Los docentes de colegios cuya dependencia
es DAEM o particular subvencionado, encuentran que sus directores son mas
competentes que aquellos de corporaciones municipales.
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El andlisis factorial nos muestra caracteristicas distintivas de la cultura organizacional
de las escuelas. Es importante destacar que la competencia no estd asociada al factor
cognitivo, sino que al afectivo. Esto se da tanto para la confianza de los docentes en
los directores como de los directores en los docentes. El hecho de que la competencia
no se asocia a la dimensiéon cognitiva muestra que tanto docentes como directores
evallan el desempefio a través de los lazos afectivos que construyen. La muestra de
PuentesUC e aun mas clara en este sentido, pues en este caso todas las dimensiones,
salvo consistencia, cargan en el factor afectivo de la confianza.

Es importante destacar también los resultados de la regresion lineal sobre la confianza
directa. A través de los coeficientes de regresion se establecen las componentes mas
importantes que tienen los actores educacionales a la hora de confiar. En la muestra
de Espinosa (2007), se debe destacar, en primer lugar, que la componente mas
importante para que un docente confie en el director es la integridad, tal como ocurre
en el caso de la confianza de los subordinados hacia los jefes. Sin embargo, en el caso
de los directores, la principal componente para confiar en los docentes es la
benevolencia.

En ambos casos, tanto docentes como directores valoran mas factores afectivos para
entregar su confianza. Hay que destacar igualmente, que la competencia ocupa el
segundo lugar en importancia para la confianza de los docentes en los directores. Este
resultado contrasta con lo que se observa en las empresas, donde la competencia no
aparece como un factor importante para que los subordinados confien en sus jefes. De
todas formas, hay que tener presente que la competencia esta dentro del factor
afectivo segun la percepcién de los docentes. Otra diferencia con respecto a la
confianza en las empresas es que la apertura comunicacional es el segundo factor en
importancia para que el director confie en los docentes, mientras que en el caso de la
confianza de un jefe en los subordinados este factor no era relevante.

La muestra de PuentesUC confirma que los factores mas importantes son afectivos,
aunque en este caso, la principal componente de la confianza de los docentes en el
director es la apertura comunicacional, pero seguida de la integridad, lo que reafirma
que ésta es una dimension clave para que los docentes confien en sus directores.

En el caso de la confianza de los docentes en sus colegas, la muestra de Espinosa
(2007) muestra que el factor mas importante es la benevolencia, seguido de la
apertura comunicacional. La muestra de PuentesUC ubica en primer lugar el
cumplimiento de compromisos, seguido nuevamente por la apertura comunicacional.
Vemos en ambos casos que nuevamente los factores mas relevantes son los afectivos.

La muestra de PuentesUC agrega ademas la confianza del docente en el estudiante, la
que también carga en un solo factor, el afectivo. Esto confirma que los lazos afectivos
tifien todas las relaciones de confianza dentro de las instituciones escolares.

Se aprecia ademas que en el caso de las escuelas, estas tres variables estan altamente
correlacionadas, lo que indica que forman una dimensidén, la que es capaz de identificar
en un alto grado cdmo es la cultura de las instituciones escolares en nuestro pais. Es
relevante destacar que el liderazgo es fundamental para que exista un buen clima de
trabajo y para que los docentes confien en los directores.
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Se puede concluir del analisis de estas tres variables que la relacién entre el director y
los docentes esta tefiida por lo afectivo. Esto se aprecia en las percepciones del
liderazgo que tienen los docentes, en la imposibilidad de distinguir el contexto afectivo
del administrativo en las dimensiones del clima y en el analisis de la confianza, que nos
muestra que la decision de confiar, tanto el docente en el director como el director en
el docente, se toma desde el afecto y no desde la razén.

6.1.2 Lo que la escuela hace: reconocimiento y oportunidades de
participacion

Las decisiones que toman los directores afectan directamente a la percepciéon de
reconocimiento que tienen los docentes y al grado de oportunidades de participacion
que ellos notan.

Estudiar el reconocimiento permite complementar la caracterizacion que se ha hecho
de la relacién existente entre docentes y directores. El punto de partida es sefialar que
el reconocimiento es, entre todas las dimensiones presentes en el cuestionario, la peor
evaluada por los docentes.

También se destaca el hecho de que el reconocimiento es muy distinto segin la
dependencia del establecimiento. Tanto docentes como directores sefialan que en los
colegios particulares subvencionados existe un mayor nivel de reconocimiento. La
dimensiéon de recompensa monetaria es un ejemplo claro de esto, pues los directores
de colegios municipales no tienen dentro de sus facultades la posibilidad de entrega
recompensas monetarias, lo que si ocurre en los colegios particulares subvencionados.

El andlisis de los items del cuestionario indica que la gran mayoria de los docentes
declara que su sueldo no depende de su desempefio. Tampoco existen oportunidades
de desarrollo como capacitaciones o perfeccionamientos, ni felicitaciones publicas por
su labor. Junto con esto, los docentes sienten que sus logros nos son reconocidos, mas
aln que el reconocimiento no depende de la calidad de su trabajo. Hace sentido
entonces preguntarse de qué depende ese reconocimiento y la respuesta puede
extraerse de la caracterizacién de la cultura que ya se ha hecho: en las escuelas
predomina lo afectivo, por lo que no seria extrafio pensar que los directores reconocen
a los docentes dependiendo del lazo afectivo que han formado con ellos.

El analisis del reconocimiento, desde la perspectiva del director, muestra que los
directores sienten que entregan un nivel mayor de reconocimiento que el perciben los
docentes. Sin embargo, el promedio es igualmente bajo (inferior a los tres puntos) lo
que lleva a pensar que estan conscientes del poco reconocimiento que hacen de la
labor de los docentes. Especialmente en las escuelas municipales, los docentes
declaran que no tienen la posibilidad de efectuar recompensas monetarias. Sin
embargo, es cuestionable el hecho de que tampoco entreguen recompensas no
monetarias ya que eso va mas en su disposicidn e iniciativa.

Igualmente relevante es el analisis de las oportunidades de participacién. Los docentes
sienten que tienen muy pocas oportunidades de participar en temas relacionados con
el disefio de sus labores y con el reconocimiento (incentivos, capacitaciones). Por el

96



contrario, si sienten que pueden participar en lo que ocurre dentro del aula (disciplina,
cantidad de tareas).

Si se incluye en la discusion la percepcion de los directores, es claro que ellos sienten
gue entregan muchas mas oportunidades de participacion que las que estan
percibiendo los docentes. Esto nos vuelve a ratificar la manera en que los directores
ejercen su liderazgo, pues ellos perciben que estdan dando muchas oportunidades de
participar, pero eso no se ve reflejado en la practica: ni en lo que percibe el docente,
ni en los resultados que obtiene su escuela.

La relacidon entre estas dos variables indica que ambas se encuentran altamente
correlacionadas, dandole sentido a que formen un nivel independiente al resto de las
variables.

6.1.3 La Intimidad del profesor: compromiso, motivacion,
satisfaccion y disposicion a participar

Las percepciones de los docentes respecto a sus labores y al establecimiento en el que
se encuentran los llevan a un mayor o menor grado de compromiso, motivacion,
satisfaccion y disposicién a participar.

Los analisis hechos a estas variables nos permiten decir que los docentes de las
escuelas chilenas tienen niveles altos de compromiso y motivacion, asi también debe
destacarse que estan altamente dispuestos a participar. La satisfaccion debe evaluarse
en sus dimensiones ya que si bien los docentes se sienten satisfechos en relacién a las
tareas que realizan, no se encuentran satisfechos con el nivel de informacion que
manejan.

La disposicion a participar que los docentes perciben que tienen es mayor a la que
perciben los directores. Existe claramente un desajuste entre ambas visiones, que
puede explicarse por el hecho de que los docentes tienen la intencidon de participar
pero no existen los medios para que esta intencidon pueda expresarse a los superiores.

También es interesante notar que los docentes en la muestra de Espinosa (2007) son
capaces de distinguir que el compromiso que tienen se refiere a distintas dimensiones:
nexo con el establecimiento, intencion de abandono, futuro o proyeccion del
establecimiento y lealtad hacia el establecimiento. En este sentido, destaca que los
docentes estan altamente comprometidos con el futuro de los estudiantes y de la
institucion.

La muestra de PuentesUC nuevamente indica que éste es un constructo
multidimensional, pero la agrupacion de los items es un tanto distinta; el nexo y la
lealtad se agrupan en dos dimensiones distintas: compromiso interno y el compromiso
con la institucidn. El compromiso interno se refiere a los sentimientos de los docentes y
el compromiso con la institucion se refiere a evaluaciones mas externas de las
caracteristicas de ésta.
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El compromiso varia significativamente entre las dependencias administrativas. Los
docentes de colegios municipales tienen una mayor intencién de abandono que
aquellos de colegios particulares subvencionados. Por otra parte, los docentes de
escuelas pertenecientes a corporaciones municipales se sienten mas comprometidos
con el futuro del establecimiento y de sus estudiantes, esto puede interpretarse como
gue se sienten mas responsables del éxito de sus estudiantes.

Si se analizan las relaciones entre estas variables, se aprecia que altos niveles de
motivacién y disposicién a participar se relacionan a altos niveles de satisfaccién. Esto
implica que los docentes se sienten satisfechos con su labor cuando estdn motivados
con lo que hacen y se interesan por participar en las decisiones que afectan su labor.

6.1.4 Validacion de la hipotesis N°1

La hipotesis numero 1 se presenta a continuacion.

Hipdtesis 1: Al realizar un contraste entre la cultura organizacional de las empresas y
de las escuelas chilenas, se pueden encontrar rasgos que son distintivos de la realidad
de las instituciones escolares.

El andlisis de todas las variables permite establecer que la cultura escolar chilena
difiere de la cultura empresarial. Las principales diferencias se refieren al liderazgo, la
confianza y el reconocimiento. La siguiente tabla muestra una comparacién entre la

cultura empresarial y la cultura escolar.

Tabla 6-1. Diferencia entre cultura escolar y cultura empresarial
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Culturs empresas

| Culturz escuelas

Liderzzgo

. 2z dimenziones del liderazgo
transformacional s2 dividen entre los
estilos trascendents v transsccionzl

#  Elliderarge predominants es el
tranz=sceionzl.

Completa distmeion entre liderargo
tranzzccionzl (factores extrinzeces) v
transformactonzl trascendsents (fzctores
mtrmzeces)

Ezsun liderzrgo baszde principelments en
carzcteristicas del soff managemeant

¢ Lzconfiznzz cognitiva 23 un constructe

multidimensionzl v 1z afective,
unidimenszionzl.

¢+ Lzcompstenciz 32 zsociz 2 factor
cognitive de 12 confianze.

* El components principal para que el
subordinzde confie en sujefe ez la
mregridad.

« El components principal para que un jefa

confiz =n sus subordmados 23 a2
mregridad.

*  Dependiendo de quisn confie, se valorzn
mas factores afactives (subordmados) o

cognitrves (Jefes).

Lz confiznza cognitiva 5 un constructe
multidimensionzl v 1z afectiva,
untdimensionzl.

Lz competenciz 32 zseciz 2 factor afective de
lz confianza,

El componente principel pera que &l docents
confiz en su director 23 1z integridad.

El compenents principel parz que un divector
confie en sus subordmades 31z

bensvelsncia

Totzlments tefitda por lo afectivo.

Compromizc

+ Ezun constructe multidimsnzional.

Ezun conztructe multidimenszional.

Motrvacion

¢  Altos niveles de motivacion (interss v
dizfrute).

Altos niveles de motivacion (intsrés v
dizfrute).

Satizfaccion

¢  Altosniveles de satisfzecion en general.

Altos niveles de sz cion con latarez v
bajos niveles respecto 21z satisfzccion con lz
participacion.

Continuacién Tabla Diferencia entre cultura escolar y cultura empresarial




Culturz smpresas | Cultirz escuelas

Participacion
= Sepercibe una brecha entre las = Sepercibe una brechz entre las oportunidades
cportunidades de perticipacien v la de participacion v la disposicion 2 participar.

dizposicion 2 participar.

Feconecmisnto
¢ DNpsepereibe distincion sntre racompensas ¢ Losdocentss soncapaces de distmguir entrs
monstarizs ¥ 0o monstarizs. recOmMpensas monstarias ¥ 0o monstarizs,

Felzcionss entrs laz varizbles

¢  Elliderzrgo demas zlte nivel nfluys ¢  Ellidersrpo demss zlte nivel mfluve positive
positi ignificativaments en los niveles v significativaments en los niveles de
deconfiznza del subordinade en sujefe. confiznza del decente en su director.

¢  Elliderzrgo v el climz mfluysn en 2l
compromizse de los subordinados. ¢ FElliderazge v el clima mfluyen en el

compromize de los decentss.

* Lzbrechs en la participacion afectz en
formz negative 1z sanizfaceiin. ¢ Labrechz en lz participacion afects en forme

negativa la satisfaccion.

«  El reconccimisnte mfluye positiva v
significativements en £l compromise. +  DNopexists evidenciz de unz mflusneiz positiva
v signifieative del reconocimisnte sobrs £
COMPromise.

En la tabla anterior se aprecia que no existe comparacidén en cuanto al clima, ya que
esta variable no ha sido explicitamente medida en las empresas chilenas. Se observa
ademas, que tanto el compromiso como la motivacién y la participacion son similares
en ambos mundos, lo que permite inferir que las actitudes hacia el trabajo de los
docentes y de los subordinados son similares, pero no asi las variables de la relacion
que se da con los superiores y jefes, respectivamente. Las relaciones entre las
variables también se dan en forma similar, mostrando que independiente de que el
liderazgo se perciba de distinta manera en el contexto escolar, influye positivamente
en la confianza y en el compromiso. Esto no ocurre con la influencia del reconocimiento
sobre el compromiso, lo que se explica a través de las criticas que hacen los docentes
a la forma en que son reconocidos.

En suma, se valida esta hipotesis ya que efectivamente la cultura escolar chilena

presenta caracteristicas distintivas, las que indican que el contexto de las instituciones
escolares es muy diferente al de las empresas.
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6.2 Perfil de las escuelas de alto rendimiento

El analisis de varianzas realizado a las variables de relacidén interpersonal nos muestra
que existen claras diferencias que permiten distinguir a las escuelas de bajo
rendimiento de aquellas de alto rendimiento.

6.2.1 Percepcion del docente

Los resultados del analisis indican que existen diferencias significativas en gran parte
de las variables estudiadas. Entre las variables que presentan niveles similares para los
colegios de alto y bajo rendimiento se cuenta la confianza entre los docentes, la
motivacion, la satisfaccion y la disposicion a participar.

Las restantes variables, en cambio, muestran que se puede establecer un perfil que
muestre qué hacen las escuelas de alto rendimiento en forma distinta en los temas de
relaciones interpersonales. A modo de resumen, podriamos decir que en las escuelas
de alto rendimiento, con respecto a aquellas de bajo rendimiento, existe:

Un mayor nivel de liderazgo trascendente/transformacional, con especial énfasis en la
motivacién inspiracional.

Un mejor clima académico, particularmente en cuanto al énfasis académico.
Una percepcion de que el director es mas justo. (Dimensidn de la confianza).

Un mayor grado de compromiso, esencialmente en cuanto al nexo y lealtad hacia el
establecimiento.

Un mayor grado de reconocimiento, particularmente en cuanto a las recompensas no
monetarias.

Un mayor grado de oportunidades de participaciéon, especialmente respecto a la toma
de decisiones concernientes a la tarea.

Figura 6-1. Perfil percepcion docente.
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Es importante destacar que en general, todos los docentes de la muestra se muestran
altamente motivados, satisfechos con su tarea y con una buena disposicion a
participar. Todas estas variables se relacionan con la percepcién de los docentes
respecto a sus condiciones laborales. Entonces, en general, los docentes perciben de
igual modo las condiciones en que desempefian su labor.

¢Qué marca entonces la diferencia? El perfil encontrado nos muestra que los docentes
que lograron un alto desempefio académico en el SIMCE perciben que su director se
comporta como un lider trascendente/transformacional, que los motiva a través de sus
acciones.

El clima académico también marca pautas respecto al desempefio. Los docentes que
alcanzaron puntajes altos perciben un mejor clima, especialmente un clima que pone
énfasis en lo académico. También se encuentra que estos docentes sienten que su
director es mas justo, aunque en general la confianza en el director es similar para
toda la muestra.

En cuanto a sus reacciones ante las condiciones laborales, se encuentra que la Unica
diferencia es que estos docentes se sienten mas comprometidos con su
establecimiento, tienen un mayor nexo y son mas leales con la escuela.

Finalmente, al hacer referencia a las percepciones que tiene los docentes de las
decisiones directivas, se aprecia que estas variables difieren claramente entre los
colegios de buen desempefio y aquellos de malos resultados. En primer lugar, se
aprecia que los docentes con cursos de buen rendimiento se sienten mas reconocidos,
especialmente en cuanto a las recompensas no monetarias. Junto con ello, también
perciben mayores oportunidades de participacion, particularmente en cuanto a sus
labores.
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Si se analiza entonces este perfil, se puede concluir que el director es clave para
explicar la diferencia de rendimiento. Un director que motiva a sus docentes con su
ejemplo, que sea justo, que logre crear un clima académico con énfasis en lo
académico, que recompense adecuadamente a los docentes y les brinda mayores
oportunidades participacion va a ser capaz de tener un docente comprometido, el que
va a lograr tener un buen desempefio con su curso.

6.2.2 Percepcion del director

Se analiza ahora la perspectiva del director. Se pretende entender qué es lo que los
directores de colegios de buen desempeno sienten que estadn haciendo distinto, en
comparacién con aquellos directores de colegios de peor desempefio.

Los resultados nos muestran que las oportunidades de participacion no arrojan
diferencias significativas. Todos los directores de la muestra perciben que dan las
mismas oportunidades. El conjunto de dimensiones que conforma la confianza tampoco
presenta diferencias significativas, sin embargo, algunas de las dimensiones por
separado si son significativamente distintas.

El resto de las variables presentan diferencias, por lo que se puede concluir que los
directores de colegios de alto y bajo rendimiento perciben diferencias significativas en
las variables de relacién interpersonal. Estas son:

Una mayor propensién a confiar por parte de los directores de colegios de alto
rendimiento.

Un nivel mas alto de confianza directa hacia los docentes por parte de los directores de
colegios de alto rendimiento.

Los directores de colegios de alto rendimiento perciben un mayor nivel en la
disposicion a participar en la toma de decisiones relacionadas con la tarea y con los
temas organizacionales, de parte de sus docentes.

Un mayor nivel de reconocimiento percibido en los colegios de buen desempefio,
particularmente en cuanto a recompensas monetarias y mejoras laborales.

Los directores de escuelas de alto rendimiento tienen una percepcion mas alta del
desempefio de sus docentes.

Figura 6-2. Perfil desde la percepcién del director.
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Los directores de las escuelas de buen desempefio tienen una mayor propensiéon a
confiar y, ademas, tienen un nivel de confianza directa mas alto en sus docentes.
Ademas de esto, perciben que sus docentes tienen una mayor disposicion a participar.

Otro punto importante es que, al igual que los docentes, estdn conscientes de que
entregan un mayor reconocimiento, tanto en recompensas no monetarias como en
mejoras laborales.

Finalmente, debe sefialarse que, en general, estos directores evalian de mejor manera
el desempefio de los docentes. Este resultado tiene mas sentido como una
consecuencia del buen desempefio. Los docentes que obtienen mejores resultados son
mejor evaluados que los que no lo logran

El andlisis del perfil de los directores confirma la importancia del reconocimiento. Tanto
directores como docentes de escuelas con buenos resultados concuerdan en que en
ellas se reconoce la labor de los docentes, especialmente en forma de recompensas no
monetarias. Los directores, ademas, entregan una nueva mirada al tema de la
participacion; ellos declaran que los docentes con buenos desempefios estdn mas
dispuestos a participar.

6.2.3 Validacion de la hipotesis N°2
La hipdtesis nimero 2 se presenta a continuacion.

Hipdtesis 2: Las escuelas que obtienen buenos resultados académicos presentan un
perfil distintivo en relacién a las variables interpersonales que se dan en su interior.

Ambos perfiles nos dejan en claro que efectivamente existen diferencias significativas
entre lo que hacen las escuelas de buen desempefio y las que tienen bajos resultados.
La relacién entre docente y director, ademas del clima académico marcan la clave en
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estos perfiles. El estilo de liderazgo, el reconocimiento de la labor docente y la
participacion son variables relevantes que marcan diferencias a la hora de analizar las
diferencias entre las escuelas de alto y bajo rendimiento académico. Es por ello que la
segunda hipdtesis también se valida.

6.3 Influencia de las variables del soft management en el

rendimiento académico

El andlisis de regresién realizado para explicar el rendimiento académico de los
alumnos arroja interesantes resultados. En primer lugar, es innegable que existen
factores externos que afectan el resultado académico. La regresion hecha con las
variables de control indica que el nivel educacional de los padres, las expectativas
acerca del futuro escolar de los alumnos y el ingreso mensual de la familia, son
variables significativas a la hora de explicar el rendimiento de los alumnos.

Al ingresar las variables propias de las relaciones interpersonales, se produce
I6gicamente un aumento en el nivel explicativo de la regresién, pues tenemos mas
predictores. Es importante destacar que la dimensién del clima denominada énfasis
académico es un predictor altamente significativo. El nivel de compromiso interno es
también una variable relevante a la hora de explicar el rendimiento académico.

El andlisis muestra con claridad que existen dos factores que impactan en el
rendimiento académico. Un factor socioeconémico y un factor propio de las variables
del soft management. Si bien el factor socioecondmico tiene mas peso en la regresion,
el otro factor es también significativo. Esto confirma la importancia que tienen estas
variables en el desempefio académico de los alumnos.

Es importante destacar la implicancia de los coeficientes encontrados. Siempre
teniendo en cuenta el nivel de significacién de cada uno de ellos, es importante
analizarlos en conjunto. En primer lugar, se aprecia que la gran parte de las variables
de control, son intrinsecas a la realidad del establecimiento o del alumno y su familia.
Esto quiere decir que es muy dificil intervenir en ellas para modificarlas. Por ejemplo,
no se puede modificar el grupo socioecondmico del establecimiento, el nivel
educacional de los padres o su ingreso mensual. Sin embargo, las variables propias de
las relaciones interpersonales si son modificables ya que dependen de las interacciones
que se dan entre el director y los docentes del establecimiento. Siendo cuidadosos con
el analisis, se puede ver la modificacion en el puntaje SIMCE cuando varian las
variables representativas del soft management. Para el caso de la muestra de
PuentesUC, si se mantienen todas las otras variables constantes, un aumento en un
punto en el nivel del énfasis académico implica casi ocho puntos de aumento en el
puntaje SIMCE del establecimiento. Del mismo modo, si aumenta un punto la escala de
compromiso interno, manteniendo todo lo demas constante, el aumento en el puntaje
seria de unos 3 puntos. En suma, si se mejora un nivel en cada una de estas
dimensiones, y el resto de los regresores no se altera, el puntaje SIMCE del
establecimiento aumenta en 11 puntos, lo que es una variacién importante de
desempefio.
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6.3.1 Validacion de la hipétesis N° 3
La hipotesis N© 3 se enuncia nuevamente para proceder a analizar su validez.

Hipdtesis 3: Las variables propias del soft management explican parte del rendimiento
académico de los alumnos.

La regresion hecha para la muestra del programa PuentesUC indica que efectivamente
existen variables propias de las relaciones interpersonales que son significativas al
momento de explicar el rendimiento académico de los alumnos. Es importante destacar
que el énfasis académico, que es una dimension del clima, es una de las variables mas
significativas a la hora de explicar el puntaje en la prueba SIMCE de los alumnos. El
analisis hecho de las variables del soft management indica que entre ellas estan
practicamente todas interrelacionadas, por lo que esta influencia del clima en el
rendimiento indica que, por ejemplo, el liderazgo y la confianza también influyen
indirectamente en el resultado alcanzado por los estudiantes. Por lo tanto, existe
evidencia para validar la hipdtesis numero tres.
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7. CONCLUSIONES

Los objetivos de esta investigacién apuntaban a determinar en qué nivel las diferencias
de rendimiento entre colegios de similares caracteristicas se explicaban a través de las
relaciones interpersonales. En particular, identificar estas variables, medirlas, analizar
su relevancia y las relaciones existentes entre ellas y determinar como afectan el
rendimiento académico de los estudiantes.

La metodologia utilizada para lograr estos objetivos fue el analisis de las respuestas
que 436 docentes y 281 directores dieron a un cuestionario aplicado en la
investigacion de Lorena Espinosa (2006). A esta muestra, se agregd la de 86 docentes
de colegios municipales pertenecientes a la red de municipios del Programa PuentesUC
de la Pontificia Universidad Catolica.

Para determinar las variables que se midieron, se realizé una revisidon bibliografica, la
gue permitié determinar qué variables caracterizaban las relaciones interpersonales en
las instituciones escolares. En primer lugar, se encuentran tres variables que permiten
caracterizar el ambiente de trabajo de las escuelas: liderazgo, clima y confianza. Se
observa, ademas, que las decisiones que toma la autoridad escolar modifican otras
variables estudiadas, lo que la escuela hace: reconocimiento y oportunidades de
participacion. Estas variables, a su vez, influyen sobre las percepciones que los
docentes tienen acerca de sus condiciones de trabajo. Precisamente, estas
percepciones sobre el entorno laboral conforman la intimidad del profesor; el tercer
grupo de variables: compromiso, motivacidn, satisfaccion y disposicion a participar.
Este conjunto de variables permite explicar como son las relaciones interpersonales en
las escuelas chilenas.

Se trazaron tres hipdtesis de trabajo, la primera se referia a que la cultura
organizacional de las escuelas chilenas diferia de la cultura de las empresas,
ampliamente estudiada anteriormente. La segunda hipédtesis planteaba que los colegios
de alto rendimiento se pueden diferenciar de aquellos con rendimientos bajos a través
de estas relaciones interpersonales. Finalmente, se afirmaba que las variables propias
del soft management son capaces de explicar parte del rendimiento académico de los
alumnos.

El andlisis de la primera hipétesis se hizo a través de la caracterizacion de la cultura de
las instituciones escolares. Para ellos, se realizé un analisis factorial de las dimensiones
de cada variable y se estudiaron las relaciones existentes entre ellas. Este analisis
permitid comprender cémo funcionan estas instituciones en cuanto a sus relaciones
interpersonales.

El liderazgo en las escuelas chilenas esta basado esencialmente en lo soft. Esto se
aprecia a través de las percepciones que tienen los docentes de sus directores. Los
estilos de liderazgo marcan una clara distincidn, pues solo se distinguen tres tipos de
lideres: el transformacional/trascendente, el transaccional y el liderazgo
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correctivo/evasivo o no lider. Esto no se da en las empresas, donde las dimensiones
del liderazgo transformacional se dividen entre el liderazgo trascendente y el
transaccional. El liderazgo en las escuelas apela mas a la motivacion intrinseca, a las
recompensas que son no monetarias, a diferencia de lo que ocurre en las empresas.

El analisis del clima también permite analizar la relacion que se da entre el director y
los docentes. Los docentes evallan a sus directores como amables pero deficientes en
su gestidon administrativa.

El analisis de la confianza confirma que las relaciones dentro de las escuelas estan
absolutamente tefiidas por lo afectivo. Tanto docentes como directores incluyen la
competencia entre los factores afectivos. Esto quiere decir que al evaluar cuan
competente es la otra persona, los criterios que se utilizan se basan en el lazo afectivo
gue se ha formado. Ademas, para todos los niveles de confianza (director-docente,
docente-docente, docente-director y docente-alumno) las variables que mas importan
son las afectivas. Esto difiere notoriamente de la realidad que se encontré en las
empresas.

La percepcion que los docentes tienen del reconocimiento sigue la linea de lo anterior.
Los docentes sienten que los reconocimientos no dependen de su desempefio laboral.
Esto tiene sentido en una organizacion donde prima lo afectivo, ya que el desempeno
laboral pasa a segundo plano y lo que predomina es el lazo afectivo que se crea.

Es interesante analizar la interaccidon que se da entre rendimiento y dependencia para
la variable de reconocimiento. Los docentes de establecimientos cuyos alumnos
obtienen buenos puntajes y que dependen de corporaciones municipales obtienen
bajas recompensas monetarias (incluso, los docentes de establecimientos con bajos
puntajes obtienen mas recompensas monetarias), pero altos niveles de recompensas
no monetarias y de oportunidades de desarrollo. En cambio, los docentes de
establecimientos de dependencia DAEM no distinguen ninguna dimensién; el
reconocimiento no muestra ninguna diferencia entre las escuelas de alto y bajo
rendimiento. Finalmente, los docentes de escuelas particulares subvencionadas que
obtuvieron mejores puntajes tienen niveles mas altos de reconocimiento en todas las
dimensiones, en comparacion con sus colegas que obtuvieron peores puntajes.

Las oportunidades de participacion también permiten avalar que el liderazgo del
director estd basado en lo soft. Los directores perciben que dan amplias oportunidades
de participacién, pero esto no se ve reflejado en lo que efectivamente perciben los
docentes, mucho menos se refleja en los resultados obtenidos ni en la capacidad de
ejercer un liderazgo principalmente académico o administrativo. Los docentes perciben
que tienen ciertas libertades en la sala de clases pero que no pueden participar en
decisiones que afectan directamente su trabajo como temas organizacionales.

El anadlisis de las percepciones de los docentes acerca de sus condiciones de trabajo
muestra que en forma transversal, los docentes se encuentran motivados vy
comprometidos con su trabajo. Aparece la idea del profesor con vocacién por la
ensefianza, pues a pesar de que no son bien recompensados, la mayoria de los
docentes se sienten satisfechos con las labores que desempefia. También se destaca
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gue a pesar de que perciban pocas oportunidades, estan altamente dispuestos a
participar de todos los temas que conciernen a sus labores.

La caracterizacion de la cultura organizacional presentd diferencias importantes con el
caso de las empresas, por lo que se validdé la primera hipdtesis. Esto indica que
quienes decidan trabajar con las relaciones interpersonales dentro de estas
instituciones deben tener en claro que muchas de las conclusiones que se han extraido
del estudio de las empresas no son aplicables a este mundo, pues tiene caracteristicas
que lo hacen distintivo.

La divisién de las variables en tres grupos resulté acertada de acuerdo a los resultados
obtenidos al analizar las relaciones entre las variables. Las variables propias del
ambiente de trabajo (liderazgo, clima y confianza) y las percepciones de los docentes
respecto a lo que la escuela hace (reconocimiento y oportunidades de participaciéon), se
encuentran altamente correlacionadas entre si, formando dos grupos muy claros. Las
variables de la intimidad del profesor (compromiso, motivacion, satisfaccion y
disposicién a participar), no se encuentran tan correlacionadas entre ellas pero si son
explicadas por las variables de los otros dos grupos; es decir, las actitudes que tienen
los docentes son influenciadas por la cultura organizacional y por la gestion directiva.
Esto se comprob6 en ambas muestras, con idénticos resultados.

En general, la segunda muestra permitié confirmar los resultados obtenidos en una
primera instancia. Esto permite que las conclusiones sean mas robustas y que la
caracterizacion de la cultura escolar se encuentre mas cercana a la realidad.

El analisis de varianzas hecho para todas las variables permitié establecer un perfil de
las escuelas de alto rendimiento en la prueba SIMCE. El andlisis de las percepciones de
los docentes acerca de las variables permite encontrar diferencias significativas entre
los colegios de desempefios disimiles. La figura del director es nuevamente la clave
para entender las diferencias. Se encuentra que en los colegios de buen rendimiento,
el director motiva a sus docentes con su ejemplo, es justo, logra crear un clima
académico con énfasis en lo académico, recompensa adecuadamente a los docentes y
les brinda mayores oportunidades participacion. Las percepciones de los directores
afaden ademds que los docentes tienen mas disposicidon a participar y reafirman la
importancia de reconocer el buen desempefo de los docentes.

Es importante notar que las variables que muestran diferencias significativas entre las
escuelas de alto y bajo rendimiento, pertenecen en su mayoria a las variables mas
representativas de la cultura y a las percepciones de las decisiones directivas. Salvo
compromiso, ninguna variable de las actitudes del docente hacia su labor aparece. Si
se tiene en cuenta que estas son apreciaciones del docente, se puede pensar que los
profesores sienten que las diferencias en el rendimiento depende mas fuertemente de
variables que escapan a su control. Es decir, hacen una atribucidn externa de las
diferencias en el rendimiento. Esto es una caracteristica importante de la cultura
organizacional de las escuelas chilenas.

La ultima hipoétesis se analizd realizando una regresion de distintas variables sobre el
rendimiento académico. Las variables ingresadas a la regresién se escogieron de la
literatura asociada y se seleccionaron aquellas representativas de la realidad de la
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muestra. Con esta regresion se explicd un porcentaje importante de la varianza del
rendimiento pero también quedd bastante por explicar. Esto lleva a pensar que dentro
del error pueden encontrarse variables propias del soft management. Con el fin de
determinar estas variables, se analizaron los residuos de la regresién. Cuando una
escuela obtiene un puntaje real que estd por sobre lo que estd prediciendo la
regresiéon, puede pensarse que aquellas variables que no estan siendo medidas pueden
estar explicando esta diferencia. Es decir, al hacer bien estas cosas su puntaje es mas
alto. Lo mismo ocurre en el caso contrario, cuando una escuela obtiene un puntaje
menor al predicho, las variables no medidas pueden estar bajando el puntaje que se
espera.

Los resultados de la regresion apuntan a una dimension en particular como altamente
significativa a la hora de explicar el rendimiento académico: el énfasis académico, que
es una variable propia del clima escolar. Es importante, entonces, explicar a qué se
refiere este concepto. Un clima escolar con énfasis en lo académico se caracteriza por
estudiantes interesados por aprender, participar y cooperar en la sala de clases y que
se esfuerzan por mejorar sus calificaciones. El ambiente de trabajo dentro de la sala de
clases debe ser ordenado y serio; y la escuela debe fijar altos estandares de
desempefio. Finalmente, otra caracteristica distintiva de esta variable es que tanto el
equipo directivo como los docentes tienen altas expectativas acerca del desempefio de
los estudiantes. Los resultados obtenidos permiten concluir que estas caracteristicas
son claves para lograr que los estudiantes mejores su desempeno académico. El
compromiso y las oportunidades de participacion, también resultan muy relacionadas
con el rendimiento académico. Ambas variables se repiten tanto en el analisis del perfil
de las escuelas de alto rendimiento como en el analisis de regresion. Esto lleva a
recomendar que es necesario lograr que los docentes se sientan comprometidos con el
establecimiento, difundir un sentido de pertenencia que va a ser a la larga beneficiosos
para los alumnos. Ademas, se deben buscar instancias para que los docentes puedan
hacer valer sus opiniones no sélo en la sala de clases, sino hacerlos participes del
proceso completo de ensefianza, dandole importancia a sus opiniones al momento de
tomar decisiones relativas al desarrollo del establecimiento.

Las relaciones entre las variables muestran que practicamente todas se presentan
correlacionadas. Esto se da tanto para las variables socioeconédmicas como para las
variables propias de la relacion entre el director y los profesores. Aparecen dos
grandes factores explicando el rendimiento académico. Es por ello que cualquier
variable que influya en el rendimiento académico implica que una serie de
interacciones debe modificarse para lograr que esta variable en particular se
modifique. Esto muestra la importancia de las relaciones interpersonales dentro de las
instituciones escolares.

Por todo lo anterior, se postula que mejorar el conjunto de las variables es altamente
beneficioso para toda la comunidad escolar. A modo de ejemplo, se puede afirmar que
invertir en estas variables puede generar mejores lideres, los que van a aumentar los
niveles de confianza y a desarrollar un clima de trabajo agradable. Los directores, a su
vez, deben ser capaces de recompensar adecuadamente a sus docentes y disminuir la
brecha entre la disposiciéon a participar y las oportunidades que realmente brindan.
Esto conllevaréd a docentes mas comprometidos, motivados y satisfechos, lo que
finalmente podra traducirse en un aumento en el rendimiento de los estudiantes.
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Es muy importante que las escuelas y los organismos encargados de la educacion
muevan su foco a las relaciones que se dan entre los actores de la comunidad
educativa. Siendo tan relevante la educacion para el desarrollo de nuestro pais, no se
debe dejar de lado los malos e desiguales resultados que obtienen los colegios de
menores recursos. Si bien son muchas las variables que influyen en el rendimiento
académico de los alumnos, la presente investigacion muestra que es relevante
ocuparse del soft management dentro de las escuelas chilenas. Deben tomarse
medidas concretas que permitan capacitar a los directores en estos temas y lograr que
el ambiente de trabajo que se dé dentro de las escuelas sea el indicado para un
proceso de aprendizaje exitoso. Este es quizas el aporte mas relevante de esta
investigacion y una de las principales conclusiones: si bien el factor socioeconémico es
muy relevante, el trabajar en mejorar la gestion en las instituciones educacionales, a
través de las relaciones entre los directores y los docentes, permite mejorar el
rendimiento académico de los alumnos. Junto con ello, estas mejoras tienen un
impacto mucho mas inmediato que el que podria lograrse intentando modificar las
caracteristicas socioecondmicas propias de los alumnos de una escuela.

Finalmente, se puede concluir que los objetivos trazados en la investigacion se
cumplieron, logrando identificar y medir las variables claves de las relaciones
interpersonales dentro de las escuelas. Se analizaron las relaciones entre las variables
y se logré caracterizar la cultura escolar chilena. Junto con esto, se establecié un perfil
de las escuelas de alto rendimiento y se identificaron variables claves que influyen en
el rendimiento académico.
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8. PERSPECTIVAS FUTURAS

El tema de las relaciones interpersonales dentro de las instituciones escolares es
bastante amplio, por lo que existen variados temas que se pueden tocar en futuras
investigaciones. Algunos de estos temas se listan a continuacién.

Si bien ambos instrumentos son confiables, siempre existe un error asociado a la
medicion, sobretodo pensando en el sesgo propio de los docentes y directores que
estan respondiendo la encuesta. Esto puede explicar que las variables propias de las
actitudes de las docentes sean consistentemente mejor evaluadas que aquellas
variables externas a ellos. En este sentido, seria interesante perfeccionar los
instrumentos de medicién buscando eliminar este sesgo.

El analisis hecho en esta investigacion se limité al puntaje SIMCE de 4° basico en el
subsector matematicas. Se postula que se podrian comparar los resultados de los otros
subsectores para ver si existen diferencias importantes. También se podria pasar a
otro nivel, 8° basico o segundo medio, con el fin de ver si existe un cambio en la
importancia de las variables de relacion interpersonal.

Un analisis bastante interesante seria el de analizar el resultado histérico de los
estudiantes. Es decir, estudiar resultados SIMCE de un mismo curso que haya rendido
en distintos niveles, por ejemplo, los que rindieron cuando estaban en cuarto basico y
segundo medio. Este analisis permitiria ver el cambio de estas variables a lo largo del
tiempo.

La presente investigacién se centra en docentes y en directores. Sin embargo, es
necesario incluir a los demas actores para tener un panorama global de la realidad de
las escuelas chilenas. Especificamente, el estudio de la importancia de las relaciones
entre padres y alumnos con la institucidon permitiria completar el cuadro que se ha ido
desarrollando con la investigacion de Espinosa (2007) y con la presente investigacion.

En esta investigacion, no se hace referencia a lo que ocurre dentro de la sala de clases.
Es por ello que se plantea que futuras investigaciones podrian incluir las practicas
pedagogicas de los docentes como una forma de explicar el rendimiento académico de
los alumnos.
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Anexo A. Cruestinnarin nara dnrcentee miiectra Faninngg
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CHILE

(2007)

PROYECTO DE INVESTIGACION:

Gestiodn de Instituciones Escolares: las variables claves de las

relarinneg internercnnalec v/ a11 inflilencia en el rendimientn ecenlar

Estimado(a) Docente:
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Le agradecemos su interés en participar. Este cuestionario le permitira expresar sus
ideas y opiniones sobre aspectos importantes de su trabajo.

I. A.-Antecedentes Personales

Nombre: Apellido Paterno:

Apellido Materno:

Rut: Correo
Electronico:

Sexo: Estado Civil: Edad: (Cudntos anos
tiene usted?
[ ] Femenino. [ ] Soltero(a).
[ ] Menos de 25 afos.
[ ] Masculino. [ ] Casado(a).
[ ]Entre 25y 29 anos.
[ 1 Separado(a)
legalmente. [ ]Entre 30 y 39 afos.

[ ] Separado(a) de [ ] Entre 40y 49 afos.
hecho.
[ ]Entre 50 y 59 anos.

[ ] Viudo.
[ ] Mé&s de 60 anos.

I. B.-Antecedentes Profesionales

Titulo Profesional: (Marque todas opciones que corresponda):
[ ] Profesor de ensefianza basica.
[ ] Profesor de ensefianza media.

[ ] Otro titulo profesional. —Indigue cual:

[ 1 No tiene titulo profesional.
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a) Conteste esta pregunta sélo si tiene titulo de profesor o es egresado de pedagogia.

¢Su titulo tiene mencion en matematicas?

[ 1S

[ ] No.

b) ¢Cuantas horas de contrato (niumero de horas cronoldgicas especificadas en el

contrato) tiene usted en este colegio?

horas

c) Al finalizar este afio, écuantos afios de ejercicio docente tendra usted?

En total.

ARos

En este establecimiento.

AROS

En el subsector de
matematicas

ARoS

d) Durante el afio 2005 usted hizo clases en 4to basico en el(los) subsector(es) de:

(Marque frente a cada fila, el(los) casillero(s) que corresponda)

. ilLe hizo
el Otros clases de
. Educacion |Lenguaje y|n del Medio -
Nivel/Letr Matematic | Comunicacié | Natural TR EEIEE
a . . Social L . subsectore | de iero
Cultural ® (2,092) S
basico(2005)?
4to ano a.-[ ]si
basico "A"
b.-[ ]No

e) Durante el ano 2005, ¢usted fue profesor jefe de alguno de los 4tos basicos de este

establecimiento?

[ ]Si.

[ ] No.

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CHILE

PROYECTO DE INVESTIGACION:

Gestion de Instituciones Escolares: las variables claves de las




Estimado(a) docente:

A continuacion encontrard una serie de afirmaciones. Frente a cada una de ellas usted
tendra cuatro alternativas de respuesta. En todos los casos marque la alternativa que
segln su opinion indica cuan de acuerdo usted esta con dicha afirmacién. NO EXISTEN
RESPUESTAS MAS CORRECTAS QUE OTRAS.

Las siguientes afirmaciones se refieren a la institucion educativa en la que usted

trabaja. Por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “"Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Com | En e, | Com
pleta | desa | aguer| pleta
ment | cuerd | g5 ment
& en|a 2 gel
desa 3MEL
cuerd dn

Ud. esta dispueste a hacer un gran esfuerzo, mas alla de lo gue se exige,

parz ayudar a gue este establecimients sea exitoso v entregue una buenz 1 2 3 4

formacién a sus estudiantes.

Ud. le comenta a sus amiges y/o colegas gque ésta es una excelente i - - 4

escuelz en la cual trabajar = -

Ud. ziente poca lealtag haciz esta escuela 1 2 3 4

Ud. Ha estado siempre dispuesto a realizar cualguier tipo de tarea, con tal 1 - - 4

de seguir trabajande en esta escuela. - -

d. considera gue sus valores personales v los valores de esta escuela son i - - 4

muy similares = -

Ud. se ziente corgulloso de formar parte de esta escuelz 1 2 3 4

Si el trabajo fuera parecido {cantidad de horas pedagdgicas, suelde, etc.), i - - 4

usted estaria dispuesto 2 trabajar en otra escuelz = -

La.escuela lo estimiulz 2 dar lo miedor de =0 en zu trabajo 1 2 3 4

Si zu situacign laboral en ezta escuelz empeorara, Ud. pensariz en irse 1 2 3 4

Ud. esta muy contento de haber elegido esta escuelz como su lugar de i - - 4

trabajo = -

Ud. ziente gue no tiere la "camizeta puesta™ con esta escuelz 1 2 3 4

MNormalmente, Ud. no comparte la ferma en gue en la escuela maneja los 1 - - 4

asuntos relatives al persenal - -

A Ud. realmente le preccupa el futuro de esta escuela y de sus i - - 4

estudiantes. - -

Ud. considera gue esta escuela ez |z mejor institucidn educativa en |z gue 1 - - 4

podria trabajar - -

Ud. mo tieme muche gue ganar gueddndose indefinidamente en esta 1 - . 3

ezcuela = -

Ud. recomendariz esta escuela 2 padres gue estan buscando un colegic 1 - - 4

para sus hijos
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Las siguientes afirmaciones se refieren a como se siente usted con el trabajo que
desempefia. Por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “"Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:

Com | En De. | Com
pleta |desa | acue | pleta
ment | cuer | pda | ment
e en|da e el
desa ARLE
Cuer fnlsl
do

Id. disfruta mucho con su trabajo 1 2 3 4

Ud. lo pasa bien trabajando 1 2 3 4

Su trabajo es bastante agradable 1 2 3 4

Su trabajo es entretenida 1 2 3 4

Zu trabajo es muy interesante 1 2 3 4

Can frecuencia ud. se aburre del trabajo que realiza 1 2 3 4

El trabajo que usted realiza en esta escuela es importante 1 2 3 4

IJd. se siente responsable del trabajo que realiza en esta escuela 1 2 3 4

IUd. logra cosas impartantes haciendo su trabajo 1 2 3 4

Ild. puede hacerse cargo de mejorar su trabajo 1 2 3 4

A ud le gusta su trabajo 1 2 3 4

Las siguientes afirmaciones se refieren a el(la) director(a) de esta escuela. Por favor
marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a
“"Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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afinidad politica, aficiones o "haobbies”, etc.).

Cam [En Cam
pleta | desa pleta
ment | cuer ment
e en|do e del
desza ACUE
Cuer fnlsl
do

Cuando se presentan problemas en su trabajo, gl{la) director{a) hace la 1 5 4

paosible par ayudarlo.

En general, ud tiene una buena comunicacion con gl{la) directar{a). 1 2 4

El{Ja) director(a) se preocupa por el bienestar de los docentes que 1 5 4

trabajan en esta escuela.

- ElfJa) directar{a) tiene la experiencia v los conocimientos adecuados para 1 5 4

poder realizar bien su trabajo.

La reaccian de glfla) directar(a) depende del dia. 1 2 4

Cuanda el {la) director(a) se compromete a algo, lo hace. 1 2 4

El{Ja) director{a) es una buena persona. 1 2 4

El {la) director{a) hace hien su trabajo 1 2 4

A gllla) director{a) le interesan sus opiniones. 1 2 4

El{Ja) director{a) es una persona justa. 1 2 4

Ellla) directar{a) se compaorta de una manera impredecible. 1 2 4

El{Ja) director{a) es una persona hanesta. 1 2 4

En general, ud. Sabe que puede confiar en gl{la) director(a) de esta 1 5 4

escuela.

Entre gl{la) director(a) v ud, hay libertad para intercambiar v discutir 1 5 4

ideas, opiniones, sentimientos v frustraciones.

ElfJa) directar{a) ¥ ud. tienen gustos e intereses parecidos (depaortivos, 1 5 4
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El{la) director(a) es justo{a) al opinar sobre su trabajo. 1 2 3 4

En términos generales, ud. tiene wvarias cosas en coman con gl{la)
director(a) (tienen estudios semejantes, situacian familiar parecida, | |1 2 3 4
proyectos de vida similares, etc.).

Ud. confia en glla) director{a) de esta escuela. 1 2 3 4
El{Ja) director{a) es una persona integra, que actila de acuerdo a L 2 3 4
principios éticos v marales.

ElfJa) director(a) cumple los compromisos que asume. 1 2 3 4
El{Ja) director{a) mantiene una actitud positiva al enfrentar las distintas 1 5 3 4
situaciones

Ellla) directar{a) esta ausente cuando se le necesita 1 2 3 4

Las siguientes afirmaciones se refieren a sus colegas (los otros docentes) que trabajan
en esta escuela. Por favor marque un nimero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a "Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Cam |En De. [ Com
pleta | desa | ague | pleta
ment | cuer |pda | ment
e en|do e el
desa ACUE
Cuer o
do

En general, ud tiene una buena comunicacidn con sus colegas. 1 2 3 4

En general, usted sabe que puede confiar en sus colegas. 1 2 3 4

Sus colegas son buenas personas. 1 2 3 4

Si sus colegas prometen algo, haran lo posible por cumplirlo. 1 2 3 4

Los docentes de esta escuela son personas honestas. 1 2 3 4

Cuando se presentan problemas en su trabajo, sus colegas hacen lo 1 5 3 4

posible por avudarlo.

Sus colegas hacen bien su trabajo. 1 2 3 4

En general, sus colegas se preocupan por el bienestar de las personas 1 5 3 4

con que trabajan.

Sus colegas tienen la experiencia v los conocimientos adecuados para

colegas e expe 1 2 3 4

poder realizar bien su trabajo.

En general, sus colegas se interesan por sus opiniones. 1 2 3 4

Entre ud v sus colegas, hay libertad para intercambiar ideas, apiniones, 1 5 3 4

sentimientos v frustraciones.

Sus colegas son personas integras, que actian de acuerdo a principios 1 5 3 4

gticos v marales.

Sus colegas cumplen los compromisos QUE AsWMED. 1 2 3 4

Ild. confia en el resto de los docentes fde.gsta escuela. 1 2 3 4

Las siguientes afirmaciones deben contestarse basandose en su opinidn acerca de las
personas en general. Por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4,
donde 1 corresponde a “Completamente en desacuerdo” y 4, a “Completamente de
acuerdo”:

127



Cam [En De. | Com
pleta | desa | acue | pleta
ment | cuer | cda ment
g en|do e del
desza ACUE
cuer rdan
da
Tud. cree que la mayor parte de las persanas dice la verdad. 1 2 3 4
La mayoria de las personas cumple lo que dice. 1 2 3 4
Ud. cree que las persanas son, en general, confiables. 1 2 3 4

Por favor evalle las siguientes afirmaciones utilizando una escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “Muy bajo” y 4, a "Muy alto”:

Mu | Baj | alt | Muy
W o a Alto
Baj
a

El nivel de confianza gque ud tiene en el director es; 1 2 3 4

El nivel de confianza gue usted tiene en sus colegas es: 1 2 3 4

El nivel de mativacian que usted tiene en su trabajo es: 1 2 3 4

El nivel de satisfaccian global que usted tiene con su trabajo es: 1 2 3 4

Estas afirmaciones se refieren a la preocupacion que tiene este establecimiento
educacional por usted y sus colegas. Por favor marque un numero en la siguiente
escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a “Completamente en desacuerdo” y 4, a
“Completamente de acuerdo”:
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Com | En De. Com
pleta | desa | aguer| pleta

ment | cuerd | g5 mient
e enl|so e gzl
desa BRMED
cuerd dn

Con lo gue usted ha aprendide en esta escuela. tiene mas posibilidades ga) 1 - - a

gncantrar trabajo en otro establecimients educacional. = -

Em estz escuela  existen incentives parz gue usted =e capacite vy 1 - - 4

perfeccione. = -

Sus posibilidades de ocbtener mejores condicicres laborales (especialmente

aumentos de sueldo y horas pedagdgicas) en esta escuelz dependen de 1 - - 4

las evaluaciones gue los supericres (sostemedor, director, sub-director, - -

etc.) hacen de su trabajo (evaluaciones de desemperc)

Si usted ze capacita tiene mas posibilidades de ser promovido. 1 2 3 -

Em esta institucicn existe oportunidad de hacer varias cosas diferentes. 1 2 3 -

Em esta institucien le dan cportunidad de hacer trabajos desafiantes. 1 2 3 4

Erm estz escuelz = preccupan de gue su zalaric zea similar zl ce otres 1 - - a

colegios. = -

~ — - — - — —

Ademas de dimers, ud. pusde recibir otras recompensas si hace bien su 1 - - a

trabajo: por ejemplo. regalos en productes o servicios. = -

Cuando usted hace bien su trabajo. usted es reconoccide v felicitade 1 - - a

publicamente.

Las evaluaciones gue el eguipo directivo (director., sub-director. jefe ge)

WIEY hace de zu trabajo (evaluaciores de cesempefc) influyen en zu| |1 2 3 4
sueldo.

Ud. recibe recompensas monetarias cuando logra y/o supera las metas

académicas fijadas por |a..gssuela. come por ejemple, cuando los 1 - - 4
estudiantes = su carge cbtiemnen buencs resultados en prusbas de = -
conocimients publico como el SIMCE.

Cuando cbtiene logres importantes con sus estudiantes usted recibe 1 - - 4
mianifestaciones de aprecic v apoye de parte del eguipo directive. = -

Erm esta institucién los docentes gue se desempenan mejor en su trabajo 1 - - 4
reciben los mejores salarics. - -

Erm esta institucien mientras mejor se haga el trabajo. tanto mayeor es &l 1 - - 4

reconccimiento gue se recibe

Las siguientes afirmaciones tienen relacion con su satisfaccién con su participacién en
esta escuela. Por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “"Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Com | En De. Com
pleta | desa | acue | pleta
men | cuer |rdo | men
te en| do te de
desa ACLE
cuer [a (s}
do

Ud. se siente satisfecho con el tipo v calidad de los medios de 1 5 3 4

cormunicacidn disponibles {como diarios murales, boletines, revistas, etc.)

Ud. se siente contento con el grado de comunicacidn que tiene con el 1 5 5 4

equipo directive de esta escuela

Ud. se siente satisfecho con los temas que le informa la escuela 1 2 3 4

Ud. estad satisfecho con el grado de libertad que posee para realizar su 1 5 5 4

trabajo

Ud. se siente satisfecho con las oportunidades que tiene de participar en 1 5 5 4

las decisiones relacionadas con su trabajo

Las siguientes afirmaciones se refieren a las oportunidades de participaciéon que esta
escuela le ofrece a usted y sus colegas. Por favor marque un nimero en la siguiente
escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a “Completamente en desacuerdo” y 4, a
“Completamente de acuerdo”:

Com | En RDe. | Com
pleta | desa | acle | pleta
men | cuer | rda | men
te en| do te de
desa Aclle
cuer rda
da

Ud. participa en la tormma de decisiones relacionadas con recompensas e 1 2 3 4

incentivos asignados a los docentes

El{la} director{a) involucra a los docentes en la toma de decisiones que 1 2 3 4

afectan directamente su labor pedagdgica.

En esta escuela, Ud. puede informarse por distintos medios de lo que 1 2 3 4

pasa (diario mural, revistas, boletines, etc.)

Ud. puede expresar sus comentarios v quejas a través de algun medio 1 2 3 4

{como buzones, memaos, correo electrénico, etc.)

En esta escuela lo incentivan a expresar sus opiniones. 1 2 3 -

Ud, tiene acceso a la mayoria de los medios de comunicacidn que posee 1 5 5 4

la.escuela (como diarios murales, boletines, revistas, etc.)

TUd. esta al tanto de o que ocurre en la.escuela 1 2 3 4
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Nos interesa conocer su apreciacién con respecto al grado efectivo de oportunidades
de participacién que usted y sus colegas tienen en esta escuela, especificamente en
relacion a la toma de decisiones pedagdgicas como:

(Esta vez, por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “Muy bajo nivel de oportunidades de participar” y 4, a “Muy alto nivel de
oportunidades de participar”)

Bajo Alto Muy  alto
Muy bajo| nivel dg) nivel defnivel dg)
nivel el ARAMUD | anarfun [ epartuoid
oportunl | idades | idades |ades de
dades de de participar
de particip | particip
participa | ar ar
r
a} Asistencia v /o eleccion de capacitaciones o cursos de 1 5 3 4
perfeccionamiento
b} Definicion de la carga de trabajo {cudnto se hace v en 1 2 5 4
cuanto tiempao)
£} Forma de organizar y realizar el trabajo 1 2 3 4
d) Control de la disciplina de |a sala de clases 1 2 3 -
g) Definicidn de técnicas de ensefianza 1 2 3 4
f} Contral sobre la cantidad de tareas asignadas a los 1 5 3 4
estudiantes
g) Cobertura de los contenidos curriculares 1 2 3 -
h} Elaboracidn v modificacién del Proyecto Educative del 1 2 5 4
establecimiento
i} Eleccion de textos escolares u  otros materiales 1 5 5 4
didacticos

Las siguientes preguntas se refieren a la disposiciéon a participar que usted tiene en
esta escuela. Por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Com | En De. | Com
pleta | desa | acle | pleta
men | cuer |rdo | men

te en| do te de
desa acle
cuer rda.
do

Ud. estd dispuesto a participar en la toma de decisiones relacionadas caon
recompensas e incentivas asignados a los docentes

Ud. participa en la.glabaracian de diarios murales, boletines v/o revistas 1 2 3 4

A UUd. le interesa saber lo que pasa en la,.gsclela (a través de los medios
de comunicacion existentes)

Ud. se interesa por utilizar los medios disponibles para manifestar sus
quejas y/o comentarios

Ud. estd siempre dispuesto 3 hacer sugerencias para mejorar la calidad o
eficiencia de su trabajo

Ud. informa al equipo directive de la.escuela sobre problemas en el
desarrollo de su trabajo

Ud. informa al equipo directive sobre cualquier desperdicio de materiales,
energia, etc., dentro o fuera de su area de trabajo

Ud. se interesa por asistir a las reuniones de trabajo que se realizan en la
escuela

Ud. se interesa por aportar ideas en las reuniones de trabajo que se
realizan en la escuela

Independiente de las oportunidades que en esta escuela le entregan, nos interesa
saber en que grado usted esta dispuesto(a) e interesado(a) en participar en la toma de
decisiones pedagogicas relacionadas con:

(Esta vez, por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1

corresponde a “Muy bajo nivel de interés en participar” y 4, a “Muy alto nivel de
interés en participar”)
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Muy | Bajo | Alto My alto |

bajo | nivel | nivel de nivel de
nivel | de.,
de. LS. | interés en interés en
Inter (g5 participar
Es &n .
an parti participar
parti | cipar
cipar

a) Asistencia ¥ fo eleccidn de capacitaciones o cursos de 1 2 3 4

perfeccionamientao

b} Definicion de la carga de trabajo {cuanto se hace v en 1

cudnto tiempo) 2 3 4
c} Forma de organizar v realizar el trabajo 1 2 3 4
d)} Control de la disciplina de la sala de clases 1 2 3 4
e) Definicidn de técnicas de ensefianza 1 2 3 4
f} Ccurjtrcul sobre la cantidad de tareas asignadas a los 1 2 3 4
estudiantes

g} Cobertura de los contenidos curriculares 1 2 3 4
h} Elaboracion y modificacion del Proyecto Educativo del 1 5 3 4
establecimiento

i} Eleccidn de textos escolares u otros materiales 1 5 3 4

didacticos

Las siguientes afirmaciones se refieren a el(la) director(a) de esta escuela. Por favor
marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a
“Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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director{a) intervenga.

Caom | En Cam
pleta | desa pleta
men | cuer men
te en| do te de.
desa Acle
cuer [a s}
da

El{la} director(a) mantiene bajo control sus tensiones o emociones 1 5 4

negativas

Ellla) directar{a) reconoce los esfuerzos que usted hace. 1 2 -

El{la} director{a} mantiene buenas relaciones con las personas que 1 2 4

trabajan junto a él{ella).

- El{la} director{a} muestra un auténtico respeto por todos v cada uno de 1 2 4

los miembros del personal de la escuela.

Las cosas tienen que estar mal para que glfla) director (3) actle. 1 2 -

El{la} director{a) los motiva {a ud. v sus colegas) con su ejemplo 1 2 4

El{la) director{a) actla con justicia al defender aquello que le corresponde 1 5 4

a cada persona

El{la)} directar{a) es valiente para tomar decisiones morales dificiles 1 2 4

El{la) director{a) lo considera en forma individual mas que como uno mas 1 5 4

del grupo.

Ellla) director{a) es capaz de resolver los conflictos que surgen entre los 1 5 4

docentes.

El{la} director{a) los recompensa adecuadamente {a ud. v sus colegas) 1 5 4

cuando logran las metas establecidas.

Los problemas deben arrastrarse por mucho tiempo antes que el{la) 1 5 4
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Ud. se siente orgullosofa) de trabajar con el {la) director{a) de esta
escuela.

El{la} director{a)} demuestra pasion por lograr metas o propdsitos que
responden a las necesidades de otros

El {la} director{a} se muestra segura{a)} v confiado{a) al desempefiar su
cargo.

El{la) director{a) sabe comunicarse bien con distintas personas (transmite
bien lo que piensa, es claro, se entiende].

El{la) directar{a) toma en cuenta las consecuencias &ticas v morales de
sus decisiones.

El{la} director{a) genera compromiso en su equipo de trabajo {(docentes,
inspectores, etc.).

El {la) director{a) se refiere al futuro de los docentes v estudiantes de
esta escuela en términos optimistas.

El {la) director{a)l habla con entusiasmo acerca de las metas que sus
colegas y ud. deben lograr.

El{la} director{a) presenta una wvisidén atractiva del futuro académico de
esta escuela v sus estudiantes.

El {Ia) director(a) expresa su confianza en gug.ud. v sus colegas logrardn
cumplir las metas académicas.

El {la} director{a} lo estimula a buscar nuevas ¥ mejores formas de hacer
el trabajo.

El{la} director{a)l muestra conviccion vy fidelidad a principios vy valores
moarales

El{la} director(a} lo incentiva a mirar los problemas desde distintos
dngulos

El{la} director{a) propone formas novedosas de mirar el modo en que sus
colegas v ud. hacen su trabajo.
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Elfla} director{a) trata a cada integrante de esta escuela como personas 1 2 3 4
con diferentes necesidades, habilidades v aspiraciones.

Elfla} director{a) dedica tiempo a que ud. se forme v desarrolle sus

habilidades.

EI ({la) director{a) muestra en sus acciones sus valores y creencias mas 1 2 3 4
Impartantes.

La forma en que actda glfla) director {a) le infunde admiracidan. 1 2 3 -
El{la} director{a) busca maneras distintas de enfrentar los problemas 1 2 3 -
El{la} director{a} deja en claro lo que ud. puede recibir si cumple las 1 5 3 4

metas acordadas.

Elfla} director(a) no hace nada por mejorar las cosas, a no ser que las 1 2 3 4
fallas sean demasiado evidentes,

Elfla} director{a) muestra con acciones que esta al servicio de la gente 1 2 3 -

El{la} director{a) evita involucrarse en los temas conflictivos. 1 2 3 -

Elila} director(a) de esta escuela posterga sus intereses por el bien de

otros

El{la} director{a) evita tomar decisiones 1 2 3 4
El{la} director{a} posterga sus respuestas aungue sean preguntas 1 2 3 4
urgentes

Elfla} director(a) colabora con el resto del personal del establecimiento
cuando se le necesita

A continuacién usted encontrara una serie de afirmaciones acerca de la institucion en
que trabaja, su actitud, la de sus colegas y estudiantes. Por favor marque un ndmero
en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a "“Completamente en
desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Com | En Com
pleta | desa pleta
men | cuer men
te en| do te de
desa AclE
cuer o
dao

Elfla) director(a) trata a todos los docentes por igual. 1 2 -

Entre las personas de esta institucidon predomina un ambiente de 1 2 4

amistad.

Las recomendaciones gde..el. fal. directorfal son importantes para los 1 5 4

sostenedores de esta escuela

Los docentes de esta escuela se ayudan v apovan entre si 1 2 -

Elfla) director(a) visita regularmente las salas de clases 1 2 -

Los docentes ge.esta escuela hacen su trabajo con entusiasmao 1 2 4

IJd. le dice a sus estudiantes lo que espera de.gllos. 1 2 -

En esta escuela hay que cumplir demasiados tramites para hacer las 1 5 4

cosas,

Los estudiantes de esta escuela se interesan por aprender, cooperar y 1 2 4

participar durante las clases

Elfla) director(a) le dice a los docentes lo que espera de ellos. 1 2 4

Sus amigos mas cercanos son otros docentes que trabajan en esta 1 2 4

escuela

Ella) director(a) hace evaluaciones significativas acerca de su desempefio 1 5 4

v el de sus colegas.

En esta escuela el material de trabajo esta al dia 1 2 -

Elfla) director{aldefine estindares de desempefio claros, desafiantes vy 1 2 4

alcanzables para los docentes de esta escuela.
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El{la} director{a) es amistoso v amable con los docentes. 1 2 3

Existen buenas relaciones humanas entre gl{la} director(a) v los docentes 1 5 3
{profesorado, administrativos, etc.)

El {la} director{a)} es capaz de influenciar las acciones ¥ decisiones de los 1 5 5
sostenedores de esta escuela

En general, ud. invita a sus colegas a su casa 1 2 3
Esta institucién se caracteriza por un ambiente de trabajo cémodo y 1 5 3
relajado.

El{la) director(a) revisa las planificaciones hechas por los docentes 1 2 3
Los docentes de esta escuela se agradan entre si 1 2 3
En esta escuela, los docentes nuevos son facilmente aceptados por sus 1 2 3

colegas mas antiguos

Los docentes de esta escuela se muestran comprometidos con sus 1 2 5
estudiantes

La.escuela fija altos estdndares de desempefio académicao. 1 2 3
Los docentes se sienten orgullosos de esta escuela 1 2 3
En esta institucion hay disponibilidad de materiales del tipo v cantidades 1 2 3
apropiadas.

En esta escuela, el apoyo de los administrativos reduce el trabajo de 1 5 3
papeleo de los docentes

Los estudiantes de esta escuela se esfuerzan por mejorar sus 1 2 3
calificaciones

Las obligaciones de rutina que existen en esta escuela interfieren con su 1 5 3
trabajo ¥l

En esta escuela, el ambiente de aprendizaje dentro de la sala de clases 1 2 3
es ordenado v serio

El equipo directivo v los docentes tienen altas expectativas en el 1 2 3
desempefio de los estudiantes.

Los docentes se identifican con esta escuela 1 2 3

Anexo B. Cuestinnarin Dnrentec Miiestra Prientesl IC
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CHILE

PROYECTO DE INVESTIGACION:

Gestion de Instituciones Escolares: las variables claves de las

relarinneg internercennalec v/ «11 inflilencia en el rendimientn



Estimado(a) Docente:

Le agradecemos su interés en participar. Este cuestionario le permitira
expresar sus ideas y opiniones sobre aspectos importantes de su trabajo.

I. A.-Antecedentes Personales

Nombre: Apellido Paterno:

Apellido Materno:

Rut: Correo
Electrénico:

Sexo: Estado Civil: Edad: ¢En qué afio nacie?

[ ] Femenino. [ ] Soltero(a).

[ ] Masculino. [ ] Casado(a).

] Separado(a)
legalmente.

[ ] Separado(a) de hecho.

[ ] Viudo.

I. B.-Antecedentes Profesionales
Titulo Profesional: (Marque todas las opciones que corresponda):

[ ] Profesor de ensefianza basica.
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[ 1 Profesor de ensefianza media.

[ ] Otro titulo profesional.

—Indigue cual:

[ 1 No tiene titulo profesional.

a) Conteste esta pregunta sélo si tiene titulo de profesor o es egresado de pedagogia.

¢Su titulo tiene mencion en matematicas?

[ 1S
[ ] No.

b) Universidad en la que estudio:

c) ¢éCuantas horas de contrato (nimero de horas cronoldgicas especificadas en el
contrato) tiene usted en este colegio?

haras

d) Al finalizar este afio, écudntos afios de ejercicio docente tendra usted?

En total. Afios
En este establecimiento. Afios
En el subsector de Afios
matematicas

e) Durante el ano 2006 usted hizo clases en 4to basico en el(los) subsector(es) de:

(Marque frente a cada fila, el(los) casillero(s) que corresponda)

Comprensian ilLaeses hl.jg
Educacién : del Medio | Oftros "
Nivel/Letra | Matematic Lenguaje 'y Natural, TEETELLES
Comunicacién : de lero
a Social vy | subsectores 5002 at
Cultural (, . ) a o
basico(2006)?
Ato afio a-[ 16f
basico™A" | |
b.-[ ] MNo
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f) Durante el afio 2006, éusted fue profesor jefe de alguno de los 4tos basicos de este
establecimiento?

[ 1Si.

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CHILE

PROYECTO DE INVESTIGACION:
Gestion de Instituciones Escolares: las variables claves de las

relarinneq intarnercennalec v/ a11 inflilancia en al rendimientn

Estimado(a) docente:

A continuacién encontrard una serie de afirmaciones. Frente a cada una de ellas usted
tendra cuatro alternativas de respuesta. En todos los casos marque la alternativa que
segun su opinion indica cuan de acuerdo usted esta con dicha afirmacién. NO EXISTEN
RESPUESTAS MAS CORRECTAS QUE OTRAS.

Las siguientes afirmaciones se refieren a la institucion educativa en la que usted

trabaja. Por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a "Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Com | En De. Com
pleta | desa | acue | pleta
men | cuer |rdo | men

te en| do te de
desa acue
cuer ria
do

IJd. estd dispuesto a hacer un gran esfuerzo, mas alld de lo que se exige,
para ayudar a gque este establecimiento sea exitoso y entregue una| |1 2 3 -
buena formacian a sus estudiantes.

Ud. le comenta a sus amigos y/o colegas que ésta es una excelente
escuela en la cual trabajar

IUd. siente mucha lealtad hacia esta escuela 1 2 3 4

IUd. ha estado siempre dispuesto a realizar cualquier tipo de tarea, con tal
de seguir trabajando en esta escuela.

IUd. considera que sus valores personales v los valores de esta escuela

son muy similares 1 2 3 4
Ud. se siente orgulloso de formar parte de esta escuela 1 2 3 4
Si el trabajo fuera parecido {cantidad de horas pedagdagicas, sueldo, etc.), 1 2 3 4
usted estaria dispuesto a trabajar en otra escuela

La.escuela lo estimula a dar lo mejor de si en su trabajo 1 2 3 4
Si su situacian laboral en esta escuela empeorara, Ud. pensaria en irse 1 2 3 4
Ud. estd muy contento de haber elegido esta escuela comeo su lugar de 1 5 3 4
trabajo

Ud. siente gue tiene la "camiseta puesta”™ con esta escuela 1 2 3 4
Mormalmente, Ud. comparte la forma en que en la escuela maneja los 1 2 5 4
asuntos relativos al personal

A Ud., realmente le preocupa el futuro de esta escuela v de sus 1 5 3 4
estudiantes.,

IUd. considera que esta escuela es la mejor institucion educativa en la que 1 2 3 4
podria trabajar

Ud. tiene mucho gue ganar gquedandose indefinidamente en esta escuela 1 2 3 4
Ud. recomendaria esta escuela a padres que estan buscando un colegio 1 2 5 4
para sus hijos

Las siguientes afirmaciones se refieren a como se siente usted con el trabajo que
desempefia. Por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “"Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Caom | En Re. | Com
pleta | desa | ague | pleta
men | cuer | rda [ men
te en| do te de.
desa Acle
cuer [ia sl
da

Ud. disfruta mucho con su trabajo 1 2 3 -

Ud. lo pasa bien trabajando 1 2 3 4

Su trabajo es bastante agradable 1 2 3 4

Su trabajo es entretenido 1 2 3 -

Su trabajo es muy interesante 1 2 3 4

El trabajo que usted realiza en esta escuela es importante 1 2 3 4

Ud. se siente responsable del trabajo que realiza en esta escuela 1 2 3 -

Ud. logra cosas importantes haciendo su trabajo 1 2 3 4

Ud. puede hacerse cargo de mejorar su trabajo 1 2 3 -

A ud le gusta su trabajo 1 2 3 -

Las siguientes afirmaciones se refieren a el(la) director(a) de esta escuela. Por favor
marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a
“"Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Com | En Re. [ Com
pleta | desa |acue | pleta
men | cuer [rdo | men

te en| do te de
desa acue
cuer rda
do

Cuando se presentan problemas en su trabajo, glfla) director{a) hace lo
posible por ayudarlo.

En general, ud tiene una buena comunicacion con glfla) director{al. 1 2 3 4

Elfla} director{a) se preocupa por el bienestar de los docentes que 1 3 3 4
trabajan en esta escuela.

El{la) directar{a) tiene la experiencia v los conocimientos adecuados para 1 2 3 4
poder realizar bien su trabajo.

La reaccién de gl{la) director({a) depende del dia. 1 2 3 -
| cuando el {la) director{a) se compromete a algo, lo hace. 1 2 3 -
El{la) director{a) es una buena persona. 1 2 3 -
El {la) director{a) hace bien su trabajo 1 2 3 -
A gllla) director{a) le interesan sus opiniones. 1 2 3 -
El{la) director{a) es una persona justa, 1 2 3 -
El{la) director{a) se comporta de una manera impredecible. 1 2 3 -
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Elila} director{a) es una persona honesta. 1 2 3 -

En general, ud. Sabe que puede confiar en gl{la) director{a) de esta 1 2 3 4
escuela.
Entre gl{la) director{a) v ud, hay libertad para intercambiar v discutir ideas, 1 5 3 4

opiniones, sentimientos v frustraciones.

El{la} director{a) v ud. tienen gustos e intereses parecidos {deportivos, 1 5 5 4
afinidad politica, aficiones o "hobbies”, etc.).

El{la} director{a) es justo(a) al opinar sobre su trabajo. 1 2 3 4

En términos generales, ud. tiene varias cosas en comun con glfla)
director{a) (tienen estudios semejantes, situacion farmiliar parecida, | | 1 2 3 -
proyectos de vida similares, etc.).

Ud. confia en glfla) director{a) de esta escuela. 1 2 3 -

Elila} director{al es una persona integra, que actla de acuerdo a 1 2 3 4
principios éticos v maorales.

El{la) director{a) cumple los compromisos que asume. 1 2 3 -
Elila} director{a) mantiene una actitud positiva al enfrentar las distintas 1 2 3 4
situaciones

Elila) director{a) estd ausente cuando se le necesita 1 2 3 -

Las siguientes afirmaciones se refieren a sus colegas (los otros docentes) que trabajan
en esta escuela. Por favor marque un nimero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a "Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Com | En Re. | Com
pleta | desa | acle | pleta
men | cuer |rdo [ men

te en| do te de.
desa Aclle
cuer [als)
da

En general, ud tiene una buena comunicacidn con sus colegas. 1 2 3 -

En general, usted sabe que puede confiar en sus colegas. 1 2 3 4

Sus colegas son buenas personas. 1 2 3 4

Si sus colegas prometen algo, haran lo posible por cumplirlo. 1 2 3 4

Los docentes de esta escuela son personas honestas. 1 2 3 -

Cuando se presentan problemas en su trabajo, sus colegas hacen lo
pasible por ayudarlo.

Tsus colegas hacen bien su trabajo. 1 2 3 4

En general, sus colegas se preocupan por el bienestar de las personas
con que trabajan.

Sus colegas tienen la experiencia y los conocimientos adecuados para
poder realizar bien su trabajo.

En general, sus colegas se interesan por sUs opiniones. 1 2 3 -

Entre ud vy sus colegas, hay libertad para intercambiar ideas, opiniones,
sentimientos v frustraciones.

Sus colegas son personas integras, que actdan de acuerdo a principios
&ticos v morales,

Sus colegas cumplen los compromisos gue. aslmen. 1 2 3 4

Ud. confia en el resto de los docentes fde gsta escuela. 1 2 3 -

Las siguientes afirmaciones se refieren a sus estudiantes a los que usted les hizo
clases el afio 2006. Por favor marque un nimero en la siguiente escala de 1 a 4, donde
1 corresponde a “Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:

146



Com | En Re. | Com
pleta | desa | acue | pleta
men | cuer |rdo [ men

te en| do te de)
desa acle
cuer [ala)
dao

Los docentes en esta escuela confian en sus estudiantes 1 2 3 -

|Los estudiantes de esta escuela se preccupan por el resto de los 1 2 3 4

estudiantes

Los estudiantes de esta escuela son confiables 1 2 3 -

Se puede contar con que los estudiantes gde.egsta escuela haran sus 1 2 3 4

tareas

Los docentes de esta escuela creen que sus estudiantes son capaces de

aprender

Los docentes de gsta escuela creen en lo que los estudiantes les dicen 1 2 3 -
Los estudiantes en esta escuela engarfian si tienen la oportunidad 1 2 3 4
Los estudiantes de esta escuela son reservados. 1 2 3 -

Los estudiantes gde esta escuela hablan libremente sobre su vida fuera de
la escuela.

Las siguientes afirmaciones deben contestarse basandose en su opinidn acerca de las
personas en general. Por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4,
donde 1 corresponde a “Completamente en desacuerdo” y 4, a “Completamente de
acuerdo”:

Caom | En Re. | Com
pleta | desa | acle | pleta
men | cuer |rda [ men
te en| do te de.
desa acue
cuer [ia sl
da

Ud. cree que la mayor parte de las personas dice la verdad. 1 2 3 -

La mavoria de las personas cumple lo gque dice. 1 2 3 4

Ud. cree que las personas son, en general, confiables. 1 2 3 4

Por favor evalle las siguientes afirmaciones utilizando una escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “Muy bajo” y 4, a “"Muy alto”:
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Muy | Bajo | Alto | Muy
Bajo Alto
El nivel de confianza que ud tiene en el director es: 1 2 3 4
El nivel de confianza que usted tiene en sus colegas es: 1 2 3 4
El nivel de motivacidn que usted tiene en su trabajo es: 1 2 3 4
El nivel de satisfaccidn global que usted tiene con su trabajo es: 1 2 3 4

Estas afirmaciones se refieren a la preocupacion que tiene este establecimiento
educacional por usted y sus colegas. Por favor marque un numero en la siguiente
escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a “Completamente en desacuerdo” y 4, a
“Completamente de acuerdo”:
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Com | En Cam
pleta | desa pleta
men | cuer men
te en| do te de.]
desa acue
cuer [a s}
do

Con lo que usted ha aprendido en esta escuela, tiene mas posibilidades 1 5 4

de encontrak trabajo en otro establecimiento educacional.

En esta escuela existen incentivos para que usted se capacite vy 1 2 4

perfeccione.

Sus posibiidades de obtener mejores  condiciones  laborales

{especialmente aumentos de sueldo v horas pedagogicas) en esta

escuela dependen de las evaluaciones gue los superiores (sostenedor, | | 1 2 -

director, sub-director, etc.) hacen de su trabajo (evaluaciones de

desempefio)

Si usted se capacita tiene mas posibilidades de ser promovidao. 1 2 4

En esta institucidn existe oportunidad de hacer varias cosas diferentes. 1 2 -

En esta institucidn le dan oportunidad de hacer trabajos desafiantes. 1 2 -

En esta escuela se preocupan de que su salario sea similar al de otros 1 5 4

colegios.

Cuando usted hace bien su trabajo, usted es reconocido v felicitado 1 2 4

publicarmente.

Cuando obtiene logros importantes con sus estudiantes usted recibe 1 5 4

manifestaciones de aprecio v apoyo de parte del equipo directivo,

En esta institucidn mientras mejor se haga el trabajo, tanto mayor es el 1 5 4

reconocimiento gue se recibe

Las siguientes afirmaciones tienen relacidon con su satisfaccién con su participacién en

esta escuela. Por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a "Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Com | En Re. | Com
pleta | desa | ague | pleta
men | cuer | rdo | men

te en| do te de
desa acue
cuer [a s}
do

Ud. se siente satisfecho con el tipo v calidad de los medios de
comunicaciaon disponibles {como diarios murales, boletines, revistas, etc.)

Ud. se siente contento con el grado de comunicacion que tiene con el
equipo directivo de esta escuela

Ud. se siente satisfecho con los temas que le informa la escuela 1 2 3 -

IUd. estd satisfecho con el grado de libertad que posee para realizar su
trabajo

Ud. se siente satisfecho con las oportunidades que tiene de participar en
las decisiones relacionadas con su trabajo

Las siguientes afirmaciones se refieren a las oportunidades de participacidon que esta
escuela le ofrece a usted y sus colegas. Por favor marque un numero en la siguiente
escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a “Completamente en desacuerdo” y 4, a
“Completamente de acuerdo”:

Com | En Re. | Com
pleta | desa | acle | pleta
men | cuer |rdo [ men
te en| dao te de
desa acke
cuer [als)
dao

Ud. participa en la torma de decisiones relacionadas con recompensas e 1 5 3 4

incentivos asignados a los docentes

El{la} director{a) involucra a los docentes en la toma de decisiones que 1 5 5 4

afectan directamente su labor pedagdgica.

En esta escuela, Ud. puede informarse por distintos medios de lo que 1 2 3 4

pasa (diario mural, revistas, boletines, etc.)

Ud. puede expresar sus comentarios v quejas a través de algun medio 1 2 3 4

{como buzones, memaos, correo electrénico, etc.)

En esta escuela lo incentivan a expresar sus opiniones. 1 2 3 -

Ud. tiene acceso a la mavyoria de los medios de comunicacidén gue posee 1 5 5 4

la.escuela (como diarios murales, boletines, revistas, etc.)

TUd. esta al tanto de o que ocurre en la.escuela 1 2 3 4
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Nos interesa conocer su apreciacién con respecto al grado efectivo de oportunidades
de participacién que usted y sus colegas tienen en esta escuela, especificamente en
relacion a la toma de decisiones pedagdgicas como:

(Esta vez, por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “Muy bajo nivel de oportunidades de participar” y 4, a “Muy alto nivel de
oportunidades de participar”)

Bajo Alto Muy  alto
Muy bajo | nivel daf nivel daf nivel da)
nivel de) aRatun [ enartun | anartunid
onortunl | idades |idadss | ades  de
dades de de participar
de particip | particip
participa | ar ar
r
al Asistencia v Jo eleccion de capacitaciones o cursos de 1 5 3 4
perfeccionamiento
b} Definicidn de la carga de trabajo (cudnto se hace vy en 1 > 5 4
cuanto tiempo)
c} Forma de organizar v realizar el trabajo 1 2 3 4
d} Control de la disciplina de la sala de clases 1 2 3 4
&) Definicion de técnicas de ensefianza 1 2 3 4
f} Control sobre la cantidad de tareas asignadas a los 1 5 5 4
estudiantes
g} Cobertura de los contenidos curriculares 1 2 3 4
h} Elaboracion ¥ modificacién del Proyecto Educativo del 1 2 5 4
establecimiento
i} Eleccidn de textos escolares u  otros materiales 1 5 3 4
didacticos

Las siguientes preguntas se refieren a la disposiciéon a participar que usted tiene en
esta escuela. Por favor marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”

151



realizan en la escuela

Cam | En Carm
pleta | desa pleta
men | cuer men
te en| do te de
desa ackle
cuer [ia s}
do
A Ud, le interesa saber lo que pasa en la.gsclela (a través de los medios 1 5 4
de comunicacidn existentes)
Ud. se interesa por utilizar los medios disponibles para manifestar sus 1 5 4
quejas yfo comentarios
Ud. esta siempre dispuesto g hacer sugerencias para mejorar la calidad o 1 5 4
eficiencia de su trabajo
Ud. infarma al equipo directivo de la.escuela sobre problemas en el
desarrollo de su trabajo
1 2 4
Ud. informa al equipo directiva sobre cualquier desperdicio de materiales, 1 > 4
eneraia, etc., dentro o fuera de su drea de trabajo
IUd. se interesa por asistir a las reunionas de trabajo que se realizan en la
escuela
1 2 -
Ud. se interesa por aportar ideas en las reuniones de trabajo que se 1 2 4

Independiente de las oportunidades que en esta escuela le entregan, nos interesa
saber en que grado usted esta dispuesto(a) e interesado(a) en participar en la toma de

decisiones pedagogicas relacionadas con:

(Esta vez, por favor marque un ndmero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1
corresponde a “Muy bajo nivel de interés en participar” y 4, a “Muy alto nivel de

interés en participar”)
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Muy | Bajo Alto Muy  alto
bajo | nivel | nivel de nivel de
nivel d.&
de. | IOLELE | interés en interés en
OEEL. | 5 r_t‘.an participar
és partici .
an par participar
parti
cipar
a) Asistencia v /o eleccidn de capacitaciones o cursos de 1 5 3 4
perfeccionamientao
b} Definicion de la carga de trabajo (cuanto se hace v en 1 2 5 4
cuanto tiempeo)
c} Farrma de arganizar v realizar el trabajo 1 2 3 4
d} Contraol de la disciplina de la sala de clases 1 2 3 4
&) Definicion de técnicas de ensefianza 1 2 3 4
f} Control sobre la cantidad de tareas asignadas a los 1 5 3 4
estudiantes
ag) Cobertura de los contenidos curriculares 1 2 3 4
h} Elaboracian y modificacion del Proyecto Educative del 1 5 3 4
establecimiento
il Eleccion de textos escolares u otros materiales 1 2 5 4
didacticos

Las siguientes afirmaciones se refieren a el(la) director(a) de esta escuela. Por favor
marque un numero en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a
“Completamente en desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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escuela.

Com | En Com
pleta | desa pleta
men | cuer men
te en| do te de.
desa acue
cuer [ials}
dao

El{la} director(a) mantiene bajo control sus tensiones o emociones 1 2 4

negativas

El{la) director{a) reconoce los esfuerzos que usted hace. 1 2 -

El{la} director{a} mantiene buenas relaciones con las personas que 1 2 4

trabajan junto a l{ella).

' El{la} director{a} muestra un auténtico respeto por todos v cada uno de 1 2 4

los miembros del personal de la escuela.

Las cosas tienen gue estar mal para que gl{la) director {a) actue. 1 2 -

El{la) director{a) los motiva {(a ud. v sus colegas) con su ejemplo 1 2 4

El{la) director{a) actla con justicia al defender aquello que le corresponde 1 5 4

a cada persona

Ellla) directar{a) es valiente para tomar decisiones morales dificiles 1 2 -

El{la) director{a) es capaz de resolver los conflictos que surgen entre los 1 2 4

docentes.

El{la} director{a) los recompensa adecuadamente {a ud. v sus colegas) 1 2 4

cuandeo logran las metas establecidas.

Los problemas deben arrastrarse por mucho tiempo antes que glfla) 1 2 4

director{a) intervenga.

El{la) directar{a) muestra en el dia a dia su capacidad de servicio. 1 2 -

Ud. se siente orgullosofa) de trabajar con el (la) director{a) de esta 1 2 4
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Elila) director{a) demuestra pasidn por lograr metas o propdsitos que
responden a las necesidades de otros

El {la} director{a) se muestra segurofa) v confiado(a) al desempefiar su
cargo.

El{la} director{a) sabe comunicarse bien con distintas personas (transmite
bien lo que piensa, es claro, se entiende].

Elila} director{a) torma en cuenta las consecuencias &ticas v morales de
sus decisionas.

El{la} director{a) genera compromiso en su equipo de trabajo {docentes,
inspectores, etc.).

El {la} director{a) se refiere al futuro de los docentes y estudiantes de
esta escuela en términos optimistas.

El {la) director{a} habla con entusiasmo acerca de las metas que sus
colegas v ud. deben lograr.

El{la} director{a) presenta una wvision atractiva del futuro académico de
esta escuela v sus estudiantes.

El {la) director{a) expresa su confianza en gue.d. v sus colegas lograran
curnplir las metas académicas.

El (la) director({a) lo estimula a buscar nuevas v mejores formas de hacer
el trabajo.

Elila} director{a) muestra conviccion vy fidelidad a principios ¥ wvalores
maorales

Elila} director{a) lo incentiva a mirar los problemas desde distintos
angulos

El{la} director{a) propone formas novedosas de mirar el modo en que sus
colegas y ud. hacen su trabajo.

Elila} director{a) trata a cada integrante de esta escuela como personas
con diferentes necesidades, habilidades vy aspiraciones.

155




Elfla} director{a) dedica tiempo a que ud. se forme vy desarrolle sus

habilidades.

El (la) director{a) muestra en sus acciones sus valores y creencias mas 1 5 5 4
Importantes.

La forma en que actua glfla} director {3} le infunde admiracian. 1 2 3 4
Elfla} director{a) busca maneras distintas de enfrentar los problemas 1 2 3 4

Elfla} director{a) deja en claro lo que ud. puede recibir 5i cumple las
metas acordadas.

Elfla} director{a) no hace nada por mejorar las cosas, a no ser que las 1 5 5 4
fallas sean demasiado evidentes,

El{la} director{a) muestra con acciones que esta al servicio de la gente 1 2 3 4
Elfla} director{a) evita involucrarse en los temas conflictives. 1 2 3 4

Elila} director{al de esta escuela posterga sus intereses por el bien de
otros

Elfla} director{a) evita tomar decisiones 1 2 3 4

Elfla} director{a) posterga sus respuestas aunque sean preguntas
urgentes

El{la} director(a) colabora con el resto del personal del establecimiento
cuando se le necesita

A continuacidn usted encontrara una serie de afirmaciones acerca de la institucion en
que trabaja, su actitud, la de sus colegas y estudiantes. Por favor marque un numero
en la siguiente escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a “Completamente en
desacuerdo” y 4, a "Completamente de acuerdo”:
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Com | En Caom
pleta | desa pleta
men | cuer men
te en| do te de
desa acke
cuer [ials}
dao

El{la} director{a) trata a todos los docentes porigual. 1 2 4

Entre las personas de esta institucion predomina un ambiente de 1 2 4

amistad.

Las recomendaciones de el lal. director(a) son importantes para los 1 5 4

sostenedores de esta escuela

Los docentes de esta escuela se ayudan v apoyan entre si 1 2 4

Elila} director{a) visita regularmente las salas de clases 1 2 4

Los docentes de esta escuela hacen su trabajo con entusiasmo 1 2 4

Los estudiantes de esta escuela se interesan por aprender, cooperar v 1 2 4

participar durante las clases

Elila) director{a) le dice a los docentes lo que espera de ellos, 1 2 4

Sus amigos mas cercanos son otros docentes que trabajan en esta 1 2 4

escuela

Elila} director{a) hace evaluaciones significativas acerca de su desempefio 1 5 4

y el de sus colegas.
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Ellla} directar{aldefine estindares de desempefio claros, desafiantes v 5 3 4
alcanzables para los docentes de esta escuela.

El{la} director{a) es amistosc y amable con los docentes. 2 3 4
Existen buenas relaciones humanas entre gl{la) director{a) v los docentes 5 5 4
{profesorado, administrativos, etc.)

El {la} director{a) es capaz de influenciar las acciones v decisiones de los 5 3 4
sostenedores de esta escuela

En general, ud. invita a sus colegas a su casa 2 3 4
Esta institucién se caracteriza por un ambiente de trabajo cdmodo v 5 5 4
relajado.

El{la} director{a) revisa las planificaciones hechas por los docentes 2 3 4
Los docentes de esta escuela se agradan entre si 2 3 4
En esta escuela, los docentes nuevos son facilmente aceptados por sus 5 3 4
colegas mas antiguos

La.escuela fija altos estandares de desemperio académica. 2 3 4
Los docentes se sienten orgullosos de esta escuela 2 3 4
Los estudiantes de esta escuela se esfuerzan por mejorar sus 5 5 4
calificaciones

En esta escuela, el ambiente de aprendizaje dentro de la sala de clases 5 3 4
es aordenado v serio

El equipo directiva v los docentes tienen altas expectativas en el 5 5 4
desempefio de los estudiantes.

Anexo C. Cuestionario para Directores.

sEstimiadoe (dY Didetor:

I.-Datos del Establecimiento

a) Nombre del
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Establecimiento:



EBD -

b) Dependencia del Establecimiento:

[ ] Corporacién municipal. c) cCuenta con Financiamiento
Compartido?

[ ] Municipal DAEM.
[ ]si.

[ ] Particular subvencionadao.
[ 1No

d) Marque todos los niveles de ensefianza que se imparten en su establecimiento:
(Marque todas las opciones que corresponda)

[ ] Pre-escolar.
[ ] Basica.

[ ] Media.

e) ¢Este establecimiento cuenta con Jornada Escolar Completa?

[ ]1Si. ¢Desdg que afio?

[ INo

f) éCuadl fue la matricula total del establecimiento al comenzar el afio escolar 20067?

estudiantes

g) ¢Cuantos docentes (en aula) habia, en total, en este establecimiento al comenzar el
afo escolar 20067

docentes

h) Al finalizar este ano, écuantos afios de funcionamiento tendra este establecimiento?
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i) ¢Existe alguna metodologia para seleccionar a los estudiantes que ingresan a este
establecimiento? Refiérase a lo que ocurre de lero a 4to basico.

[ ]S >
a. Los estudiantes rinden una prueba que permite al

No. . . .
L] establecimiento seleccionar a los mejores

I1.- Datos del director postulantes y clasificarlos dentro de los cursos.

II. A.-Antecedentes Personales

Nombre: Apellido Paterno: Apellido Materno:
Rut: Correo
Electrénico:
Sexo: Estado Civil: Edad: d(Cuantos afios tiene
usted?
[ ]Femeninao. [ ] Saoltero(a).
[ ]Menos de 25 afios.
[ ] Masculino. [ ] Casado(a).
[ ]Entre 25 vy 29 afios.
[ 1 Separado(a)
legalmente. [ ]Entre 30 v 39 afios.
[ 1 Separado(a) de [ ]Entre 40 vy 49 afios.
hecho.
[ ]Entre 50 v 59 afios.
[ ] Viudo.

[ ]Mas de 60 afios.

II. B.-Antecedentes Profesionales
Titulo Profesional: (Marque todas las opciones que corresponda)

[ ] Profesor de ensefianza basica.

160



[ 1 Profesor de ensefianza media.

[ ) ] Otro titulo profesional. Indique
cual: I

[ ] No tiene titulo profesional.

a) ¢Usted cuenta con estudios de postgrado en el area de educacién?

[ ] Si. R Indique
cual:

[ ] No.

b) Al finalizar este ano, écudntos afios de ejercicio directivo tendra usted?

En total. afios

En este establecimiento. afios

c) éCuantos anos de ejercicio docente tenia usted antes de ocupar el cargo de director?

(Si usted ha ocupado el cargo de director en forma intermitente, por favor responda
por sus afios totales de experiencia docente)

anos

d) ¢Cuantas horas de contrato como director tiene usted este afio en este colegio?

horas

II1.-Informaciéon General del Establecimiento
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£Cuantos docentes de | éEn qué cursos (afios) eglfla)
Nivel/Letra  |-Matemaficas  tuvo  este curso | docente
: entre lero (2003) v 4to basico les
(2006)7? hizo clases de matematicas?
a.- [ ] lerobasico (2003)
4to afio _
basico b.- [ ] 2do basico (2004)
(2006) c.- [ ] 3erobasico (2005)
d.- [ ] 4tobasico (20086)

ICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CHILE

PROYECTO DE INVESTIGACION:

Instituciones Escolares: las variables claves de las

- intarnarcnnalec v/ a1 infliienria en al randimiantn

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CHILE

PROYECTO DE INVESTIGACION:
Gestion de Instituciones Escolares: las variables claves de las
relaciones interpersonales v su influencia en el rendimiento
escolar

Estimado(a) director(a):

A continuacion encontrara una serie de afirmaciones. Frente a cada una de ellas usted
tendra cuatro alternativas de respuesta. En todos los casos marque la alternativa que
segln su opinion indica cuan de acuerdo usted esta con dicha afirmacién. NO EXISTEN
RESPUESTAS MAS CORRECTAS QUE OTRAS. Todas las consultas se refieren al docente
que hizo clases en 40 basico 2006.
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Las siguientes afirmaciones se refieren al compromiso que a su parecer el(la) docente
tiene con la instituciéon educativa que usted

dirige.

Com | En De. | Com
plet | desa | acue | plet
ame | cuer | pdg | ame
nte | do nte
en de.
desa acue
cuer rdo
do

Elfla} docente estd dispuesto(a) a hacer un gran esfuerzo, mas

alld de lo que se exige, para ayudar a que este establecimiento seal |1 2 3 -

exitoso v entregue una buena formacion a sus estudiantes.

El{la) docente demuestra poca lealtad hacia esta escuela 1 2 3 -

Elfla} docente ha estado siempre dispuesto a realizar cualguier
tipo de tarea, con tal de sequir trabajando en esta escuela.

Ud. considera que los valores personales de gl{la) docente y los
valores de esta escuela son muy similares

El{la} docente se siente orgullosof{a) de formar parte de esta
escuela

Si el trabajo fuera parecido {cantidad de horas pedagdaicas, sueldo, ete.],

ellla) docente estaria dispuesto(a) a trabajar en otra escuela
Esta escuela estimula a glfla) docente a dar lo mejor de si en su 1 2 5 4
trabajo

Si la situacion laboral en esta escuela de glllal docente
empeorara, este(a) pensaria en irse

A su parecer, glila) docente estd muy contentofa) de haber
elegido esta escuela como su lugar de trabajo

Elfla} docente no tiene la "camiseta puesta” con esta escuela 1 2 3 4

A glfla) docente realmente le preocupa el futuro de esta escuela
y de sus estudiantes.

Las siguientes preguntas deben contestarse basdndose en su opinidon acerca de las
personas en general.
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Com | En Re. [ Com
plet | desa | ague | plet
ame | cuer |rdo | ame
nte | do nte
en de.
desa acue
cuer rdo
do

Ud. cree que la mayor parte de las personas dice la verdad. 1 2 3 4

La mayoria de las personas cumple lo que dice. 1 2 3 -

Ud. cree que las personas son, en general, confiables. 1 2 3 4

Las siguientes afirmaciones se refieren en particular a el(la) docente

que trabaja en esta escuela, Por favor marque un nidmero en

la siguiente escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a "Completamente en desacuerdo” y

4, a “Completamente de acuerdo”:
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Com | En Com
plet | desa plet
ame | cuer ame
nte | do nte
en de.
desa acue
cuer rdo
do

En general, ud tiene uwna buena comunicacion con gl{la) docente 1 5 4

En general, ud. sabe gque puede confiar en  gl{la) 1 2 4

docente

El{la) docente 25 una buena persona. 1 2 4

El{la) docente s una persona honesta, 1 2 4

Cuando se presentan problemas en su  trabajo, gl{la) docente 1 5 4

hace lo posible por ayudarla.

El{la} docente hace bien su trabajo. 1 2 4

Elfla} docente se preocupa por el bienestar del resto del 1 5 4

personal que trabaja en esta escuela.

El{la} docente tiene la experiencia vy 1 2 4

los conocimientos adecuados para poder realizar bien su trabajo.

Entre ud. v glfla) docente , hay libertad para 1 2 4

intercambiar ¥ discutir ideas, opiniones, sentimientos vy frustraciones.

El{la} docente 25 Una persona integra, que actda de acuerdo a 1 5 4

principios éticos v maorales.

Ud. confia en las capacidades profesionales de gl{la) docente 1 5 4

Ud. confia en gl{la) docente 1 2 4
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Entre gl{la) docente y ud., 13 comunicacian 1 5 3 4
es abierta v sincera.

En general, gl{la) docente dice la verdad. 1 2 3 4

Muy | Bajo | Alto | Muy
Bajo alto
El nivel de confianza gue.d. tiene en el {1a) docente s 1 2 3 4

Las siguientes afirmaciones se refieren a su interés y libertad para reconocer la labor
realizada por los docentes de esta escuela. Por favor marque un nimero en escala de 1
a 4, donde 1 corresponde a “Completamente en desacuerdo” y 4, a “Completamente
de acuerdo”:
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escuela,

Com | En Com
plet | desa plet
ame | cuer ame
nte |do nte
en de,
desa acue
cuer rdo
do

Ud incentiva a los docentes a que se capaciten v perfeccionen. 1 2 4

Las posibilidades de los docentes de obtener mejores condiciones

laborales (especialmente aumentos de sueldo v horas pedagodgicas) 1 2 4

dependen de las evaluaciones que usted hace de su  trabajo

{evaluaciones de desemperio)

Silos docentes se capacitan tienen mas posibilidades de ser promovidos. 1 2 4

En esta institucién se entrega a los docentes la oportunidad de hacer 1 2 4

varias cosas diferentes.

En esta institucién se entrega a los docentes la oportunidad de hacer 1 5 4

trabajos desafiantes.

Ud se preocupa de que el salario de los docentes sea similar al de otros 1 5 4

colegios.

Ademnads de dinero, ud. puede entregar otras recompensas a los docentes 1 2 4

si hacen bien su trabajo; por ejemplo, regalos en productos o servicios.

Cuando los docentes hacen bien su  trabajo, wusted los felicita 1 5 4

publicamente.

Tias evaluaciones que usted hace del trabajo de los 1 2 4

docentesievaluaciones de desempefio) influyen en el sueldo de éstos.

Los docentes de esta escuela merecen ser recompensados v 1 2 4

reconocidos por la labor que actualmente realizan.

Ud. tiene la libertad de entregar recompensas monetarias a los docentes

cuando éstos logran y/o superan las metas académicas fijadas por la| [ 1 2 -
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Ud. entrega recompensas monetarias g los docentes cuando éstos logran
yi/o superan las metas académicas fijadas por la escuela, como por
ejemplo, cuando los estudiantes a su cargo obtienen buenos resultados
en pruebas de conocimiento publico como el SIMCE.

Cuando los docentes obtienen logros importantes con sus estudiantes
usted les manifiesta su aprecio v apovyo.

En esta institucidn los docentes que se desempefan mejor en su trabajo
reciben los mejores salarios.

En esta institucidn mientras mejor se haga el trabajo, tanto mayor es &l
reconocimiento que se recibe

Ud tiene la libertad de.entregar recompensas a los docentes que, a su
parecer, las merecen.

IUd se preccupa de reconocer los logros obtenidos por los docentes

Las siguientes preguntas se refieren a las oportunidades de

escuela le ofrece a usted y los docentes.
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Com | En Re. | Com
plet | desa | acue | plet
ame | cuer |rdg | ame
nte | do nte
en de.
desa acue
cuer rdo
do

Ud. participa en la toma de decisiones relacionadas con recompensas & 1 5 5 4

incentivos asignados a los docentes.

Ud. incentiva a los docentes 3 expresar sus opiniones 1 2 3 4

Ud. involucra g los docentes en la toma de decisiones gue afectan 1 5 5 4

directamente su labor pedagdgica.

Los docentes tienen acceso a la mayoria de los medios de comunicacian 1 5 5 4

que posees Ja.escuela (comeo diarios murales, boletines, revistas, ete.)

Ud. tiene la libertad de involucrar a los docentes en la toma de decisiones 1 2 3 4

relacionadas con recompensas e incentivos que se les asignan.

En esta escuela, los docentes pueden informarse por distintos medios de 1 5 3 4

lo que pasa (diario mural, revistas, boletines, ete.}

En esta escuela, los docentes pueden expresar sus comentarios vy quejas

a través de algun medio (como buzones, memos, correo electrénico, | | 1 2 3 -

ete.)

Ud. invalucra a los docentes en la toma de decisiones relacionadas con 1 5 3 4

recompensas e incentivos que se les asignan.

Ud. le informa a los docentes lo que ocurre en la escuela 1 2 3 4

Ud. tiene la_libertad de involucrar g los docentes en la toma de 1 5 3 4

decisiones relacionadas con su labor pedagdgica.

Nos interesa conocer su apreciacion con respecto al grado efectivo de oportunidades
de participacion que esta escuela ofrece a sus docentes, especificamente en relacion a
la toma de decisiones pedagdgicas como:

(Esta vez, por favor marque un numero en una escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a

“Muy bajo nivel de oportunidades de participar” y 4, a "Muy alto nivel de oportunidades
de participar”)
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Bajo Alto Muy alto -
Muy nivel de| nivel de nivel del
bajo apartun | epartun | epertunid
nivel delidades” |idades |ades de
QRATTHAL. | de de participar
.ﬂa;lﬂ,a particip | particip
S ar ar
participa
r
a} Asistencia v fo eleccidn de capacitaciones o cursos de 1 5 5 4
perfeccionamiento
b} Definicidon de la carga de trabajo {cudnto se hace v en 1 2 3 4
cuanto tiempeo)
c} Forma de arganizar v realizar el trabajo 1 2 3 -
d) Control de la disciplina de la sala de clases 1 2 3 -
e} Definicion de técnicas de ensefianza 1 2 3 4
f) Control sobre la cantidad de tareas asignadas a los 1 5 5 4
estudiantes
a) Cobertura de los contenidos curriculares 1 2 3 -
h} Elaboracién v modificacion del Proyecto Educativo del 1 5 5 4
establecimiento
i} Eleccion de textos escolares u otros materales 1 5 5 4
didacticos

Las siguientes preguntas se refieren a la disposicidn a participar que el(la) docente
demuestra.
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en la escuela.

Com | En Com
plet | desa plet
ame | cuer ame
nte |do nte
en de.

El{la} docente desa acue
cuer rdo
do

Esta dispuestola) a participar en la torma de decisiones relacionadas con 1 5 4

recompensas e incentivos asignados a los docentes.

Participa en la.glaboracidn de diarios murales, boletines y/o revistas. 1 2 4

Se interesa por saber lo que pasa en la.gsouela (a través de los medios 1 5 4

de comunicacion existentes).

Se interesa por utilizar los medios disponibles para manifestar sus guejas 1 5 4

yi/o comentarios.

Estd siempre dispuesto(a) g hacer sugerencias para mejorar la calidad o 1 2 4

eficiencia de su trabajo.

Informa al equipo directivo de la.esclela sobre problemas en el desarrollo 1 5 4

de su trabajo.

Informa al equipo directive sobre cualquier desperdicio de materiales, 1 5 4

energia, etc., dentro o fuera de su drea de trabajo.

Se interesa por asistir a las reuniones de trabajo que se realizan en la 1 2 4

escuela.

Se interesa por aportar ideas en las reuniones de trabajo que se realizan 1 2 4

Independiente de las oportunidades que esta escuela le entrega a los docentes, nos

interesa saber en que grado, a su parecer, el(la) docente

estd

dispuesto(a) e interesado(a) en participar en la toma de decisiones pedagdgicas

relacionadas con:

(Esta vez, por favor marque un ndmero en una escala de 1 a 4, donde 1 corresponde
a “Muy bajo nivel de interés en participar” y 4, a “Muy alto nivel de interés en

participar”)
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Bajo Alto Muy
E;i:; nivel nivel de alto
nivel de. . nivel
de. | \OEELES |interés en de.
inters. | &0 OkeLs
£ en partici articipar w &n
partici par p P partici
par par
' a} Asistencia v /o eleccién de capacitaciones o cursos de 1 2 5 4
perfeccionamisnto
b} Definicion de la carga de trabajo (cudnto se hace vy en 1 2 3 4
cudnto tiempo)
t} Forma de organizar v realizar el trabajo 1 2 3 4
d} Control de la disciplina de la sala de clases 1 2 3 4
g) Definicidn de técnicas de ensefianza 1 2 3 4
f} Control sobre la cantidad de tareas asignadas a los 1 2 3 4
estudiantes
g) Cobertura de los contenidos curriculares 1 2 3 4
h} Elaboracidn vy medificacidgn del Proyecto Educativo del 1 5 5 4
establecimiento
i} Eleccion de textos escolares u otros materales 1 2 5 4
didacticos

A continuacién usted encontrara una serie de afirmaciones acerca de la institucion en
que trabaja. Por favor indique su opinidon sobre ellas marcando una de las cuatro
opciones existentes.
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Com | En Com
plet | desa plet
ame | cuer ame
nte | do nte
en de.
desa acue
cuer rdo
do

Entre los docentes de esta escuela predomina un ambiente de amistad. 1 2 -

Sus recomendaciones son importantes para los sostenedores gde.gsta 1 2 4

escuela.

Los docentes de esta escuela se ayudan ¥ apoyan entre si. 1 2 4

Ud. visita regularmente las salas de clases. 1 2 -

Los docentes hacen su trabajo con entusiasmao. 1 2 -

Ud. tiene altas expectativas en el desempefio de los estudiantes. 1 2 -

Ud. le dice a los docentes lo que espera de.gllos. 1 2 -

Los estudiantes de esta escuela se interesan por aprender, cooperar v 1 5 4

participar durante las clases.

Ud hace evaluaciones significativas del desemperio de los docentes. 1 2 4

En esta escuela el material de trabajo esta al dia. 1 2 4

Ud. define estdndares de desempefio claros, desafiantes y alcanzables 1 2 4

para los docentes de esta escuela.

Los docentes son amistosos v amables con ud. 1 2 -

Existen buenas relaciones hurmanas entre ud. v los docentes. 1 2 -

Ud puede influenciar las acciones vy decisiones de los sostenedores de 1 5 4

esta escuela.
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Esta institucion se caracteriza por un ambiente de trabajo comodo v
relajado.

Ud. revisa las planificaciones hechas por los docentes.

Los docentes de esta escuela se agradan entre si.

Los docentes nuevos son facilmente aceptados por sus colegas mas
antiguos.

Los docentes se muestran comprometidos con sus estudiantes.

La.escuela fija altos estandares de desempefio académico.

Los docentes se sienten orgullosos de su escuela.

En esta institucidn hay disponibilidad de materiales del tipo v cantidades
apropladas.

Los estudiantes de esta escuela se esfuerzan por mejorar sus
calificacioneas.

El ambiente de aprendizaje dentro de la sala de clases es ordenado v
seria.

Los docentes tienen altas expectativas en el desempefio de los
estudiantes.

Los docentes se identifican con su escuela.

Ud organiza v determina el uso dado al presupuesto de esta escuela.

Ud observa regularmente las clases de elfla}
docente

Los sostenedores gde.esta escuela lo incentivan a expresar sus opiniones
e inquietudes.
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Ud. observa de modo sistemadtico los meétodos de ensefianza que los
docentes utilizan en la sala de clases.

Ud. esta satisfecho con su grado de control sobre las decisiones
escolares.

Los sostenedores de esta escuela expresan su confianza en que usted v
los docentes lograran cumplir las metas académicas.

Ud. se asegura de que los docentes usen procedimientos sistematicos
para monitorear el progreso de los estudiantes.

En esta escuela se evalla constantemente el desempefio de los

docentes.
Los docentes les dicen a sus estudiantes lo que esperan gde gllos. 1 2 3 4
Ud conoce el monto de los gastos de esta escuela. 1 2 3 4

En general, ud. monitorea v controla constantemente el trabajo de los
docentes en aula.

Ud. esta satisfecho con su nivel de participacidn en la ubicacian de los
recursos con que

cuenta esta escuela,

Ud. wutiliza los resultados de los test o pruebas para implementar
prograrmas de mejora.

Es necesario controlar muy de cerca el trabajo de los docentes para
obtener resultados

adecuados.

Ud se preocupa de que si se pierde tiempo de ensefianza, éste sea

recuperadao. 1 2 3 4
Ud. conoce el presupuesto con que cuenta esta escuela. 1 2 3 -
Las obligaciones de pytina.que.existen.en.esta.escuela.intefieren.can.gl

trahain.de los,.. docentes. 1 2 3 4
Ud trata a todos los docentes por igual. 1 2 3 -

El apovo de los administrativos reduce el trabajo de papeleo de los
docentes

En esta escuela hay gue cumplir demasiados tramites para hacer las
cosas

Nos interesa conocer su opinidn sobre ciertas caracteristicas personales y profesionales
de el(la) docente
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Com | En De. | Com
plet | desa | acue | plet
ame | cuer |rdg |[ame
nte | do nte
en de.
desa acue
cuer rdo
do
El{la} docente 25 Una persona responsable. 1 2 3 -
Elila} docente disfruta mucho con su 1 2 3 4
trabajo.
El{la} docente 58 muestra  muy 1 5 3 4
comprometida con el trabajo que realiza en esta escuela.
Ud. estd satisfecho con el desempefio profesional de gl{la) docente 1 5 5 4
Ud. estd contento con que gl{la} docente sea parte del equipo de 1 5 5 4
trabajo de esta escuela.
Muy | Malo | Bue | Muy
Malo no bue
no
En términos generales, cdmo evalla usted el desempefio profesional de 1 2 3 4

elfla) profesaor{a)
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Com | En De. | Com
plet | desa | acue | plet
ame | cuer | pdo [ ame
nte | do nte
en de.
desa acue
cuer rdo
do

Ud, v glfla) docente tienen gustos e

intereses parecidos {deportivas, afinidad politica, aficiones o "hobbies™, | | 1 2 3 -

etc.).

El{la) docente tiene un compaortamiento 1 5 5 4

inestable.

Sioglfla) docente promete algo, hard lo posible por 1 2 3 4

curnplirla.

Ud tiene cosas en comun con glila) docente tanto 1 5 3 4

dentro como fuera del trabajo.

La reaccion de glfla) docente depende del dia. 1 2 3 4

Elfla} docente cumple los compromisas que asume. 1 2 3 4

En términos generales, ud. tiene varias cosas en comdn con glila)

docente (tienen estudios semejantes, situacion farmiliar| | 1 2 3 -

parecida, proyvectos de vida similares, etc.).

Elfla} docente se comporta de una manera impredecible, 1 2 3 4

Cuando el {la) docente se compromete a algo, lo hace. 1 2 3 4

Anexo D. Detalle Analisis Descriptivo Cuestionario

Docentes muestra Espinosa (2007)

Tabla 10-1. Compromiso Organizacional Docente.
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Eromedi Minimo | Maximo E:tsévriadgif“ N
P01 3,79 1 3 0,515 435
P02 3.25 1 3 0,766 435
pO3== 3,37 1 3 1,025 435
FO4 3,02 1 3 0,981 435
FOS 3.13 1 3 0,703 435
P0G 3,52 1 3 0,676 435
pO7== 2,76 1 3 1,061 435
FOB 3,06 1 3 0,883 435
POo== 2,17 1 3 0,920 435
P10 3,45 1 3 0,728 435
P11== 3,40 1 3 0,900 435
p12== 2,56 1 3 0,873 435
P13 3,73 1 3 0,502 435
P14 2,76 1 3 0,024 435
P15 2,74 1 3 0,841 435
Fig 3.33 1 3 0,792 434
CoMPROMISO |313 1 4 0,84 435

L Preguntas elaboradas de manera inversa. Estadisticos descriptivos calculados después de
realizar un cambio de escala

Tabla 10-2. Clima escolar
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Desviacio

Promedio | Minimo Maximo Esténdar N
pla2 3,18 1 4 0,768 412
pla3 3,14 1 4 0,765 412
pl4s 2,80 1 4 0,975 412
. pls7 3,10 1 4 0,754 412
plol 2,94 1 4 0,821 411
pl59 2,75 1 4 0,857 410
pls2 2,76 1 4 0,933 412
pla? 2,69 1 4 1,022 411
Promedio collegial leadership 2,92 1 4 0,86 412
pls1 3,21 1 4 0,715 412
plag 3,02 1 4 0,663 412
ple9 3,20 1 4 0,747 411
pl53 3,13 1 4 0,710 412
plva 3,26 1 4 0,686 412
pl72 3,12 1 4 0,693 412
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Desviacio

Promedio | Minimo Maximo Esténdar N
pl7o 3,30 1 4 0,659 412
Promedio Teacher Affiliation 3,18 1 4 0,70 412
pl171 2,99 1 4 0,792 412
pl78 3,16 1 4 0,698 412
pl54 3,71 1 4 0,530 412
pl56 2,80 1 4 0,800 412
pl7s 2,57 1 4 0,827 412
pl77 3,01 1 4 0,748 412
Promedio Enfasis académico 2,04 1 4 0,73 412
plod 2,75 1 4 0,948 405
pl50 2,99 1 4 0,843 406
pli0 3,06 1 4 0,792 412
pl73 2,58 1 4 0,912 412
Promedio Resource influence 2,84 1 - 0,87 409
pls8 2,70 1 4 0,971 411
plas 2,33 1 4 0,883 412
pl49 3,09 1 4 0,746 412
Promedio Grado de Cercania 2,70 1 - 0,87 412
. pl155¥= 2,76 1 4 0,869 412
pl74 2,48 1 4 0,980 412
pl7e== 2,61 1 4 0,822 412
Promedio Distribucion de tareas 2,62 1 4 0,89 412
PROMEDIO CLIMA ESCOLAR 2,88 1 4 0,82 411
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Tabla 10-3. Reconocimiento a la labor docente

Desviacio
Promedio | Minimo Maximo |n N

Estandar
P71 3,31 1 4 0,725 430
p72 2,60 1 4 1,027 431
P73 2,43 1 4 1,062 429
P74 2,52 1 4 1,039 430
P75 2,79 1 4 0,914 4321
P7a 2,94 1 4 0,863 431
P77 2,28 1 4 1,028 428
P78 1,53 1 4 0,787 428
F7a 2,57 1 4 1,000 430
Fa0 1,48 1 4 0,741 429
FE1 1,54 1 4 0,882 429
pE2 2,74 1 4 0,979 420
PE3 1,40 1 4 0,695 4320
PE4 2,10 1 4 1,000 429
RECONOCIMIENTO | 230 1 4 0,91 430

Tabla 10-4. Confianza en director
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Desviacio

Item Promedio | Minimo Maximo n M
Estandar
P28 3,18 1 4 0,850 432
P30 3,15 1 4 0,894 433
P24 3,45 1 4 0,741 433
Benevolencia 3,26 1 - 0,83 433
Pa1 3,21 1 4 0,870 432
P35 3,16 1 4 0,875 433
Competencia 3,19 1 - 0,87 433
P29 3,40 1 4 0,796 433
P25 3,13 1 4 0,879 434
P41 3,16 1 4 0,940 434
Apertura Comunicacional 3,23 1 - 0,87 434
p32¥== 2,84 1 4 1,053 433
pag== 2,82 1 4 0,979 434
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Consistencia 2,83 1 4 1,02 434
Confi

P4z 2,48 1 4 0,012 434 anza
en

P44 2,58 1 4 0,896 434 direc
tor

Sirmilitud 2,53 1 4 0,90 424

P39 3,42 1 4 0,720 433

P4a 3,24 1 4 0,824 433

Integridad 3,33 1 4 0,77 433

P33 3,21 1 4 0,814 434

P47 3,26 1 4 0,783 432

Cumplimiento Compramisos 3,23 1 4 0,80 433

P37 3,02 1 4 0,877 424

P4z 3,19 1 4 0,779 424

Justicia 3,10 1 4 0,83 434

P40 3,11 1 4 0,911 434

P45 2,09 1 4 0,898 433

P&a7 2,97 1 4 0,829 431

Confianza directa 3,06 1 4 0,88 433

Tabla 10-5. Propension a confiar del docente

Item Promedio | Minimo Maximo E-_:.Et?ri.adgi?n N

po4 2,71 1 4 0,580 432
p&5s 2,78 1 4 0,508 432
pat 2,73 1 4 0,653 432
Propensidn a confiar 2,74 1 4 0,65 432

Tabla 10-6. Confianza en colegas
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Desviacid

Item Promedio | Minimo Maximo n N
Estandar
a=11] 3,61 1 - 0,560 431
PSS 3,24 1 4 0,648 432
P&0 3,35 1 4 0,686 432
Apertura Comunicacional 3,41 1 4 0,631 432
P53 3,23 1 4 0,665 432
P52 3,23 1 4 0,660 431
Cumplimiento Campromisaos 3,23 1 4 0,662 432
PS4 3,37 1 4 0,637 432
PE1 3,31 1 4 0,641 432
Integridad 3,34 1 4 0,639 432 Canfi
anza
PSE 3,19 1 4 0,638 431 en
coleg
P58 3,33 1 4 0,648 432 as
Competencia 3,26 1 4 0,642 432
PS2 3,37 1 4 0,622 432
PSS 3,25 1 4 0,711 432
P57 3,24 1 4 0,657 432
Benevaolencia 3,25 1 4 0,663 432
PS1 3,07 1 4 0,709 432
FE3 3,05 1 4 0,696 432
P53 2,55 1 4 0,645 431
Confianza directa 3,02 1 4 0,683 432

Tabla 10-7. Liderazgo del director
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Desviacio
Item Promedio | Minimo | Maximo |n N
Estandar
pll3 2,54 1 - 0,892 421
p120 2,90 1 4 0,817 422
pl42 2,98 1 4 0,828 422
pldd 2,61 1 4 0,875 422
pl47 3,17 1 4 0,761 422
Capacidad de servicio 2,92 1 4 0,82 422
p4g 3,16 1 4 0,861 432
pl08 2,82 1 4 0,869 422
p110 3,17 1 4 0,783 422
pl11l 3,14 1 4 0,891 422
Trasc
ende [p117 2,95 1 4 0,855 421
nte
plz4 3,11 1 - 0,837 421
Inteligencia emocional 3,08 1 4 0,85 423
plig 2,96 1 - 0,900 422
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Desviacio
Item Promedio | Minimo | Maximo |n N
Estandar
plls 2,94 1 - 0,922 422
pl22 2,95 1 - Q0,877 422
p132 3,21 1 4 0,812 422
Fidelidad a principios 3,01 1 4 0,88 422
pl21l 2,98 1 4 Q0,882 421
pl23 3,18 1 - Q0,820 421
pl38 2,73 1 - 0,912 421
Influencia individualizada {atributos) 2,96 1 4 0,87 421
p125 3,05 1 4 0,837 422
p126 3,12 1 4 0,835 422
pl37 3,11 1 4 Q,792 422
Influencia individualizada
(comportamientos) 3,09 1 4 0,82 422
Tran
sfor |pl27 3,16 1 4 0,805 422
maci
onal pl2s 3,13 1 - Q0,799 422
pl2g 2,09 1 - 0,835 421
P130 3,19 1 - Q0,788 422
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Maotivacidn inspiracional 3.14 0,81 422
P131 2,98 0,866 422
P13z 32,00 0,832 421
P134 2,85 0,869 420
P139 2,96 0,828 422
Estimulacion intelectual 2,95 0,85 421
P11& 2,78 0,858 421
P135 2,99 0,852 422
P13G 2,77 0,860 422

Tran Consideracian individual 2,85 0,86 422

saccl

onal [p1gg 3,06 0,822 422
P118 2,44 0,915 421
P140 2,56 0,917 418
Recompensa contingente 2,69 0,88 420
P1127= 2,84 0,967 421
P119¥= 2,82 0,932 422
P141¥= 3,00 0,929 422
Gestién por excepcidn pasiva 2,88 0,94 422

Corr

ectiv | P49¥= 3,02 0,954 432

o
pP143== 2,65 0,977 422
P145¥== 3,02 0,907 421
P146¥= 2,88 0,929 422
Falta de liderazgo 2,89 0,94 424

Tabla 10-8 Disposicion a Participar
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Desviacio

Item Promedio | Minimo Maximo n N
Estandar
pPog 3,13 1 4 0,91 427
P107a 3,51 1 4 0,66 427
P107b 3,37 1 4 0,67 427
P107c 3,55 1 4 0,57 427
P107d 3,67 1 4 0,54 427
P107e 3,63 2 4 0,52 427
P1O7f 3,58 1 4 0,54 426
P107g 3,63 2 4 0,52 427
P107h 3,57 1 4 0,60 427
P107i 3,67 1 4 0,56 427
Disp. Part. Toma de decisiones 3,53 1 4 0,61 427
Faa 3,00 1 4 0,85 426
[P100 3,52 1 4 0,57 427
P101 3,11 1 4 0,78 427
pP102 3,59 1 4 0,53 427
P103 3,55 1 4 0,58 427
P104 3,36 1 4 0,67 427
P105 3,65 2 4 0,51 427
P106 3,64 1 4 0,53 427
Disp. Part. Informacian 2,43 1 4 0,62 427
EEE‘PIE:[;II;%R DISPOSICION A 3,49 1 a 0,62 427

Tabla 10-9 Oportunidades de Participacion
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Desviacio

DE PARTICIPACION

Item Promedio | Minimo Maximo n N
Estandar

P97a 2,69 1 4 0,97 428
Po7hb 2,48 1 4 0,91 426
Poyc 2,89 1 4 0,82 428
pPo7d 3,35 1 4 0,74 428
Po97e 3,22 1 4 0,75 428
po7f 3,28 1 4 0,74 428
P97g 3,27 1 4 0,72 428
PS7h 2,99 1 4 0,88 428
Po7i 3,10 1 4 0,88 4265
Op. Toma de decisiones 2,86 1 4 0,84 428
poz2 2,77 1 4 0,93 428
Poz 2,04 1 4 1,01 427
Po4 2,72 1 4 0,91 428
Po5 2,98 1 4 0,91 428
PoG 3,06 1 4 0,77 428
Op. Informacion 2,71 1 4 0,91 428
PROMEDIO OPORTUNIDADES 2,82 1 a 0,86 428

Tabla 10-10 Satisfaccion docente
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Desviacio

Item Promedio | Minimo Maximo n N
Estandar
PES 2,76 1 4 0,88 430
PEG 2,99 1 4 0,85 430
Pa7 2,94 1 4 0,74 430
PEE 3,34 1 4 0,72 430
P9 3,05 1 4 0,85 430
Satisfaccion con lanfommacian | 3,02 1 - 0,81 430
P23 3,80 1 4 0,48 435
P24 3,87 1 4 0,40 435
P25 3,75 1 4 0,47 435
P26 3,71 1 4 0,55 435
P27 3,B6 1 4 0,40 435
Satisfacciaon con la tarea 3,80 1 - 0,45 435
P70 3,33 1 4 0,63 430
PROMEDIO SATISFACCION 3,40 1 4 0,63 4332

Tabla 10-11 Motivaciéon docente
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Desviacio
Item Promedio | Minimo Maximo n N
Estandar
P17 3,73 1 4 0,51 435
P18 3,68 1 4 0,52 435
F19 3,49 1 4 0,62 435
P20 3,60 1 4 0,54 435
P21 3,65 1 4 0,58 435
. p22== 3,50 1 4 0,83 435
F&g 3,40 1 4 0,68 431
PROMEDIO MOTIVACION 3,58 1 4 0,61 434

Anexo E: Detalle Analisis Descriptivo Cuestionario

Directores muestra Espinosa (2007)

Tabla 10-12. Estadisticos muestra Espinosa (2007)
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Desviacio

item Ernmedi :;"“im Maximo|n N
Estandar
pli4 3,65 2 4 0,58 110
pll5 3,44 1 4 0,68 110
p1iG 3,51 1 4 0,73 110
pl17v 3,48 1 4 0,73 110
pl18 3,35 1 4 0,70 110
plia 3,35 1 4 0,67 110
e aencon diectasobie 353 |1 |4 [oes 110
. plz 2,82 1 4 0,61 119
pl3 2,83 2 4 0,53 119
pl4 2,80 1 4 0,60 119
Promedio propension a confiar 2,82 1 4 0,58 119
p17 3,62 2 4 0,55 119
pl9 3,43 1 4 0,72 119
p21 3,34 2 4 0,65 119
Benevolencia 3,46 2 4 0,64 119
p20 3,35 2 4 0,65 119
p22 3,31 1 4 0,64 119
p25 3,51 1 4 a,70 119
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Competencia 3,52 0,66 119
pl5 3,61 0,58 119
p23 3,57 0,66 119
p27 3,54 0,67 119
Apertura Comunicacional 3,57 0,64 119
p121+= 3,30 0,73 109
P124% 3,320 0,81 108
pi127= 3,33 0,73 109
Consistencia 3,21 0,76 109
[p1z0 2,50 0,80 108
pl23 2,41 0,81 109
pl2a 2,51 0,79 109
Similitud 2,51 0,80 109
pl8 3,69 0,53 119
p24 3,36 0,62 119
p28 3,45 0,63 119
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Integridad 3,57 0,60 119
pl122 3,52 0,69 109
pl125 3,52 0,68 108
pl128 3,54 0,66 109
Cumplimiento Compromisos 3,53 0,68 109
pla 2,46 0,69 119
p26 2,45 0,71 119
p29 3,24 0,74 119
Confianza medida directamente 3,28 0,71 119
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Desviacid

item Ernmedi :i“im Maximo | n N
Estandar
P20 2,69 K] 4 0,46 116
P21 2,35 1 4 1,08 116
pPaz 2,93 1 4 0,87 115
paz 2,40 1 4 0,04 116
P24 2,47 1 4 0,58 116
P35 2,63 1 4 1,18 114
P26 2,02 1 4 1,08 115
pay 3,08 2 4 0,49 116
pag 1,62 1 4 0,88 115
. pag 3,62 2 4 0,50 116
P40 1,54 1 4 0,84 115
P41 1,43 1 4 0,76 115
P4z 3,78 1 4 0,48 116
P4z 1,44 1 K] 0,67 114
P44 2,97 1 4 1,01 115
P45 1,87 1 4 1,06 115
P4i 2,65 K] 4 0,48 116
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Promedio Reconocimiento a la

labor docente 2,71 0,77 115
P50 3,82 0,39 116
P55 3,74 0,44 116
P48 3,67 0,47 116
P52 3,54 0,60 116
P53 3,03 0,97 116
Oportunidad Participacion

Informacion 3,56 0,57 116
p49 3,69 0,46 116
p51 1,20 1,02 115
p54 1,97 1,01 115
p56 3,68 0,54 116
p57a 3,19 0,83 115
p57b 3,16 0,66 115
p57c 3,37 0,55 115
p57d 3,55 0,57 115
p57e 3,53 0,54 115
p57f 3,39 0,66 115
p57g 3,51 0,57 115
p57h 3,52 0,63 115
pS7i 3,65 0,56 115
Oportunidad Participacion Toma de

decisiones 3,24 0,66 115
Promedio Oportunidades 3,40 0,62 116

Participacion
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. Desviacid
Item Promedio | Minimo Maximo n N
Estandar
P50 3,82 3 4 0,329 116
P55 3,74 3 4 0,44 11&
P45 3,67 3 4 0,47 11&
P52 3,54 2 4 0,60 116
P53 3,03 1 4 0,97 116
Oportunidad Participacion
Informacion 3,56 2 4 0,57 116
p49 3,60 e 4 0,46 116
P51 1,90 1 4 1,02 115
p54 1,97 1 4 1,01 115
()l =] 3,608 1 4 0,54 114
pS7a 3,19 1 4 0,83 115
p57b 3,16 1 4 0,66 115
p57c 3,37 2 4 0,55 115
p57d 3,55 1 4 0,57 115
pS7e 3,53 2 4 0,54 115
P57t 3,39 1 4 0,66 115
p57g 3,51 1 4 0,57 115
p57h 3,52 1 4 0,63 115
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p57i 3,65 0,56 115
Oportunidad Participacion Toma de
decisiones 3,24 0,66 115
Eggtn?;glac::iﬁn Oportunidades 3,40 0,62 116
ps9 3,17 0,83 115
pa0 3.47 0,58 115
pGl 3,29 0,71 115
p62 3,48 0,65 115
p63 3,50 0,65 115
pGa 3,19 0,79 115
pGe5 3,54 0,63 115
[p68 3,50 0,68 115
Disposicion a  Participar en
Informacion 3,30 0,69 115
p58 2,89 1,02 114
pG7a 3,17 0,82 115
p67b 3,17 0,65 115
p67C 3,28 0,68 115
p67d 3,37 0,74 115
p67e 3,42 0,68 115
&7t 3,42 0,69 115
pG&7g 3,40 0,66 115
p67h 3,32 0,72 115
pGa7i 345 0,61 115
Disposicion a Participar Toma de
decisiones 3,29 0,732 115
Promedio Disposicion a Participar | 32,24 0,71 115
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Anexo F. Analisis descriptivo muestra Puentes UC

Liderazgo Transformacional-Trascendente

Tabla 10-13 Capacidad de Servicio

Ma
N [ Min|x Media Desv. Est
p115 8111 |4 [280 0,89
p121 8111 |4 |291 0,91
p143 8111 |4 |[304 0,84
p145 8111 |4 [270 0,90
p148 8111 |4 |[318 0,83

Tabla 10-14 Inteligencia Emocional

Ma
M [Min|x Media Desv. Est.
p47 8411 |4 |317 0,88
p110 g1|1 |4 [3,00 0,91
p112 8111 |4 |311 0,85
p113 g1|1 |4 [310 0,87
p118 8111 |4 |296 0,90
p125 8111 |4 [325 0,86

Tabla 10-15 Fidelidad a principios
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Ma
M | Min|x Media Desv. Est.
p116 811 |4 [290 0,93
p117 g1|1 |4 [299 0,94
p123 811 |4 [298 0,88
p133 811 |4 [322 0,87

Tabla 10-16 Influencia idealizada (atributos)

Ma
M | Min|x Media Desv. Est.
p122 81|11 |4 [293 0,86
p124 8111 |4 [325 0,87
p139 8111 |4 |274 0,93

Tabla 10-17 Influencia idealizada (compromiso)

Ma
N [Min| x Media Desv. Est.
p126 8111 |4 [312 0,86
p127 8111 |4 |321 0,83
p138 8111 |4 [310 0,78

Tabla 10-18 Motivacion inspiracional
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Ma
M| Min| x Media Desv. Est.
p128 811 4 3,18518519 | 086762767
[p129 81|1 |4 |327160494|0,89459971 |
p130 811 4 3,14814815 | 0,83831842
p131 811 |4 |3,17283951 |0,8335185
Tabla 10-19 Estimulacion intelectual
Ma
M| Min| x Media Desv. Est.
p132 811 4 3,14 0,88
p134 g1]1 |4 [312 0,89
p135 811 4 2,89 0,89
p140 811 |4 |296 0,83
Liderazgo Transaccional
Tabla 10-20 Consideracion individual
Ma
N |Min| x Media Desv. Est.
p136 811 4 3,01 087
p137 8111 |4 |285 0,92
p137 811 4 285 0,92

Tabla 10-21 Recompensa Contingente
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["n."1 a

N [Min| x Media Desv. Est.
p111 811 4 3,20 0,81
p119 811 - 2,70 0,98
p141 811 4 2,70 0,91
Liderazgo Correctivo/Evasivo
Tabla 10-22 Gestion por excepcion pasiva
Ma
N |Min| x Media Desv. Est.
p114 8111 4 2,74 0,91
p120 811 4 2,79 0,92
pl42 8111 4 3,04 0,81
Tabla 10-23 Falta de liderazgo
Ma
N | Min| x Media Desv. Est.
p48 841 4 3,04 0,96
p144 811 4 2,88 0,87
p146 811 4 3,00 0,85
p147 811 4 2,96 0,78

Clima escolar

Tabla 10-24 Relacion director-docente
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Ma
N [ Min| x Media Desv. Est.
p149 801 4 |281 0,96
p153 801 |4 |2863 0,96
p156 801 |4 |308 0,84
p158 0|1 |4 |284 0,88
p159 801 |4 |290 0,85
p160 801 |4 [313 0,79
p161 801 |4 [300 0,84
p165 801 |4 |256 0,93
Tabla 10-25 Relacion entre docentes
Ma
N [Min| x Media Desv. Est.
p150 go|1 |4 |308 0,78
p152 80|z |4 |320 0,56
p154 go|1 |4 |308 0,65
p166 80|z |4 |310 0,49
p167 go|1 |4 [320 0,72
p169 801 |4 |313 0,70

Tabla 10-26 Enfasis académico

203




Ma
M [Min|x Media Desv. Est.
p155 801 |4 |280 0,74
p168 801 |4 |3086 0,77
p170 80|1 |4 |268 0,76
p171 801 4 |3,01 0,74
p172 g0|2 |4 |315 0,64

Tabla 10-27 Influencia del director en sostenedores

Ma
N |Min| x Media Desv. Est.
p151 8011 - 283 0,88
p162 8011 - 2,65 0,83
p163 8011 - 2,67 0,85
Confianza
Confianza del docente en el director
Tabla 10-28 Propension a confiar.
Ma
N | Min| x Media Desv. Est.
pr2 832 |4 2,72 0,59
p73 g83l2 |4 2,80 0,56
pr4 832 |4 2,82 0,61

Tabla 10-29 Benevolencia
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M a

M| Min| x Media Desv. Est.
p27 841 4 1317 0,83
p29 84| 1 4 1324 0,86
p33 84| 1 4 13,32 0,78
Tabla 10-30 Competencia
Ma
M| Min|x Media Desv. Est.
p30 84| 1 4 3,32 0,79
p34 84| 1 4 3T 0,88
Tabla 10-31 Apertura comunicacional
Ma
N |Min| x Media Desv. Est.
p28 84| 1 4 3,37 0,72
p35 84| 1 4 3,14 0,89
p40 84| 1 4 3,23 0,88
Tabla 10-32 Consistencia
Ma
M| Min|x Media Desv. Est.
p31 84| 1 4 283 1,05
p37 84| 1 4 2,90 0,95

Tabla 10-33 Similitud
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Ma

N [Min| x Media Desv. Est.
pd1 8411 |4 2738 0,88
p43 8411 |4 |236 0,85
Tabla 10-34 Integridad

Ma

M [Min|x Media Desv. Est.
p38 8411 |4 |346 0,77
pd7 8411 |4 |317 0,88

Tabla 10-35 Cumplimiento de compromisos

Ma
N |Min| x Media Desv. Est.
p32 841 4 3,32 0,79
p46 841 4 3,26 0,82
Tabla 10-36 Justicia
Ma
N |Min| x Media Desv. Est.
p36 841 4 3,01 0,91
p42 841 4 317 0,79

Tabla 10-37 Confianza directa
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["-."1 a

N [Min| x Media Desv. Est.
p39 841 4 3,19 0,91
p44 841 - 3,11 0,92
p75 831 4 287 0,89
Confianza entre docentes
Tabla 10-38 Apertura comunicacional
Ma
N |Min| x Media Desv. Est.
p49 g3z |4 3,66 0,50
p58 831 4 3,28 0,61
p59 g3z |4 343 0,59
Tabla 10-39 Integridad
Ma
N [Min]| x Media Desv. Est.
p53 8313 |4 3,41 0,49
p60 8312 |4 3,36 0,55

Tabla 10-40 Cumplimiento de compromisos

P'J1a
Mo Min| x IMedia Desvy. Est.
pol 83| 2 4 3,16 057
pa1 8302 4 318 0,61
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Tabla 10-41 Confianza directa

Ma
N [Min| x Media Desv. Est.
p50 g3z |4 3,07 0,64
p62 g3z |4 3,10 0,563
p76 8312 |4 2,92 0,55

Tabla 10-42 Compromiso
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Ma
N | Min|x Media Desv. Est.
p01 853 |4 3,76 0,43
p02 85| 1 4 3,28 073
p03 85(3 |4 3,79 0,41
p04 85| 1 - 3,06 0,85
p05 g5(2 |4 3,18 0,66
p0B 85| 1 - 347 0,67
p07 85| 1 4 2,36 1,03
p08 85| 1 - 3,20 0,77
p09 85| 1 4 2,84 1,00
p10 g5(2 |4 347 0,67
p11 g5(2 |4 372 0,48
p12 85| 1 - 2,64 0,87
p13 85| 1 4 3,79 0,51
pl4 85| 1 - 2,66 0,81
Ma
N | Min|x Media Desv. Est.
p15 85| 1 - 2,88 0,82
p16 85| 1 4 3,31 0,71

Tabla 10-43 Motivacion
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Ma
N | Min| x Media Desv. Est.
p17 8412 |4 3,74 0,47
p18 8412 |4 3,68 0,52
p19 8412 |4 3,51 0,59
p20 8412 |4 3,67 0,55
p21 8412 |4 3,71 0,53
pr7 831 - 347 0,63
Satisfaccién
Tabla 10-44 Con la participacion
Ma
N |Min| x Media Desv. Est.
p89 831 - 2,66 0,77
p90 831 4 3,04 0,77
p91 831 - 2,95 0,71
p92 831 4 3,28 0,82
p93 831 - 3,07 0,85

Tabla 10-45 Con la tarea
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Ma
N [ Min| x Media Desv. Est.

p22 84|11 |4 |[379 0,49

p23 84|11 |4 |383 0,46

p24 8411 |4 |375 0,51

p25 84|11 |4 [385 0,45

p26 84/1 |4 |3886 0,44
Disposicion a participar

Tabla 10-46 Toma de decisiones

Ma
N [ Min| x Media Desv. Est.

p109a 83|11 4 |34 0,78
p109b 83|1 |4 |337 0,69
p109c 83|2 |4 |35 0,53
p109d 83|]3 |4 |364 0,48
p109e g83|2 |4 |36 0,51
p109f 83|12 |4 |355 0,52
p109g 83|2 |4 |36 0,51
p109h 83|12 |4 |357 0,59
p109i 83|1 |4 |353 0,70

Tabla 10-47 Informacién
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Ma
N [ Min| x Media Desv. Est.
p102 83|12 |4 |353012048|052585237
p103 83|11 |4 |3,1686747 |0,76220599
p104 83|12 |4 |3,60240964 | 051654951
p105 83|12 |4 |361445783 (051398314
p106 83|1 |4 |3,28915663|0,67227536
p107 83|11 |4 |3,63855422|0,55388458
p108 83|12 |4 |3,62650602 055679491
Reconocimiento
Tabla 10-48 Recompensas no monetarias
Ma
M [Min|x Media Desv. Est.
p86 83|1 |4 |281 0,97
p87 83|11 |4 |294 1,00
pas 83|1 |4 |258 0,96

Oportunidades de Participacion

Tabla 10-49 Informacién
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Ma
N [Min| x Media Desv. Est.
p96 83| 1 4 284 0,80
p97 831 4 2,29 0,85
p98 83| 1 4 272 083
1 pog 83[1 |4 |3.01 0.86
p100 83| 1 4 3,07 0,69
Tabla 10-50 Toma de decisiones
Ma
N [Min| x Media Desv. Est.

p94 831 4 1,81 0,85
p95 83| 1 - 2,84 0,85
p101a 831 4 2,70 0,89
p101b 83| 1 - 2,45 0,90
p101c 831 4 2,86 0,80
p101d 83| 1 - 3,33 0,70
p101e 831 4 3,18 0,78
p101f 83| 1 - 3,19 0,76
p101g 831 4 314 0,77
p101h 83| 1 - 3,04 0,79
p101i 831 4 2,95 084
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Anexo G. Analisis de variables muestra Puentes UC.

A continuacion, se presenta el analisis factorial de las variables y de la relacién
existente entre ellas, con el fin de contrastar estos resultados con los que arrojo el
anterior analisis. También se incluye un analisis descriptivo para aquellas variables en
que resulta interesante exponer estos resultados.

Ambiente de trabajo: Liderazgo, Clima y Confianza.

Liderazgo.

Tal como sucede en el analisis de la muestra de Espinosa (2007), los docentes
identifican tres estilos de liderazgo, que explican un 73,75% de la varianza. Uno
conformado por las dimensiones del liderazgo transformacional y el trascendente, el

liderazgo transaccional y el liderazgo correctivo evasivo.

Tabla 10-51. Andlisis factorial liderazgo.

Factor
Dimension

1 |12 ]2

Capacidad de servicio

Trascendente Inteligencia emocional

Fidelidad a principios

Influencia individualizada {atributos)

Influencia individualizada

) (comportamientos)
Transformacional

Motivacidn inspiracional

Estimulacian intelectual

Consideracian individual
Transaccional

Recompensa contingente

Gestidn por excepcidn pasiva
Correctivo

Falta de liderazgo

Clima escolar.
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Como el analisis de confiabilidad elimino |la escala de grado de cercania entre colegas,
se analizan las cuatro escalas restantes. En este caso, al analisis factorial agrupa la
relacion entre el director y los docentes con la influencia del director en sus superiores.
Esto quiere decir que, en esta muestra, los docentes agrupan una sola dimensién todo
lo que se relaciona con el director. Los tres factores explican un 65,12% de la
varianza.

Tabla 10-52. Andlisis factorial clima escolar.

Dimensidn Factor

Relacian entre el director v los docentes

Felacion de los docentes: entre colegas v con la
escuela

Enfasis académico

Influencia del director en superiores,

El resto de las dimensiones del clima corresponden a las que se postularon
anteriormente, lo que ratifica la distincidon que hacen los docentes de las relaciones que
se dan dentro del contexto de sus escuelas.

Confianza docente en director.

El analisis factorial de la confianza del docente en el director, ratifica el hecho de que
en el contexto escolar la competencia carga como un factor afectivo. Sin embargo, en
esta muestra la similitud no se separa en un factor independiente sino que presenta
cargas similares en la dimension afectiva y en la dimensién relativa a la propension a
confiar. La consistencia nuevamente se separa en un factor distinto, siendo ésta la
Unica dimensidn cognitiva que se encuentra en el analisis de las dos muestras. Los tres
factores encontrados, explican un 73,7% de la varianza del constructo.

Tabla 10-53. Analisis factorial confianza docente en director.
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Factor
Dimension

1 (2|2

Benevolencia

Competencia

Apertura Comunicacional

Integridad

Curnplimiento Compromisos

Justicia

Confianza directa

Similitud

Propensian a confiar

Consistencia

Confianza entre docentes.

La confianza entre docentes también presenta diferencias respecto a la muestra
anterior, pues en este caso todas las dimensiones cargan en un Unico factor,
exceptuando la propension a confiar. Los dos factores, en conjunto, explican un 58,5%
de la varianza.. Esto es consistente con lo encontrado al analizar la confianza del
docente en el director. Esto lleva a pensar que para esta muestra de colegios
pertenecientes a municipios de la red del programa PuentesUC la confianza
definitivamente estd marcada por el lazo afectivo creado entre los participantes de la
relacion.

Tabla 10-54. Analisis factorial confianza entre docentes.
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Factor
Dimensian

Benevolencia

Apertura Comunicacional

Integridad

Curnplimiento
Compromisos

Confianza directa

Competencia

Propensian a confiar

Confianza del docente en los estudiantes

Esta variable no se incluye en la primera muestra, ya que no se ha estudiado su
analisis en las empresas. De acuerdo a los estudios realizados en educacién, es
importante conocer el nivel de confianza que los docentes tienen en sus alumnos. En
este caso, todos los factores cargan en un mismo factor, tal como era de esperarse ya
gue no existe una distincién clara entre dimensiones para este constructo.

Se aprecia que, tal como ocurre con los anteriores dos tipos de confianza, nuevamente
todo se explica en un solo factor, lo que confirma que la confianza de los docentes se
explica casi exclusivamente por los lazos afectivos que forman en sus relaciones.

Analisis de regresion.

Es interesante analizar los componentes de la confianza a través de la regresion lineal
sobre la variable de confianza directa. Si se asumen que la confianza directa mide
cuanto confian los docentes tanto en el director como en sus colegas, el conocer
cuanto explican las restantes variables de la confianza directa nos da un parametro
para conocer qué es lo que los docentes valoran mas a la hora de entregar su
confianza.

Tabla 10-55. Analisis de regresion confianza docente en director.
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Coeficientes FaDEﬁE'EgtE:;Sig: R?
Variables de la {Ef.tandargilzadof. T P Ajustad

regresion ) o
{Constante) -, 686 -5,613
Benevolencia 063 L0586 0,451 654
Integridad ,315 L2860 2,224 029
Justicia 180 162 1,853 068
Competencia ,130 122 1,210 ,230

- - 878

Apertura comunicacional ,387 ,348 3,087 003
Consistencia 082 ,086 1,785 078
Similitud 117 ,102 1,952 055
Curnplimiento 008 007 084 933
compromisaos ! ! ! :
Propension confiar ,045 027 G083 545

La tabla anterior muestra que Ila variable con mayor peso es la apertura
comunicacional, seguida de la integridad. Esto es un resultado distinto a los obtenidos
anteriormente, ya que en la muestra anterior se encontré que el factor mas importante
para que el docente confiara en el director era la integridad, que en este caso ocupa el
segundo lugar.

En la siguiente tabla se resume la regresion para el caso de la confianza entre
docentes.

Tabla 10-56. Analisis de regresion confianza entre docentes.
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. Coeficientes de la | Coeficientes de la regresion Rz
Variables regresion {estandarizados) T p Ajustado
{Constante) 217 643 :152
Benevolencia 079 094 748 %45
Integridad 170 170 1,46 14

7 5]
Propensidn a confiar 126 138 éﬁl bll 54
Apertura 1,44 15
comunicacional /189 180 4 3
Competencia 079 087 726 i.:]47‘
Cumplimiento de 1,94 ,05
COMpromisos 1226 1260 5 5

En este caso, el factor mas importante es el cumplimiento de compromisos seguido por
la apertura comunicacional. Esto contrasta con la muestra anterior donde el factor mas
importante era la benevolencia.

El estudio de ambas ecuaciones nos indica que los factores mas importantes en ambos
casos son factores cognitivos, aunque difieren de la muestra anterior.

Relacién entre liderazgo, clima y confianza.
Si se analizan las relaciones entre estas tres variables, se ratifica que estan
estrechamente relacionadas. Las correlaciones entre ellas se presentan en la siguiente

tabla.

Tabla 10-57. Analisis de correlaciones grupo 1.
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Correlacio
n
Liderazgo <-- Confianza 901
T/T = docdir '
. <-- . ,
Clima - Liderazgo T/T 952
. <-- Confianza
Clima - docdir 881
Se
a Modelo 1

,916

Liderazgo

,816

prueban

continuacion, los dos modelos que se estudiaron anteriormente para la muestra de

Espinosa (2007). El primer modelo se muestra graficamente a continuacion.

Figura 10-1. Modelo de relaciones grupo 1.
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Modelo 1

916 216

Las relaciones se especifican en la siguiente tabla:

Tabla 10-58. Coeficientes modelo 1 de relacion primer grupo.

Estimat P ﬁ RAD
2 V.
Clima =™ Liderazgo_TT |0,859 ?,ng 7691

0,03 0,90 81

Confianza_docdir g 3 A

=" Liderazgo_TT [0,101

Se observa que el liderazgo explica un 91,6% de la varianza del clima, mientras que a
la vez explica un 81,6% de la varianza de la confianza. Esto es similar a lo que ocurria
en el analisis de la muestra anterior, lo que permite confirmar la estrecha relacion
existente entre estas variables.

Se presenta
el segundo
modelo de
prueba a Modelo 2 través de
la figura 924 que sigue
Figura Liderazgo 10-2.
Modelo 2 de
relaciones primer
grupo.




Modelo 2

Los valores asociados a este modelo se reportan a continuacion.

Tabla 10-59. Coeficientes modelo 2 de relaciones primer grupo.

Estimat .

p SW. RA2
[
Liderazgo_TT <= Confianza_docdll; 185 026 279
- 92
4
Liderazgo_TT <" Clima 0,785 “xx 706

El clima y la confianza son, entonces, buenos predictores del liderazgo. Esto ratifica
que las variables de este grupo conforman un circulo virtuoso, en el sentido que el
liderazgo de alto nivel permite que se desarrolle un buen clima laboral y que aumenten

los niveles de confianza; a la vez, altos niveles de confianza y un clima agradable

permiten que el director desarrolle un liderazgo positivo.

La Intimidad del profesor: Compromiso, Motivacion, Satisfaccion y Disposicién a

participar.

Andlisis descriptivo.

A continuacidén se presenta la tabla con el analisis descriptivo de las dimensiones de las
variables pertenecientes a este grupo. Se presenta la tabla ordenada de mayor a

menor de acuerdo al promedio de cada dimension.

Tabla 10-60. Analisis descriptivo dimensiones segundo grupo de variables.
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Promedi | Desv

o Est
Satisfaccion tarea 3.8143 0.41874
Dis. Part. {reuniones) 3.6325 0.51255
Motivacion 36298 0,43270
Compramiso (internao) 3.6000 0,38610
Disp. Part (tarea) 3,5502 044610
Disp._ iF'art. (temas de | 35020 0. 56878
Disp. Part. {informacion) 34410 0,44035
Compromisa (similitud) 3.0314 0,59456
Satisfaccion (participacion) 3,0000 0,63091
Compromisao (institucian) 2.9450 0.66965
Compramisefabandono) 2.6196 0,67289

Es importante destacar de la tabla anterior que los docentes, en general, se perciben
bastante mas satisfechos respecto a la tarea que realizan que con la participacién que
tienen en su establecimiento. Este resultado es el mismo que se encontrd en el estudio
de la muestra de Espinosa (2007). Otro aspecto importante es que todos los docentes
se encuentran altamente motivados con su labor y muy dispuestos a participar. En
general, los puntajes de este grupo son bastante altos e indican que las actitudes de
los docentes hacia su entorno laboral son bastante positivas. Los promedios de estas
dimensiones son los mas altos entre todas las dimensiones del cuestionario (Anexo G).
Sin embargo, este resultado tiene que ver también con el sesgo logico que tienen las
percepciones sobre uno mismo a la hora de enfrentarse a contestar un cuestionario.

Compromiso.

El anadlisis del compromiso muestra que, efectivamente, el compromiso es un
constructo multivariante. Esto confirma lo encontrado en la muestra anterior, sin
embargo, los items se agrupan en cuatro factores distintos a los que se encontraron
previamente. Estos cuatro factores explican un 61,5 % de la varianza.

Tabla 10-61. Analisis factorial compromiso.
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Factor

Pregunta 1 2 3 -

P11: Ud., siente gue tiene la "camiseta puesta” con esta

escuela 0,802 | 0,169 |0,078 |-0,036

P13: &4 Ud. realmente le preccupa el futuro de esta escuela v

de sus estudiantes. Bl 0,199 | -0,214 1 -0,2789

PO3: Ud, siente mucha lealtad hacia esta escuela 0,676 |-0,003|0,166 |0,179

POG: Ud, se siente orgulloso de formar parte de esta escuela 0,592 (0,266 | 0,213 | 0,309

P10: Ud, esta muy contento de haber elegido esta escuela

corno su lugar de trabajo 0,529 | 0,534 | 0,234 | 0,074

PO8: La.escuala lo estimula a dar lo mejor de si en su trabajo 0,510 | 0,382 (0,231 | 0,120

PO1: Ud. estd dispuesto a hacer un gran esfuerzo, mas alld de
lo gue se exige, para ayudar a que este establecimiento sea| 0,469 | -0,093 (0,136 | 0,176
exitoso v entregue una buena formacidn a sus estudiantes.

P1&: Ud. recomendaria esta escuela a padres que estan

buscando un colegio para sus hijos 0,107 REEESERY 0,278 | -0,083

P15: Ud. tiene mucho que ganar quedandose indefinidamente

en esta escuela 0,065 |0,788 (0,100 |0,200

P14: Ud. considera gue esta escuela es la mejor institucian

educativa en la que podria trabajar 0,006 REEEIE 0,448 | -0,049

POS: Ud. considera que sus valores personales v los valores de

esta escuela son muy similares 0,216 | 0,130 QA -0,060

P12=: Mormalmente, Ud. no comparte la forma en que en la

escuela maneja los asuntos relativos al personal 0,006 | 0,296 QMEEEES 0,090

PO2: Ud. le comenta a sus amigos y/o colegas que £sta es una

excelente escuela en la cual trabajar 0,281 10,351 QEEEESY 0,111

Continuaciéon Tabla Andlisis factorial compromiso.
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Factor

(o)
o8]
o

Pregunta 1

POS=: Si su situacion laboral en esta escuela empeorara, Ud. - .
pensaria en irse 0,034 (0,142 |-0,049 [0,8506

[Po4: Ud. ha estado siempre dispuesto a realizar cualquier tipo| ~ 4 oq - -
de tarea, con tal de seguir trabajando en esta escuela. 0,288 (-0,062 0,422 [EESSS

PO7= Si el trabajo fuera parecido ({cantidad de horas
pedagdgicas, sueldo, etc.), usted estaria dispuesto a trabajar| 0,202 | 0,531 |-0,374 | 0,416
en otra escuela

Los cuatro factores ahora tienen otra coherencia y, para analisis posteriores, se
nombran de la siguiente manera: compromiso interno, compromiso institucional,
similitud con el establecimiento e intencién de abandono. Se debe indicar que dos
preguntas no cargan en un Unico factor, éstas son la N° 10 y la N° 7, las que se
agrupan en los factores 1 y 4, respectivamente, pero que también tienen cargas altas
para el factor 2.

Motivacion.

Tal como ocurre en la muestra anterior, esta variable es unidimensional. El factor
alcanza un 60,66% de varianza explicada.

Satisfaccion.

El andlisis factorial de esta variable resulta exactamente igual que en la muestra
anterior. Esto confirma que los docentes distinguen con claridad la satisfaccion con la
participacion y la satisfaccion con la tarea. La pregunta de satisfaccién global, tal como
sucede en la primera muestra, tiene cargas altas en ambos factores. Ambos factores
explican un 67,9% de la varianza.

Tabla 10-62. Analisis factorial satisfaccion.

Factor
Dimension

Participacion

Tarea

Disposicién a participar.
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Esta variable se comporta de forma diferente a lo que ocurria para el caso de la
muestra previamente analizada. En este caso, los docentes distinguen entre la toma de
decisiones respecto a la tarea y respecto a la organizacién. Ademas, aparece un nuevo
factor que es el relativo a las reuniones de trabajo, lo que indica que este grupo de
docentes perciben que las reuniones de trabajo son un espacio de participacion
distinto. Estos cuatro factores explican un 72,24% de la varianza del constructo.

Tabla 10-63. Anélisis factorial disposicion a participar.

Factor
Dimension

112(2]4

Toma de decisiones (tarea)

Tama de decisiones
{organizacian)

Informacian

Reuniones de trabajo

Relacion entre compromiso, satisfacciéon, motivacién y disposicién a participar.

Las variables pertenecientes a este grupo son propias de las actitudes que tienen los
docentes respecto a su trabajo. Las correlaciones entre las variables se presentan a
continuacion.

Tabla 10-64. Correlaciones variables segundo grupo.
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Correlacid

n
Disposicion a participar <--» Compromiso ,a73
Maotivacidn <--= Disposicidn a participar |,752
Motivacian <--=  Compromiso 403
Motivacidn <., Satisfaccidn 402

participacion

Maotivacian <--= Satisfaccian tarea 740
Satisfaccidn tarea <--% Compromiso ,540
Satisfaccidn tarea <--= Disposicidn a participar |,213

g:ﬂ?z?;;?gﬂ <--=  Disposicién a participar | ,403
Satisfaccidn _
participacion <--» Compromiso 607
Satisfaccion

participacién <--% Satisfaccion tarea ,176

Tal como se observd en el analisis de la muestra anterior, no todas las variables
pertenecientes a este grupo se encuentran altamente correlacionadas entre si. En este
caso, las mayores correlaciones se dan entre motivacion y disposicion a participar y
entre motivacion y satisfaccién con la tarea.
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Se

Modelo 1

Satisfaccion

7194

,959

\ 4

631 919

428

Disposicion

entonces el primer modelo analizado anteriormente.

Figura 10-3. Modelo 1 variables segundo grupo.

Modelo 1

54

oy

939
831 919

Disposicion
a participar

prueba

Para el caso de esta muestra, de docentes de las municipalidades pertenecientes a la
red del programa PuentesUC, se observa un aumento significativo de la varianza
explicada tanto del compromiso como de la motivacion. Esto quiere decir que para
estos docentes, su nivel de satisfaccién es capaz de explicar en gran parte la

motivacién y el compromiso que manifiestan con su

labor.

Se realizan ahora las pruebas para el segundo modelo propuesto para la relacidon entre

las variables de este grupo.

Figura 10-4. Modelo 2 variables segundo grupo.
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Esta relacion también presenta mayores niveles de varianza explicada. En este caso, la
satisfaccion esta practicamente explicada por completo por la disposicidon a participar y

la motivacién (96,9%).

Es importante resaltar que ambos modelos indican que existe una relacion muy

estrecha entre motivacion y satisfaccion.

Lo que la escuela hace: Reconocimiento y oportunidades de participacion.

Analisis descriptivo.

Se presentan los promedios y desviaciones de este grupo de dimensiones.

Tabla 10-65. Anélisis descriptivo de variables del tercer grupo.

Promedi | Desv.

o Est.
Op. Part. (tarea) 3.2108 0,64567
Op. Part. (temas organizacionales) 2.8956 0.65005
Reconocimiento (Op. De desarrollo) 2.8145 0,57998
Reconocimiento {recompensas no
monetarias) 27731 0,90483
Op. Part (informacion) 26558 0.64854
Reconocimiento (mejoras laborales) 2.5120 0,89024




En primer lugar, es importante notar que los promedios para todas las dimensiones
son consistentemente bajos. S6lo una dimensidon esta por sobre los tres puntos, lo que
indica que las percepciones que tienen los docentes acerca de las decisiones directivas
son bajas. Esto también se observa en la muestra de Espinosa (2007), donde la
interaccién entre las dependencias mostraba que el reconocimiento era mas bajo en
las dependencias municipales.

Reconocimiento.

El analisis factorial de las dimensiones del reconocimiento muestra que los docentes
logran diferenciar las recompensas no monetarias de las oportunidades de desarrollo.
Mas aun, dentro de las oportunidades de desarrollo los docentes identifican las mejoras
laborales como un factor aparte. Estos tres factores explican un 70% de la varianza del
conjunto. Como se dijo anteriormente, esta muestra no considera las recompensas
monetarias porque en la muestra anterior indicé que en los colegios municipales no
existen tal tipo de recompensas.

Tabla 10-66. Analisis factorial reconocimiento.

Factor
Dimensian

Fecompensa nao
monetara

Oportunidades de
desarrallo

Mejoras laborales
{ascensos)

Oportunidades de participacion.

El andlisis factorial de las oportunidades de participacion muestra que, tal como ocurre
con la disposicion a participar, existe una distincion entre la participacion en la toma de
decisiones en la tarea y en temas organizacionales. Estas dos dimensiones se suman a
la de participacion en la informacion y explican un 65% de la varianza de este
constructo.

Tabla 10-67. Analisis factorial oportunidades de participacion.
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Factor
Dimension

Informacian

Tama de decisiones (tarea)

Toma de decisiones {organizacion)

Relacién entre reconocimiento y oportunidades de participacion.

Es importante resaltar la correlacidon existente entre estas dos variables, que en
teoria, componen un grupo por si mismas.

Figura 10-5. Correlacion entre variables del tercer grupo.

Oportunidades
de

Se aprecia que el coeficiente es alto y que, efectivamente, ambas variables estan
correlacionadas positiva y significativamente. Si se realiza una regresién, cada
variable explica un 55% de la otra.

Relaciones entre las variables de los distintos grupos.
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La
anterior

son

por lo
el

que
clima vy
con la
este

el caso

0,017

Liderazgo T/T

Satisfaccion 0,298

Amm la $Aavan

0,673

Compromiso

muestra
dejaba el
compromiso
explicar
mayormente,
gue se probd
modelo en
liderazgo,
satisfaccion
tarea explican
constructo. En
de esta
muestra, el
compromiso

se encuentra explicado en gran medida por la satisfaccién, pero con fines comparativos
se vuelve a probar el modelo.

Figura 10-6. Relacion de variables con compromiso.

Satisfaccion
con la tarsa

Se aprecia que el liderazgo no es un buen predictor del compromiso, ya que es no
significativo. (Anexo H). El clima y la satisfaccién si son significativos, explicando, en
conjunto un 67,3% del compromiso.

Otra relacion muy interesante que se probd es la planteada por Aluanlli(2003) para
explicar la relacion entre las percepciones sobre las decisiones directivas y las
actitudes hacia el trabajo. Este modelo propone a la brecha entre la disposicidén y las
oportunidades de participacion como una variable clave para explicar la interaccion
entre estos dos grupos. El primer modelo probado se aprecia en la siguiente figura.

Figura 10-7. Modelo 1 de relacion entre brecha en participacion y otras variables.
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F.econocimiento

Satisfaccion
con
participacidn

Y

| .
g Compromiso

0.507

Vemos en este caso, que todas las relaciones son significativas y que los signos son los
adecuados, a diferencia de lo que ocurrié con la muestra anterior donde el
reconocimiento tenia el signo cambiado. Es importante notar que la brecha se
relaciona en forma inversa con la satisfaccion, es decir, si la brecha es pequefa, los
docentes se sienten mas satisfechos con su labor. Ademas, la brecha esta
correlacionada negativa y significativamente con el reconocimiento, lo que marca la
importancia de disminuir este desajuste en las escuelas.

A continuacion se presenta el modelo alternativo para estas relaciones.

Figura 10-8. Modelo 2 de relacion entre brecha oportunidades y otras variables.

Brecha EReconocimiento

Satisfaccion
con
participacion

Compromiso

0.471

0,633
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Nuevamente todas las relaciones son significativas y concuerdan con lo encontrado por
Aluanlli (2003). Ambos modelos permiten inferir que las relaciones entre las
percepciones de las decisiones directivas (grupo 3) y las actitudes hacia el trabajo
(grupo 2) se dan en forma similar tanto en las empresas como en las escuelas de
nuestro pais.

Anexo H. Analisis factorial muestra Puentes UC

Liderazgo
Tabla 10-68. Liderazgo
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Componente 1 2 3
p121 0,56 0,56 0,28
p143 0,66 0,52 0,27
pl148 0,66 0,50 0,22
pd7 0.58 0.51 0.23
p112 0,73 047 0.1
p113 0,66 0,53 0.20
p118 0,72 0.40 0,24
pl125 0,87 0.20 0,19
p1i17 072 0,39 0.28
p123 0,80 0.38 0,13
p133 0,7 0,37 0,26
p122 0,67 0.51 0,34
pl24 0,81 0.20 0,28
p139 0,58 0,57 0,32
p138 0.7 042 0,30
p126 0,80 0,29 0,25
pl27 0,87 0,15 0,22
p128 0,81 0,25 021
p129 0,81 0.31 0,24
p130 0,83 0.28 0,25
p131 0,82 0,34 0,14
p132 0,69 0.51 0,24
pl34 0,79 0.4 0,20
p135 0,68 0.51 022
p140 0,73 0,36 0,23
p136 0,66 0.50 0,24
p137 0,56 0,62 021
p1i1 0,53 0,61 0,19
p119 044 0,75 0.21
p1d1 042 0,56 0,15
p120 0,04 0,24 0,77
p114 0,03 0,30 0,74
pl142 0,25 0,29 0.
pdd 0,32 0.25 0,55
pldd 0,23 -0.13 0,68
pl146 0.31 0.09 0,84
pld7 0.23 0N 0,78
Clima

Tabla 10-69. Clima
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D152 0,26 0,19 0,72
p166 0,13 0,14 0,85
p150 0,51 0,24 0,53
p167 0,12 0,12 0,74
p154 0,24 0,47 0,51
p159 0,83 0,32 0,07
D160 0,72 0,18 0,27
p161 0,70 0,24 0,40
p149 0,69 0,29 0,19
p158 0,76 0,45 0,07
D156 0,83 0,10 0,21
p153 0,66 0,40 0,15
D165 0,58 0,29 0,12
p151 0,75 011 0,19
D162 0,76 0,09 0,10
p155 0,32 0,78 0,07
p171 0,07 0,79 0,24
p170 0,20 0,81 0,13
p172 0,24 0,70 0,34

Confianza docente-director

Tabla 10-70. Confianza docente-director
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Componente 1 2 3
pr2 -0,07 0,89 0.06
pi3 0,20 0,88 0,03
pid 0,09 0,84 -0.19
p29 0,88 0,05 0,16
p30 0,85 0,09 012
p27 0,88 0,03 0,15
p33 0,88 0,12 012
p34 0,84 0,13 0,28
p35 0,90 0,02 0.06
p40 0,87 0,05 0,27
p28 0,78 0,13 0,25
p41 0,49 0,24 013
p43 048 0,36 0,10
p38 0,91 0,04 017
p47 0,84 0,07 0,22
p32 0,83 0,19 0.03
p46 0,77 0,16 0,27
p36 0,78 0,05 0,29
p42 0,85 -0,06 -0,05
p39 0,85 0,09 027
p44 0,85 0,13 0,33
pi5 0,80 0,11 0,27
p3linvertida 0,38 -0,01 0.76
p37invertida 0,18 -0,08 0,88

Confianza entre docentes

Tabla 10-71. Confianza entre docentes

237




Componente 1 Z
po4 0,73 0,10
pS6 0,80 0,08
p55 0,73 0,36
pS7 0,59 0,31
p49 0,60 -0,04
p58 0,70 0,21
p59 0,76 -0,05
pb3 0,75 0,01
p60 0,70 0,25
p52 0,76 017
p61 0,81 0,22
ps0 0,69 0,10
p62 0,69 0,30
p76 0,49 0,42
p72 0,05 0,86
p73 0,21 0,85
p74 0,02 0.87|

Confianza docente en estudiante

Tabla 10-72. Confianza docente-estudiante

L2omponente | 1

p63 0,78366186
p&4 0,65491938
p65 0,77709048
pGo 0,69472134
p67 0,48345373
p68 0,65421369

Compromiso.

Tabla 10-73 Compromiso
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Tabla 10-74. Motivacién
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[Componente [ 1 2 3 4
p11 0.802 0,169 0,073 -0.036
p13 0.730 0,199 -0.214 -0.278
pl3 0.676 -0.003 0,166 01749
pl6 0,593 0,266 0,213 0,309
p10 0.529 0,534 0234 0,074
p08 0.510 0,382 0331 0120
p01 0.469 -0.093 0,136 0,176
p16 0.1ar7 0,790 0278 -0.083
p15 0065 0,788 0,100 0,200
pld 0066 0,748 0,443 -0.0489
p0s 0.216 0,130 0, a7 -0.060
p12 0.006 0,296 0.683 0,090
pl2 0.281 0,351 0,604 0111
p09 0.034 0,142 -0.048 0,856
p04 0,233 -0.082 0422 0,543
pl7 0.202 0.531 -0.374 0,416

Motivacion




Satisfaccién

Tabla 10-75. Satisfaccion

Gomponente | 1
p&g 0,03
p90 0,04
p91 0,15
p92 0,11

p93
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Disposicién a participar

Tabla 10-76. Disposicion a participar

Componente| 1 2 3 4
p109b 0,65 0,27 0,26 0,40
p109c 0,86 0,21 0,25 0,00
p109d 0,83 0,23 0,05 0,28
p109e 0,78 0,08 0,23 0,38
p100f 0,83 0,07 0,20 0,27
p109g 0,61 0,14 0,54 0,26
p109h 0,29 0,07 0,82 0,25
p100i 0,13 017 0,89 0,15
p109a 0,39 0,36 0,50 0,20
p102 0,22 0,52 0,27 0,14
p103 0,09 0,85 0,07 0,08
p104 0,33 0,62 0,29 0,29
p105 0,12 0,56 0,12 0,53
p106 0,08 0,67 0,00 0,33
p107 0,16 0,20 0,25 0,78
p108 0,47 0,25 0,14 0,71

Reconocimiento

Tabla 10-77. Reconocimiento
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[ Componente [ 1 2 3
pB6 0 86588882 | 0, 30285144 |0 1178234
pa7 09275359 |0, 14898633 |0,03193216
pas 0.80772466 | 036279069 | 0,06748226
p79 0,07709928 | 0,54928192 | 0,13990389
pa0 0,31460458 | 0,58184888 | 0, 1589302
pa3 0,22345117 | 0,81950546 | 0, 22976011
pa4 027777576 | 0,87929831 | 0,08404883
pa1 -0.14205 017712441 | 0,82792168
pa2 0,15215761 | 0,19152212 | 0,83250064
pas 0,43286408 | 0,14983793 | 059278362

Oportunidades de participacion

Tabla 0-1. Oportunidades de participacion

242



Componente | 1 2 3
p96 0,78 0,37 0,04
pa7 0,81 0,16 0,15
p98 0,69 0,17 0,44
p9g 0,77 0,37 0,16
p100 0,53 0,32 0,39
p94 0,67 0,06 0,26
p95 0,57 0,19 0,56
| p101a 0.31 0.31 0.31
p101b 0,60 0,12 0,34
p101d 0,19 0,81 0,12
pi0ie 0,26 0,78 0,32
p101f 0,18 0,86 0,02
p101g 0,22 0,68 0,53
p101h 0,19 0,47 0,70
p101i 0,22 0,03 0,75
p10ic 0,32 0,41 0,54

Anexo I. Analisis de ecuaciones estructurales.

Los criterios para el analisis de los modelos probados son los siguientes:

Tabla 10-79. Valores ideales de evaluacién de modelos.
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Lind, 1980)

[indice de Ajuste Rango Evalia
Ideal” Parsimonia®

Estadistico Chi-Cuadrado p< 0,05 Mo
Monmed Fit Index NFI (Bentler v Weeks, 1980) = 0,90 Mo
Tucker-Lewis Indexg TLI o NNFI {Tucker v Lewis, 1972; Bentler v | = 0,90 Mo
Weeks, 1980)

Comparative Fit Index CFI (Bentler, 1988) = 0,90 Mo
Incremental Fit Index IFI (Ballen, 1989kb) = 0,90 Mo
Baat Mean Sauared Ermor of Approximation RMSEA (Steiger v | < 0,08 Si

Relacion entre liderazgo clima y confianza

Tabla 10-80 Modelo 1 de Liderazgo, Clima y Confianza

Chi-

cuadrade. | 0,000
NF] 0,887
CFl 0,960
IF 0,960
RMSEA | 0,075

Tabla 10-81 Modelo 2 de Liderazgo, Clima y Confianza
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Chi-

cuadrado | 0,000
|'NFi 0,886
CFl 0,960
IF] 0,061
RMSEA | 0,075

Relacion entre reconocimiento y oportunidades de participacion

Tabla 10-82 Modelo Correlaciones 2do grupo de variables

Chi-
cuadrado. | 0,005
NF 0,890
CFl 0,924
IF| 0,930
RMSEA | 0,136

Relacion entre compromiso, satisfaccidn, motivacién y disposicidn a participar

Tabla 10-83 Modelo 1 3er grupo de variables.

Chi-
cuadrade | 0,000
NF 0,740
CFl 0,811
IF| 0,823
RMSEA | 0,137
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Tabla 10-84 Modelo 2 3er grupo de variables.

Chi-
cuadrado | 0,000
NF 0,717
CFl 0,784
IF] 0,797
RMSEA | 0,146

Relacion entre ambiente de trabajo e intimidad del profesor

Tabla 10-85 Modelo de interaccion de Grupos 1y 3

Chi-
cuadrado | 0,000
NF 0,812
CFl 0,905
IF| 0,906
RMSEA | 0,080

Relacion entre intimidad del profesor y lo que la escuela hace

Tabla 10-86 Modelol de interaccion de Grupos 2y 3
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Chi-
cuadrado | 0,004
NF] 0,831
CFl 0,911
IFl 0,918
[RMSEA [ 0,096

Tabla 10-87 Modelo 2 de interaccion de Grupos 2y 3

Chi-

cuadrade | 0,005
NFI 0,832
CFl 0,911
IF| 0,918
RMSEA | 0,096

Anexo J. Regresion incluyendo IVE

El resumen de la regresion es el siguiente:

Tabla 10-88. Resumen regresion

R~2
R R flustade. | RoerEst
733 337 463 13,43931

Se aprecia que el coeficiente R"2 es de un 53,7%, bastante lejano del 66,8%
encontrado en la regresion de control utilizada en la investigacién.

El detalle de los coeficientes, incluyendo el IVE es el siguiente:
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Tabla 10-89. Detalle regresion

ficien no ficien
estand. estandarizados

Maode

I B Std. Ermmor | Beta t =g

1 (Constant) 125,371 44 260 2,833 | 006
aes de.f o4g 195 022 246 | 807
EXRENENEIA
Educ_padre 4792 3.500 335 1,362 | 176
Educ_madre 9905 3.800 641 2 606 | .011
Expectativas. 7.118 7.304 ATT 75 | 333
Razan -354 464 -083 -T63 | 448
Doc. totales 991 148 155 1483 | 143
Corporacion 1,236 4 457 025 377 | 782
Gasto_directo 5.580 7.730 131 -849 | 390
Ingreso 11.551 7.916 282 1,453 | 149
IVE - 130 255 077 -511 | 611

Se aprecia de la tabla anterior que el IVE no es significativo. Aunque el signo es
correcto, pues a menor vulnerabilidad mayor es el rendimiento, el peso de este
regresor es muy bajo respecto a los restantes.
En la siguiente tabla, se muestra la correlacién:

Tabla 10-90. Correlaciones IVE

Mivi.padr | Miv..rmadr Expectativa | Gasto.dire | Doc.tatale | corporacion
e =] Ingrese. | s G 5 2 Exp
IV | Pearso - -
E |n ,Boa(== 0,0
- 743(==) | -, 726(==) |) S 717(==}y | -827(==} |-,334(==) |0,164 1
M 76 76 76 76 76 76 76 76

™ Correlacion s significativa al 1%.
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Vemos que el IVE se encuentra significativamente correlacionado con seis de las
variables ingresadas a la regresién. Es por esto que incluir el IVE baja el nivel de
prediccion de la regresion.

Anexo K. Analisis de varianza de los dos grupos obtenidos a

partir de la regresion de las variables de control.

Liderazgo transformacional/trascendente.

El analisis MANOVA comienza por analizar los supuestos necesarios para interpretar los
resultados. En este caso, se asegura la homogeneidad de la matriz de
varianzas/covarianzas y la correlacion entre las variables dependientes.

Los test multivariantes prueban si el conjunto de las variables varia significativamente
entre los dos grupos. Estos se muestran a continuacion.

Tabla 10-91. Tests multivariantes para liderazgo T/T.

iderazgo T/T
Test multivariante. | Nivel de significacion
Criterig de Pillai 0,359
JTraza de Hotelling 0,359
Lambda de Wilks 0,359

Mrc de Roy 0,359

Se observa que no existe una diferencia significativa para el conjunto de las variables.
Se pasa ahora a analizar los efectos principales. Para ello se realiza un analisis
univariante para cada dimension.

Tabla 10-92. Tests univariantes para liderazgo T/T.
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Dimensién Sig.
Gapacidad de servigio 0,189
[ Inteligensia emogional 0,189
Fidelidad a principias. 0.arr
Influencia idealizada (Afributos) | 0,424
fly idealizada
(Gompromise) 0,167
Metivacion inspiracional 0,313
Estimulacion inteleciual 0,237

Se aprecia que para ninguna dimensidn se aprecia una diferencia significativa, lo que
muestra que estas variables no varian entre los dos grupos de escuelas encontrados

anteriormente.

Liderazgo transaccional.

Nuevamente se cumplen los supuestos para esta variable. Los tests multivariantes se

presentan a continuacion.

Tabla 10-93. Tests multivariantes liderazgo transaccional.

Liderazao Jransaccional

Test multivanante | Nivel de significacian

Criterig de Pilai | 0,175

Iraza de Hoteling | 0,175

Lambda de Wilks | 0,175

Mrc de Roy 0175

El conjunto de variables no presenta una diferencia significativa. Tampoco se aprecian
diferencias significativas para cada variable por separado, aunque en ciertas
investigaciones significancias menores al 10% También pueden ser consideradas.
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Tabla 10-94. Tests univariantes liderazgo transaccional.

Dimension Sig.
Consideracion Individua 0,08
Becompensa Contingente 0072

Liderazgo Correctivo/Evasivo.

El analisis de los supuestos de homogeneidad de las varianzas y de correlacion entre
las variables es valido para ambos tdpicos. Los tests multivariantes indican que no
existe una diferencia significativa entre los grupos.

Tabla 10-95. Tests multivariantes liderazgo correctivo/evasivo.

Liderazao correctivo/evasivo

Test multivariante: | Mivel de significacion
Criterig de Pillai | 0,587
Traza de Hotelling | 0,587
Lambda de Wilks | 0,587

Mrc de Roy 0587

El analisis de los efectos principales tampoco muestra una diferencia significativa para
ninguna de las dos dimensiones.

Clima escolar.

Nuevamente se validan los supuestos necesarios. Los tests multivariantes indican que
no existe una diferencia significativa para el conjunto de las variables.

Tabla 10-96. Tests multivariantes clima escolar.
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Glima Escolar
Test multivariante | Nivel de significagion
| Criterig de Pillai | 0,122

lraza de Hotelling | 0,122
Lambda de \Wilks | 0,122

Mrc de Roy 0,122

El analisis de los efectos principales indica que la dimensidon de énfasis académico varia
significativamente entre ambos grupos.

Tabla 10-97. Tests univariantes clima escolar.

Dimension Sig.
Relacion director docente 0,349
Relacidn entre docentes 0,315
Enfasis academico 0,008
Influencia director. en
sostenedores 0,712

Figura 10-9. Variacion énfasis académico.
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Enfasis académico
a2 3,2
31 31
3
2
2,9
25 '
2,7
27 2.6
e 25 '
25 Sobre puntaje real Bajo puntaje real
Sobre puntajeTEar—Eap purtayE TEAT

Confianza docente en director.

Los supuestos del analisis son validos y los tests multivariantes indican que no existen
diferencias significativas. Los efectos principales tampoco presentan diferencias para
ninguna dimensién en particular.

Tabla 10-98. Tests multivariantes confianza docente en director.
Ganflanza docente director

Test multivaniante. | Mivel de significacion
Criterig de Pillai | 0,193

Jraza de Hofelling | 0,193
Lambda de Wilks | 0,193

Mrc de Roy 0,193

Confianza entre docentes.

Validdndose los supuestos, se observa que los tests multivariantes indican que no
existen diferencias significativas.

Tabla 10-99. Tests multivariantes confianza entre docentes.
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Caonfianza entre docentes

| Test multivariante | Nivel de sianificacion |
Ciiterio de Pillai | 0,704

Traza de folgling | 0,704
Lambda de Wilks | 0,704

Mrc de Roy 0,704

Ninguna dimensién se presenta con diferencias significativas en el analisis de los
efectos principales.

Confianza docente en estudiantes.

La confianza en estudiantes estd compuesta por una sola dimensién por lo que sélo re
realiza un analisis ANOVA.

Tabla 10-100. Tabla ANOVA motivacion.

Tabla ANOWVA

P [Se

Gonfianza en estudiantes. [ 1,687 | 0,198

Se aprecia que no hay diferencias significativas.
Compromiso.

Manteniéndose la validez de los supuestos, se aprecia que los tests multivariantes
indican que no existen diferencias significativas para el conjunto de las variables.

Tabla 10-101. Tests multivariantes compromiso.
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COMPromise

Test multivariante | Nivel de significacian

[Criterig de Pillai | 0,159

Iraza de Hoteling | 0,159

Lambda de Wilks | 0,159

Mrc de Roy 0,159

Si se analiza ahora cada variable por separado, a través de los tests univariantes, se
aprecia que la dimension del compromiso interno si muestra diferencias significativas.

Tabla 10-102 Tests univariantes compromiso.

Dimensién Sig.

ampramise interng 0,026
Con la institugion 0,605
Similitud 0,099
Intencion de abandong 0,316

Se aprecia la diferencia graficamente:

Compromiso interno

3,8

37
3,6

3,5

O Compromiso
interno

34

Sobre puntaje real Bajo puntaje real
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Figura 10-10. Diferencia de

puntajes compromiso interno



Compromisa intemo

38

37 :

16 D_Cumprommn
Intemo

35

34 T

Sobre purtaje real  Bajo puntsje real

Motivacion.

La motivacion estd compuesta por una sola dimension por lo que sélo re realiza un
analisis ANOVA, que indica que no existen diferencias significativas en esta dimension.

Tabla 10-103. Tabla ANOVA motivacion.

Tabla ANOVA
F Sig
Motivacian | 2,592 0,112

Satisfaccién.

En este caso, no hay certeza de Ila homogeneidad de Ila matriz de
varianzas/covarianzas. Los tests multivariantes indican que no existen diferencias
significativas entre los grupos, lo mismo ocurre al analizar los efectos principales.

Tabla 10-104. Tests multivariantes satisfaccion.
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Satisfaceion
Test multivariante | Nivel de significacion
Griterig de Pillai | 0,479

Jraza de Hetelling | 0,479
Lambda de Wilks |0.479

[Mrc de Roy 0,479

Disposicion a participar.

En el caso de esta variable, los supuestos se cumplen, pero los tests multivariantes
indican que no existen diferencias significativas para el conjunto de las variables ni
para los efectos principales.

Tabla 10-105. Tests multivariantes disposicion a participar.
Di P ———

Test multivariante | Nivel de significacian
Criterig de Fillai 0,819

Jraza de Hogelling | 0,819
Lambda de Vilks, | 0,819

Mrc de Roy 0,819

Reconocimiento.

El andlisis de los supuestos permite validar ambos criterios. Por su parte, el analisis de
los tests multivariantes y univariantes muestra que no existen diferencias significativas
para el conjunto de las variables ni para ninguna dimension en particular.

Tabla 10-106. Tests multivariantes reconocimiento.
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A —

[ Test mulivariante | Nivel de significacion |

GCriteria de Pillai | 0,169

Jraza de Hofeling | 0,169
Lambda de \Wilks [ 0,169

Mrc de Roy 0,169

Oportunidades de participacion.

Si bien ambos supuestos se cumplen, los analisis posteriores indican que no existen
diferencias significativas ni para el conjunto de las variables ni para alguna dimensién
en particular.

Tabla 10-107. Tests multivariantes oportunidades de participacion.
Dporunidades de participacion

Test multivariante | Nivel de significacion
Criterig de Pillai | 0,386

Traza de Hotelling | 0,386

Lambda de Wilks | 0,386

Mrc de Roy 0,386
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