PSYKHE

1997, Vol. 6, N° 2, 51 - 62

Copyright 1997 by Psykhe

ISSN 0717-0297

Instrumento Preliminar para Evaluar la Gestion en
los Liceos Técnico - Profesionales Municipalizados

Pedro Leiva
Universidad Catélica de Valparaiso

La gestién educacional se ha planteado como una variable organizacional relevante para mejorar la calidad y equidad de
la educacién. Aquf se reportan los resultados de una investigacién que tuvo por objetivo construir un instrumento que
permitiera evaluar aquellas dimensiones que dan cuenta de la fuerza de la cultura organizacional en los liceos técnico-
profesionales municipalizados. Primero se exploré cualitativamente este fenémeno. Luego, se construy6 un instrumento
de 110 ftemes, el cual se sometié a una validacién de contenido y a una validacién de constructo en una muestra de 198
profesores. Se encontraron tres factores primarios: el rol del director(a) como fuerza impulsora de la misi6n de la escuela,
el compromiso de los docentes hacia esta misién y el intercambio e interés pedagégico de los profesores.

School management is considered a relevant organizational variable for the improvement of education. The aim of this
research project was to design a questionnaire that measures the dimensions accounting for the strong organizational
culture in technical-professional municipal schools. First, a qualitative approach was used to find the relevant organizational
variables. Then, a 110-item questionnaire was designed. Expert judges were used for its content validity, and a hierarchical
factor analisys for its construct validity. Three primary factors were found: the principal’s leadership role, the theachers®

commitment, and the teacher’ professional relations.

A partir de una evaluacién del proceso de moder-
nizacion del sistema educacional en 1990, se cons-
taté un problema en la calidad, equidad y pertinen-
cia de la educacién, preocupacion para el gobierno
democritico desde entonces.

Con la aparicién de las escuelas particular-sub-
vencionadas, se diversificé el sistema educacional
chileno. Estas escuelas atrajeron a los sectores mds
adinerados, mientras las escuelas dependientes de
la administracién municipal concentraron los alum-
nos de menores recursos que no pudieron acceder
a la educacién pagada, concentrando los mds altos
indices de ineficacia y baja calidad del sistema edu-
cacional (Espinola, 1994). La Comisién Nacional
para la Modernizacion de la Educacién (1994)
identificé que mientras estos problemas se obser-
van tanto en la educacién bdsica como en las mo-
dalidades de educacién media cientifico-humanis-
ta y técnico profesional, las dltimas dos modalida-
des poseen ademds un serio problema en relaci6én
con la pertinencia de sus programas, los cuales no
logran satisfacer las demandas sociales. Sin per-
juicio de lo anterior, la educacién técnico-profe-
sional se ha transformado en una alternativa real
para los jévenes de escasos recursos, ya que esta
formacién, ademds de fortalecer su imagen de
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autoeficacia, les permite acceder al mercado la-
boral con ventajas comparativas.

Actualmente el Estado realiza esfuerzos concre-
tos para resolver esta situacion. El proceso de mo-
dernizacion fue redefinido, inicidndose una etapa
de descentralizacién pedagdgica en la cual se buscé
entregar herramientas a los establecimientos para
que protagonicen la gestion de sus procesos peda-
gogicos. De esta forma, los establecimientos edu-
cacionales van adquiriendo crecientes grados de
autonomia con lo cual asumen mayores responsa-
bilidades respecto de los resultados que obtienen.

Cada programa impulsado por el Estado fortalece
distintas dreas del sistema educacional que, en con-
Jjunto, buscan elevar la calidad del sistema de edu-
cacién piblica. En la medida que podamos com-
probar la importancia relativa de cada una de las
variables que inciden en los procesos de ensefian-
za-aprendizaje, podremos orientar adecuadamente
los esfuerzos por mejorar la calidad de la educacién
del sistema publico. En la medida que generemos
estos conocimientos a partir de los sectores de esca-
sos recursos, el Estado podra revertir la inequidad
del sistema.

En este articulo se presenta un estudio cuyo prop6si-
to fue construir un cuestionario preliminar que permi-
tiera evaluar las dimensiones organizacionales que se
constituyen en indicadores de la fuerza de la cultura
organizacional de los establecimientos de educacién
media técnico-profesional, de tal forma de contar con
una herramienta diagnostica de su gestion.
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Relevancia de las variables de nivel
organizacional en el rendimiento escolar

Dentro de los estudios realizados en Latinoamé-
rica, respecto de las dimensiones que afectan el ren-
dimiento escolar, se ha privilegiado el estudio de
las variables del nivel que se relaciona con los pro-
cesos desarrollados en la sala de clases, tales como
la disponibilidad de recursos instruccionales, uso del
tiempo y manejo de la disciplina, y variables rela-
cionadas con las caracteristicas del profesor y de
sus alumnos (UNESCO, 1994a).

Sin perjuicio de lo anterior, encontramos que va-
riables de un nivel mds amplio del sistema educa-
cional, también afectan la calidad de la educacién
en los colegios. La evaluacién que hace el profesor
de las condiciones internas y externas del estableci-
miento educacional (Arancibia & Alvarez, 1994),
la evaluacién que hace el director respecto la exis-
tencia de un proyecto institucional y del clima or-
ganizacional de la escuela, y el tiempo que dedica
al director a la gestién de recursos humanos por so-
bre las actividades administrativas (UNESCO,
1994b) son variables de nivel organizacional iden-
tificadas, en estudios realizados en Latinoamérica,
como significativas sobre los resultados académi-
cos de los alumnos.

Desde una perspectiva mds amplia se ha plantea-
do también que las pricticas de los profesores en
las escuelas y su rendimiento, también estd mode-
lado también por variables de nivel macro organiza-
cionales que forman parte del contexto social, eco-
némico y cultural en que se desenvuelve el docente
(Ezpeleta, 1989; Morales et al., 1993; Sagor, 1992),
Todas las dimensiones sociales se constituyen en
contextos incluyentes que determinan un contexto
global, que influye en diversa medida en la
institucién educacional (Shlemenson, 1996).

Es posible entonces distinguir al menos tres nive-
les de variables que afectan el proceso de ensefian-
za-aprendizaje del alumno. En un primer nivel en-
contramos las variables que se conjugan dentro del
aula, en un segundo nivel corresponde a las varia-
bles organizacionales (como las condiciones fisicas
del establecimiento, el estilo de gestién de la direc-
cién, la estructura, el clima y cultura organizacio-
nal de la escuela, y en un tercer nivel encontramos
variables macro organizacionales, (relacionadas tan-
to con el sistema de administracién y supervisién
comunal, regional y nacional como la cultura en que
se desarrolla el establecimiento).

Para mejorar efectivamente los aprendizajes den-
tro de la sala de clases, es necesario que los esfuerzos
desarrollados en un nivel individual, sean apoyados
por cambios en otros niveles del sistema, como la
estructura organizacional, el liderazgo y cultura del
colegio (Chrispeels, 1992; Dimmock, 1995).

Hoy en dia los establecimientos educacionales
poseen crecientes grados de autonomia para hacer-
se cargo de la gestion de sus propios procesos, por
lo cual cobra relevancia estudiar las variables de
orden organizacional (Molina, 1996).

Si nos concentramos en estas variables, encontra-
mos que aquellas investigaciones donde ha sido
considerada la dimensién cultural como modeladora
del clima, han revelado consistencia respecto del
rendimiento de los alumnos (Smey-Richman, 1991).

Las variables relacionadas con la dimensién cultu-
ral de la escuela influyen tanto las conductas cog-
nitivas como las afectivas, los valores, el crecimien-
to personal y la satisfaccion de los alumnos. El con-
junto de valores, creencias y précticas actian como
mecanismo de control social sobre las conductas por
medio de normas. La cultura organizacional sinteti-
za una serie de dimensiones que crean un contexto
social subjetivo en la escuela, y emerge como una
variable que trata de capturar la dimensién informal,
implicita, generalmente inconsciente de la institucién
que media en los resultados que la escuela obtiene
(Ferndndez, 1996; Smey-Richman, 1991).

Diversas investigaciones han identificado la cul-
tura organizacional especificamente como una va-
riable que media los procesos de ensefianza-apren-
dizaje por medio del contexto educativo en que se
desenvuelve el alumno (Cunningham & Gresso,
1993; Espinoza, Herrera, & Karle, 1995; Mells,
1994; Osborne, 1992; Reitzug & Reeves, 1992;
Staessens, 1993). La fuerza de la cultura organiza-
cional en los colegios se ha postulado que tiene una
relacién directa con la efectividad y productividad
organizacional (Cheng, 1993; Mitchell, 1985;
Staessens & Vandenberghe, 1988).

Concepto de cultura organizacional

En esta investigacion se entiende por cultura or-
ganizacional al conjunto de supuestos bdsicos y
creencias compartidas por los miembros de la orga-
nizacion, que se construyen en la solucién cotidia-
na de sus problemas y exigencias tanto internas
como externas, constituyéndose en un subsistema
de la organizacién que actiia en forma inconsciente
sobre los demds subsistemas organizacionales. Se
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expresa tanto en los valores puestos en préctica en
la organizacion, como en los mitos, anécdotas y ar-
tefactos culturales de la organizacién. Es la sintesis
de una herencia histdrica, un oficio especifico y un
sistema de valores que forma parte de la particulari-
dad de la organizacién, y le otorga un cardcter
irreproducible (Allaire & Firsirotu, 1992; Deal &
Kennedy, 1985; Shein, 1988; Staessens & Vanden-
berghe, 1988; Thevenet, 1992).

Cuando se desarrollan estudios cuantitativos de la
cultura de las organizaciones, el acceso a las varia-
bles culturales se encuentra en la percepcién que los
miembros de la organizacién tienen respecto de los
distintos elementos culturales tales como valores, ri-
tos, héroes y simbolos (Moran & Volkein, 1992). Asi
nos a aproximamos al concepto de clima organiza-
cional, el cual ha emergido desde una vertiente teéri-
ca distinta. El clima alude a la percepcién colectiva
de los miembros de una institucién respecto de di-
versas dimensiones de su organizacién, producida en
la interaccidn cotidiana de los sujetos y que influye
en los comportamientos tanto individuales como gru-
pales (Moran & Volkein, 1992).

Actualmente se ha reconocido una relacién inclu-
yente entre estas dos variables. Mientras el clima or-
ganizacional ha sido usado para describir las percep-
ciones compartidas por las personas respecto de su
unidad de trabajo y se refiere a una dimensién tempo-
ral, subjetiva y sujeta a manipulacién por parte de los
miembros de la organizacion que tienen poder e in-
fluencia, la cultura integra también las presunciones,
valores y creencias que dan a la organizaci6n su iden-
tidad aludiendo al contexto que ha evolucionado his-
téricamente de forma lo suficientemente compleja para
resistirse a su manipulacion directa. Desde una pers-
pectiva més amplia ambos conceptos aluden a un mis-
mo fenémeno: la creacién e influencia de los contex-
tos sociales en las organizaciones (Denison, 1996; Stolp
& Smith, 1995). En la prictica el clima puede ser en-
tendido como una medida de la cultura, ya que puede
ser considerada como percepciones de la cultura que
son compartidas por los miembros de la organizacién
(Keefe, 1993, citado en Stolp & Smith, 1995).

Independiente de la polémica recién expuesta, el
estudio de la cultura de las organizaciones, se consti-
tuye como un procedimiento que permite compren-
der las dindmicas organizacionales implicitas que no
es posible percibir sin analizar las relaciones entre
los distintos subsistemas organizacionales (Allaire &
Firsirotu, 1992). Su fortalecimiento aumenta la efi-
cacia organizacional por medio del refuerzo de la
moral de sus miembros (Thevenet, 1992).

Cultura organizacional en el contexto
educacional

Los colegios pueden ser considerados organiza-
ciones ya que constituyen sistemas abiertos y com-
plejos que se relacionan con otros sistemas (la fa-
milia y la comunidad entre otros) para alcanzar sus
propias metas y objetivos, por medio de la realiza-
ci6n de tareas a distintos niveles y en diversos gra-
dos de complejidad evolucionando a través de un
proceso de adaptacion interno y externo (Espinoza,
et al., 1995). En el contexto escolar, la cultura
organizacional modela las conductas tanto de
profesores como directivos, o sea, las pricticas que
se desarrollan dentro y fuera de la sala de clases,
influyendo en la calidad educacional de la escuela
(Smey-Richman, 1991).

Una adecuada administracién de la cultura orga-
nizacional seria un elemento unificador de las préc-
ticas pedagégicas de los educadores que favorece
el logro de los objetivos que la unidad educativa se
propone (Osborne, 1992). La sensacién de perte-
nencia en profesores y alumnos generada por la cul-
tura del colegio, los compromete respecto a los re-
sultados del establecimiento y el éxito de los pro-
yectos que emprenden (Mells, 1994).

Es asi como se ha encontrado evidencia acerca de
la importancia de la cultura organizacional para el
éxito académico de los alumnos en los colegios
(Espinoza et al.,1995; Meyers & Sudlow, 1992;
Reitzug & Reeves, 1992; Smey-Richman, 1991;
Staessens & Vandenberghe, 1994; Stolp & Smith,
1995).

Auin cuando las caracteristicas de escuelas que tie-
nen altos rendimientos varfan en distintos estudios,
se mantienen ciertos aspectos comunes respecto de
su cultura organizacional. La congruencia en los
objetivos de la escuela, especialmente respecto de
la calidad de los procesos de ensefianza-aprendiza-
Je, el rol del director como lider que maneja la sim-
bologifa asociada con la cultura organizacional de 1a
escuela, las expectativas de rendimiento de profe-
sores y alumnos, las relaciones positivas tanto in-
ternas del establecimiento como con el exterior, son
algunas de las caracteristicas de un establecimiento
cuya cultura organizacional propicia un servicio
educacional de calidad (Cunningham & Gresso,
1993; Espinoza et al.,1995; Meyers & Sudlow, 1992;
Reitzug & Reeves, 1992; Smey-Richman, 1991;
Staessens & Vandenberghe, 1994),

Desde la teoria se han planteado otras dimensio-
nes organizacionales como relevantes para construir
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una cultura que favorezca la calidad educacional
en colegios. Entre éstos, un sistema de comunica-
cion abierto, mecanismos de control explicitos, com-
prendidos y asumidos por los miembros de la orga-
nizacion, la mantenci6n o difusién de artefactos cul-
turales como la historia de la organizaci6n, y el ma-
nejo de mitos, anécdotas o leyendas que favorezcan
sus objetivos educacionales (Osborne, 1992).

Sin perjuicio de lo anterior, se ha postulado que,
més que los diferentes modelos de cultura que pue-
da existir en los distintos colegios, el éxito acadé-
mico de los alumnos estaria determinado por la fuer-
za de su cultura organizacional, o sea, el grado en
que los miembros del colegio comparten un mismo
sistema de creencias y valores respecto del funcio-
namiento del establecimiento educacional (Laval
University, 1994; Staessens & Vandenberghe, 1994),
La fuerza de la cultura organizacional de los colegios
se ha correlacionado positivamente con los puntajes
obtenidos en evaluaciones nacionales de
rendimiento escolar (Cheng, 1993).

Intentando resumir los hallazgos de las investiga-
ciones y las construcciones tedricas respecto de la
cultura organizacional de los colegios, se definie-
ron en esta investigacion cinco dimensiones organi-
zacionales como indicadores de la fuerza de la cul-
tura organizacional:

Congruencia de objetivos y valores compartidos. Se
refiere al grado en que los miembros del estableci-
miento educacional comparten una misma misién
institucional para el liceo, desarrollada en la inte-
raccién cotidiana por medio del ejercicio de la do-
cencia y el intercambio de opiniones. Se reconoce
no sélo por la existencia de un proyecto educativo y
el conocimiento que tienen los docentes de las me-
tas que se propone la direccién. También se identi-
fica por la existencia de una percepcién comin en-
tre los miembros del establecimiento respecto de lo
que es importante y se desea para el futuro del liceo
y por el reconocimiento de parte de los docentes en
relacion con los valores expresados por la direccién
del establecimiento educacional y la congruencia
con los valores que se practican en él (Staessens &
Vandenberghe, 1988; Thevenet, 1992; Espinoza et
al.,1995).

Rol del Director como constructor y sostenedor de
la cultura. Se refiere a la existencia de un director
que asume el rol de facilitador de los procesos gru-
pales en el establecimiento educacional, estimulan-
do la discusién y motivando a sus colegas. Dirige al
establecimiento en una direccién reconocida por
todos, es capaz de innovar, defiende al estableci-
miento y sus miembros, conociendo la realidad de
su establecimiento (Staessens & Vandenberghe,
1988).

Relaciones profesionales entre profesores. Se refie-
re al grado en que la interaccién entre los profeso-
res del establecimiento es positiva y contribuye a su
desarrollo profesional. Se relaciona con el interés
por prestarse ayuda, conocer lo que los colegas rea-
lizan en la sala de clases, poseer apoyo de parte de
colegas para desarrollar ideas y trabajos, desarro-
llar la confianza, y que existan posibilidades de in-
tercambio de experiencias (Staessens &
Vandenberghe, 1988; Cunningham & Gresso, 1993;
Espinoza et al.,1995).

Identidad institucional. Se refiere al grado en que
los sujetos se sienten identificados con la organiza-
cién, desarrollando un sentido de pertenencia a ella.
Involucra el grado en que la direccién realiza accio-
nes que permite a los miembros de la escuela cono-
cer su historia, mitos, anécdotas, y personas que han
sido significativas para el desarrollo del estableci-
miento durante su historia (Thevenet, 1992:
Osborne, 1992).

Administracion de simbolos y sistemas de retroali-
mentacion adecuados. Se refiere a la oportunidad
que tienen los miembros de reconocer en forma cla-
ra los éxitos que la escuela y sus miembros van ob-
teniendo. Ademds incluye la realizacién que se hace
de eventos significativos para la escuela, tales como
ritos y ceremonias, donde los miembros pueden re-
conocer los valores que sustenta la escuela, sus lo-
gros y fracasos (Thevenet, 1992; Osborne, 1992).

En la medida que se detecte la presencia de estos
indicadores, se obtendra una estimacién de la forta-
leza de la cultura organizacional que el establecimien-
to educacional posee. El interés por focalizar el estu-
dio en los establecimientos de educacién media téc-
nico-profesional se fundamenta en dos criterios. Por
un lado, la mayor parte de los estudios de este tipo se
han desarrollado preferentemente en establecimien-
tos de educacién general basica. Por otro lado, consi-
derando que la modalidad de educacién media técni-
co-profesional tiene por objetivo desarrollar habili-
dades especificas en los alumnos que permitan acce-
der aun mercado laboral més especializado, el mejo-
ramiento de la calidad de la educaci6n de este sector
educacional se convierte en una oportunidad real para
la superacion de la pobreza en los sectores de esca-
8Os recursos que no poseen los medios para acceder
a estudios superiores.

La hipétesis que se sostiene para guiar la investi-
gacion establece que, la congruencia de objetivos y
valores compartidos, el rol del director, las relacio-
nes interpersonales entre los profesores, la identi-
dad organizacional, y la administracién de simbo-
los y sistemas de retroalimentacién adecuados, se
constituyen en las cinco dimensiones relevantes para
evaluar la fuerza de la cultura organizacional de los



EVALUACION DE LA GESTION EN LICEOS TECNICO - PROFESIONALES 55

liceos de educacién media técnico-profesional mu-
nicipalizados.

Para contrastar esta hipotesis se realizo el estudio
en tres etapas con resultados particulares que per-
mitieron avanzar a la ctapa siguiente.

Primera etapa

Método

En esta primera etapa se buscaba construir un instrumento que
permita evaluar, por medio de la percepcidén de los profesores de
los liceos técnico-profesionales, cada una de las cinco dimensio-
nes organizacionales identificadas como relevantes para desa-
rrollar una cultura organizacional fuerte en el liceo. Ademds se
buscé desarrollar un estudio exploratorio en cuatro liceos técni-
co-profesionales de la quinta regién que permita evaluar la rele-
vancia y atingencia de estas dimensiones, y de los ftemes pro-
puestos.

Fue asi como se cred una version preliminar del instrumento
que permitiera evaluar la percepcién de los docentes respecto de
las cinco dimensiones definidas mds arriba, por medio de ftemes
tipo Likert. Las tres primeras dimensiones propuestas en esta
versién, se basaron en el cuestionario profesional desarrollado
por Staessens & Vandenberghe (1988).

Paralelamente se evalué la atingencia de cada una de estas
dimensiones por medio de una aproximacién cualitativa de estu-
dio, cuyo objeto fue definido como “las dimensiones relevantes
para desarrollar una cultura organizacional fuerte en los liceos
técnico-profesionales”.

Participantes. La muestra final qued6 compuesta por 18 perso-
nas de cuatro liceos técnico profesionales de las provincias de
Valparaiso y San Felipe. Todas ellas contaban con mds de ocho
afios de servicio en el colegio. Se incluyé a los directores de los
cuatro liceos, dos miembros més del equipo directivo, y a dos o
tres profesores de aula (asignaturas bdsicas, taller y especiali-
dad). Se utilizé la estrategia de muestreo sucesivo (Strauss &
Corbin, 1990); se seleccionan los sujetos guiados teéricamente
en forma sucesiva basdndose en el andlisis de las entrevistas hasta
lograr la saturacion tedrica de las categorias identificadas.
Instrumento. Para recolectar la informacién se opté por realizar
entrevistas semiestructuradas en profundidad. Esta técnica de
recoleccién de informacion permite a los individuos reflexionar
sobre su experiencia en el liceo alrededor de los ejes temdticos
que se le proponen. La duracion de las entrevistas varié entre 45
y 90 minutos. En éstas se revis6 la historia del liceo, las fortale-
zas y debilidades en la gestién de la institucién, y las dimensio-
nes consideradas relevantes para desarrollar un proyecto educa-
tivo que permita a todos los miembros del liceo compartir una
misma idea acerca de la forma como se hacen las cosas.
Procedimiento. Se contacté a los liceos a través de la Secretaria
Regional Ministerial de Educacion de la quinta regién. Se con-
certaron las entrevistas personalmente con los directores, las
cuales fueron realizadas en las oficinas de cada escuela durante
¢l segundo semestre de 1996.

Primero se entrevisté al director de cada establecimiento y a
otro miembro del equipo directivo. Luego, fueron entrevistados
los jefes de produccién' y profesores, tanto de asignaturas gene-

rales como de especialidad y taller.

Resultados

Todas las entrevistas fueron grabadas y catego-

rizadas para identificar aquellas dreas de la ges-
tion relevantes para fortalecer la cultura organiza-
cional del colegio. Por problemas administrativos
ajenos al estudio, en uno de los liceos fue posible
entrevistar sé6lo a la directora y al inspector gene-
ral. Aun asi, se evalué que el tamafio de la muestra
era suficiente para obtener la saturacidn teérica de
las categorias identificadas.

A partir de la reagrupacién de los conceptos codifi-
cados fue posible identificar que los docentes perci-
ben que la “calidad de la educacién que se imparte
en el liceo” depende de “el rol del director(a) en la
gestion del establecimiento”, “el grado de compro-
miso del profesor”, “la gestién de relaciones con la
comunidad’?, “la funcionalidad y calidad de la infra-
estructura del establecimiento”, “el apoyo técnico,
financiero y politico externo dado por autoridades
municipales y gubernamentales” y la “existencia de
una visién compartida del establecimiento educacio-
nal y del tipo de alumno que se desea formar”.

Elindicador mds relevante de la calidad de la edu-
cacién impartida fue “el éxito profesional de los
alumnos”, el cual es posible reconocerlo por medio
de “la motivacién de los alumnos por aprender y

salir a terreno”, “‘el desempeiio de los alumnos en el
taller”, “las evaluaciones de préctica profesional”,
“la demanda externa de alumnos para précticas y
trabajos”, y “la matricula”.

Concentrandonos en las dimensiones organiza-
cionales identificadas como relevantes para desa-
rrollar una “vision compartida del establecimiento
educacional y del tipo de alumno que se desea for-
mar”, encontramos que: la categoria mas importan-
te identificada fue (1) “el rol del director(a) en la
gestion del establecimiento”, ya que es la persona
que encabeza y administra el establecimiento edu-
cacional, y en ese sentido es quien puede influir so-
bre todos los procesos organizacionales del liceo.

Luego se distingue un (2) “equipo directivo que
apoye la labor del director(a)” ; (3) “la implementa-
cién de proyectos de desarrollo educativo”™, (4) “el
compromiso del docente con el establecimiento edu-
cacional y sus alumnos™; (5) “la existencia de un
sistema de informacién y comunicacién eficaz”; y
(6) “la existencia de relaciones profesionales ade-
cuadas entre los docentes”.

! Se considerd necesario incluir dentro de la muestra a los jefes
de produccidn, por su relevancia en el equipo directivo y como
coordinador de las actividades técnico-profesionales.

* Empresas y empresarios relacionados con las especialidades
del liceo.
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A partir de estos resultados, se integré la dimen-
sién “rol del equipo directivo docente como apoyo
a la labor del director” a las cinco dimensiones
orginalmente planteadas. Esta evalda el grado en
que los directivos docentes se constituyen en un ver-
dadero equipo de trabajo, apoyando la labor del di-
rector y dirigiendo en forma coordinada y efectiva
el establecimiento educacional en una misma direc-
cién. Ademds incluye el grado en que el director
confia en los miembros de su equipo, delegando
responsabilidades y acogiendo sus propuestas.

También se reemplazé la dimensién “identidad
institucional” por “compromiso del docente con la
mision”, ya que se consideré mds representativa.
Esta dimension evalia el grado en que los docentes
se sienten identificados con el establecimiento edu-
cacional, participan en actividades extraprogram-
ticas y eventos, poseen una actitud positiva hacia
ellos y trabajan por el prestigio de la institucién.
También incluye el grado en que se involucran los
docentes respecto de sus alumnos y su aprendizaje,

LEIVA

el grado en que reconocen en los alumnos una per-
sona con una realidad distinta de los demds y po-

seen una actitud positiva hacia ellos.

Finalmente, en relacién con la dimensién “adminis-
tracion de simbolos y sistemas de retroalimentacién
adecuados”, se reemplazé por “mecanismos de man-
tencién y control de la misién”, que definfa mejor los
elementos organizacionales de esta drea que fortale-
cen la cultura en los liceos técnico-profesionales. Esta
dimensi6n evalda la existencia de mecanismos de trans-
mision de informacion eficaces dentro del colegio, e
instancias en las cuales se reafirmen los valores vy el
sentido de identidad organizacional. También el grado
en que lainformacion se transmite en forma adecuada
atodos los miembros de la organizacidn, la calidad de
las reuniones en que participan los docentes y los acuer-
dos que en ella se logran. Ademds evalia el nivel en
que las ceremonias, ritos y reuniones permiten a los
miembros del establecimiento identificarse con el li-

ceo reforzando los valores que en €l se profesan.
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comunicaion eficaz

in
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Figura I. Dimensiones que fortalecen la cultura organizacional en liceos técnico-profesional
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Segunda etapa

Método

Con el objetivo de evaluar la atingencia y claridad de los fte-
mes planteados en el cuestionario, en esta segunda etapa del es-
tudio, se validé su contenido por medio de una evaluacién reali-
zada por dos tipos de jueces expertos.

Participantes. Para la evaluacion de esta version del cuestionario
se utiliz6 una muestra no probabilistica de sujetos seleccionados en
forma intencional. La muestra quedé compuesta por ocho supervi-
sores de la Direccién de Educacién Provincial (DEPROV) de Val-
paraiso e Isla de Pascua y tres docentes de la Escuela de Psicologia
de la Pontificia Universidad Catdlica.

Instrumento. A cada juez se le entregé una versién del cuestio-
nario construido junto a una descripcién de las seis dimensiones
planteadas, y una hoja de registro de datos en la cual debfan cla-
sificar cada ftem segtin las seis dimensiones definidas y registrar
comentarios respecto de su redaccion y atingencia para los obje-
tivos del estudio.

Procedimiento. En una primera fase, se realiz6 la validacién con
los supervisores de la DEPROV. A través de la Secretaria Regio-
nal Ministerial de Educacién, se les invit6 a participar en un ta-
ller, en el cual se les entregé un marco conceptual acerca de las
variables que influyen en la calidad de la educacién en los cole-
gios, y la relevancia de la cultura organizacional del colegio en
esta drea. Posteriormente se realiz la evaluacién en forma indi-
vidual y se finaliz6 con una discusién grupal acerca de la
atingencia y claridad de los ftemes.

En una segunda fase, los académicos evaluaron el cuestiona-
rio. Cuatro docentes da Escuela de Psicologia de la Pontificia
Universidad Catélica fueron contactados personalmente y se les
entregé una carta de presentacién del estudio, en la cual se les
expuso el objetivo de su participacién y la metodologia que se
proponia seguir. Ademds se adjunté el material preparado para
esta etapa. Tres de los cuatro jueces realizaron la evaluacién de-

volviendo sus registros.
Resultados

En la validacion realizada por los supervisores, se
consideré adecuadamente identificados a los itemes
que obtuvieran una proporcién de clasificaciones
correctas de seis sobre ocho. Ademds se propuso cam-
bios para la presentacion de siete itemes los cuales
fueron acogidos ¢ incorporados para hacerlos mds
claros respecto de la realidad en que se aplicarian.

En la validacion realizada por los académicos, se
consideré como criterio satisfactorio para aprobar
su evaluacién, una proporcién de coincidencia en
la clasificacion de los itemes de 2 sobre 3. También
se propusieron correcciones para 24 itemes. Todos
los cambios propuestos para la redaccion de los ite-
mes también fueron acogidos e incorporados para
la version final.

Los cambios en la redaccién de los itemes permi-
tieron aclarar la orientacién que originalmente te-
nian, por lo que se decidié mantenerlos en el cues-
tionario y evaluar su validez estadisticamente en la
siguiente etapa para reconsiderar su exclusién de la
versién final del cuestionario.

Tercera etapa

Método

En esta tercera etapa del estudio se realiz6 una validacién de

constructo (Thonrdike, 1982) del cuestionario por medio del
andlisis de su estructura factorial. El objetivo fue evaluar si los
itemes se agrupaban conceptualmente en relacién con los seis
factores propuestos.
Participantes. Se utiliz6 una muestra probabilistica estratificada
seleccionando una muestra aleatoria de 15 docentes (de asigna-
tura general, especialidad o taller), en cada uno de los 22 liceos
técnico-profesionales municipalizados de la V Regién seleccio-
nados aleatoriamente en forma previa. De esta muestra se reci-
bieron de vuelta 275 cuestionarios, alrededor de 9 y 15 por cole-
gio.

Luego de un proceso de limpieza de datos, la muestra quedé

compuesta por 198 profesores; 102 hombres y 96 mujeres con
un promedio de edad de 42,56 (DS = 8,62). El 49,5% de los
profesores, se desempefiaba en otro establecimiento ademds de
aquel en que fue encuestado. Mientras el 34% de ellos ensefian
asignaturas generales, el 66% ensefian asignaturas de taller o es-
pecialidad, con un promedio de horas en el establecimiento de
29.41(DS = 8,96). Respecto de las caracteristicas de los cole-
gios, la muestra final quedé compuesta por 17 liceos, de los cua-
les cuatro impartian s6lo la modalidad de educacién técnico-pro-
fesional y cinco impartian educacién general bésica.
Instrumento. En esta etapa se aplicé el cuestionario construi-
do en las etapas anteriores del estudio. Este quedé de 110 ftemes
tipo Likert, que evaluaban la percepcién de los profesores res-
pecto de la gestién del liceo. Ademas se incluy6 preguntas para
caracterizar la muestra. Por otro lado, a cada colegio se le
enviaron instrucciones para asegurar la aplicacién homogé-
nea del cuestionario y una encuesta para recolectar datos de
las caracterfsticas del liceo y los miembros de su equipo direc-
tivo.
Procedimiento. Los supervisores de cada uno de los liceos se-
leccionados de todas DEPROV de la regién, apoyados con una
lista de mimeros aleatorios, fueron los encargados de selec-
cionar a los participantes de cada liceo y garantizar una apli-
cacién homogénea de las encuestas. Se concerté una reunion
en la que pudieran asistir la mayor cantidad de profesores se-
leccionados. Las encuestas de los profesores que no pudieron
asistir, quedaron a cargo del director(a) o jefe de UTP quienes
pidieron su colaboracién a cada uno de los profesores. Todas
las encuestas fueron aplicadas en el mes de Abril y Mayo de
1997. Se privilegié por sobre todo el cardcter anénimo de las
encuestas y el objetivo de la aplicacion, la cual se centraba en
la evaluacidn del instrumento y no de la gestién de los estable-
cimientos.

Resultados

Los cuestionarios fueron digitados en su totali-
dad y 198 fueron sometidos a andlisis ya que cum-
plieron con los criterios minimos de validez®.

Tras un andlisis de los itemes se decidi6 eliminar 17
itemes que obtuvieron promedios extremos (mayores
de 4 y menores de 2), ya que posefan una distribucién
polar de las respuestas, lo que reducia su varianza.
Los 93 itemes restantes fueron analizados con el pro-

* Habian sido contestados al menos el 90% de los ftemes y sus
directores tenian mds de un afio de antigiiedad.
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grama computacional Statistica (version 4.5) por me-
dio de un andlisis factorial de componentes principa-
les. Luego de comprobar que la estructura factorial
no permitia interpretar conceptualmente los ftemes en
relacién con las seis dimensiones propuestas en el es-
tudio, se considerd el criterio grafico para la selec-
cién del nimero de factores subyacente al conjunto
de itemes analizados, identificandose la existencia de
tres factores. Estos tres factores, con un eigenvalue de
28,33, 4,52 y 3,41 respectivamente, explicaron un
30,46%, 4,86% y 3,66% de la varianza total del cues-
tionario. Después de someter los datos a una rotacién
ortogonal varimax, cada uno de los factores explicé,
en forma respectiva, un 18,74%, 13,92 y 4,91% de la
varianza total del cuestionario.

Considerando la alta relacién entre los factores
identificados, se realizé un andlisis factorial jerar-
quico, por medio del cual se pudo identificar el ca-
récter oblicuo de los factores, ya que los tres facto-
res identificados se encuentran altamente correla-
cionados (ver Tabla 1).

Tabla 1
Correlacion entre los Factores Oblicuos (Conjunto
de Variables con Peso Unico)

Factor 1 2 3
1 1.000.000
2. 772233 1.000.000
3 397090 522392 1.000.000

Un andlisis factorial jerdrquico permite distinguir
factor(es) ortogonal(es) de primer y segundo orden.
Un factor de segundo orden se obtiene a partir de la
varianza comin del total los itemes. Ademds per-
mite reconocer la proporcién de varianza explicada
por este factor de segundo orden en cada reactivo.
Un factor de primer orden, se obtiene a partir de la
varianza tnica de grupos de ftemes similares una
vez extraida la varianza explicada por el o los fac-
tores de segundo orden. Asi es posible reconocer la
varianza explicada por cada uno de los factores de
primer orden en cada reactivo, y que no es explica-
da por el o los factores de segundo orden (Cureton
& D’ Agostino, 1983).

Mediante este andlisis fue como se identificé un
factor de segundo orden que explica la varianza de
todos los itemes del cuestionario en su conjunto.
Ademds se reconoci6 la varianza tinica de tres fac-

tores de primer orden. En la Tabla 2 se exponen los
12 itemes que obtuvieron mayor peso factorial para
cada uno de los factores antes mencionados, por
medio de los cuales fue posible identificar el con-
cepto que los definen.

Se identificé que el factor de segundo orden, fac-
tor que explica la mayor proporcién de varianza
comiin para todos itemes del cuestionario corres-
ponde a “Fuerza de la cultura organizacional”. Ade-
mds se identifico el factor primario uno como el “Rol
del director(a) como fuerza impulsora de una vi-
sién compartida”, el factor primario dos como el
“Compromiso de los docentes respecto de la visién
compartida del establecimiento™ y el factor prima-
rio tres como el “Intercambio pedagdgico y partici-
pacién de los docentes”.

Tabla 2
Itemes mds Representativos para cada Factor

Factor Secundario 1

Peso # Item

7086 95 Todos los miembros del equipo
directivo tienen claridad respecto de
la marcha del liceo.

.6985 27 Todos los profesores trabajan con el
mismo espiritu en torno alos objetivos
primordiales de nuestro
establecimiento educacional

6943 36 Todas las personas en nuestro colegio
trabajan hacia un mismo objetivo.

6916 41 Lacomunicacién entre los miembros
del esablecimiento es buena.

6853 74 Las decisiones que toma el equipo
directivo son asumidas por todos ellos
sin que ninguno las deasutorice.

6828 78 Los consejos son reuniones muy
productivas en los que se trabaja en
los puntos propuestos y se logran los
objetivos esperados.

6808 42 Los miembros del equipo directivo
realizan acciones en forma
coordinada.

.6749 59 Después de una reunién con nuestro
director, me siento nuevamente
motivado a trabajar en las prioridades
que hemos definido.
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.6537 24 Losdocentes de este establecimiento
trabajamos juntos, como colegas, en
bisqueda de metodologias
pedagdgicas alternativas.

.6509 54 Unavez que selogran acuerdos, estos
son respetados por todos.

.6498 51 Los profesores comparten los
objetivos que queremos alcanzar en
el establecimiento educacional.

.6493 68 Cuando no podemos ver “el bosue a
causa de los drboles”, nuestro director
sefiala la direccion que debiéramos
seguir.

Factor Primario 1

Peso # Item

.5232 106 Nuestro director lleva a cabo sus
acciones basdndose en el
conocimiento que tiene de los hechos.

5205 69 Cuando tomamos decisiones en
nuestra comunidad escolar, nuestro
directo formula claramente su opinién
al respecto del tema en cuestion.

.5075 46 Cuando un problema especifico se
presente, nuestro director hace
sugerencias acerca de la forma como
podemos superarlo.

5016 80 Nuestro director nos entusisma para
que tomemos iniciativas nuevas.

4956 90 Detrds de las nuevas iniciativas en
nuestro ¢stablecimiento educacional,
nuestro director es la fuerza directiva.

4860 68 Cuando no podemos ver “el bosue a
causa de los drboles”, nuestro director
seflala la direccion que debiéramos
seguir.

4774 73  Si nuestro director tuviera que
dejarnos, el establecimiento perderia
su lider.

4706 7  Puedo mencionar, ficilmente, los
aspectos que nuestro director
encuentra de gran importancia para

nuestro colegio.

Finalmente, para corroborar la confiabilidad de
estas tres escalas, se realizd un andlisis de consis-
tencia interna de cada una de ellas calculando el
Coeficiente Alfa de Cronbach. La escala “Rol del
director(a) como fuerza impulsora de una visién
compartida” obtuvo un coeficiente de Alfa de
Cronbach de 0,9395, para la escala “Compromiso
de los docentes respecto de la vision compartida del
establecimiento” el coeficiente obtenido fue 0,8119,
y para la escala “Intercambio pedagdgico y partici-
pacion de los docentes™ el coeficiente fue 0,7739.

De acuerdo a los indices de confiabilidad obteni-
dos, es posible sostener que cada uno de los
subconjuntos de itemes pertenecientes a los facto-
res definidos mas arriba son altamente consistentes
y pueden ser considerados como escalas.

Discusion

A pesar que se rechazé la hipotesis inicialmente
planteada, fue posible identificar que el concepto
que explica la varianza del conjunto total de los ite-
mes del cuestionario construido corresponde a la
fuerza de la cultura organizacional. Esta es altamente
coherente con la definicion de la fuerza de la cultu-
ra organizacional en los colegios, el cual es
conceptualizado como el grado en que un sistema
de creencias es compartido por los miembros de la
organizacién, constituyéndose en un sistema de con-
trol social del comportamiento grupal e individual
(Cheng, 1993; Osborne, 1992).

Respecto de la presencia de los tres factores de
primer orden, cabe destacar que las dos primeras
dimensiones, “Rol del director(a) como fuerza
impulsora de una visiéon compartida” vy
“Compromiso de los docentes respecto de la vision
compartida del establecimiento”, se encuentran re-
lacionadas intimamente, ya que el rol del director(a)
como fuerza impulsora de una visién compartida
determina en gran medida el compromiso y
entusiasmo del docente con esa misién. Segin
Renchler (1992), la actitud de los profesores hacia
el establecimiento educacional depende de una
cultura que es transformada por el director, ya sea
por medio de la comunicacién o por la creacién de
consensos alrededor de los objetivos relacionados
con el rendimiento del establecimiento.

El director(a) es responsable del clima escolar, y
en una verdadera comunidad escolar, las relaciones
se basan en valores y creencias compartidas, mas
que en roles burocraticos, lo que se traduce en el
desarrollo de individuos que se preocupan, escuchan,
entienden, respetan a los demds y son honestos,
abiertos y sensibles (Lashway, 1995).
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Estos resultados son altamente consistentes con
los hallazgos de Cheng (1993), quien identific6 que
el cardcter carismdtico del director y el espiritu en-
tusiasta de los profesores son los indicadores
organizacionales criticos que permiten garantizar la
construccion de creencias, un sentido pedagégico,
tradiciones, una misién y un rol de colegio realmente
compartido por sus miembros, o sea, una cultura
organizacional fuerte. Mientras el director sea ca-
paz proveer a los profesores de una inspiracién y
significado de su trabajo, la cultura organizacional
del establecimiento se fortalecerd. Mientras mayor
sea el entusiasmo de los profesores hacia su traba-
jo, con mds fuerza el colegio mostrard creencias
compartidas.

La tercera dimension identificada en esta investi-
gacion, el “Intercambio pedagdgico y participacién
de los docentes”, estd estrechamente ligada al desa-
rrollo de una escuela colaborativa, en la cual se de-
sarrollan pricticas criticas de adaptabilidad tales
como: (a) los profesores conversan continua, fre-
cuente y crecientemente acerca de practicas peda-
gogicas, (b) los profesores son observados y criti-
cados constructivamente acerca de sus pricticas
pedagégicas, (c) los profesores planean, disefian,
investigan, evalian y preparan material instruccional
en conjunto, y (d) los profesores se ensefian mutua-
mente sus pricticas pedagégicas (Little, 1982).

Esta dimensién es consistente ademds, con los
hallazgos de Mells (1994), quien encontré que la
confianza, la apertura, el trabajo en conjunto y el
grado en que se involucran los profesores en su tra-
bajo fueron cuatro de los seis los valores identifica-
dos en la cultura organizacional de colegios efecti-
vos. Estos valores permiten a los profesores a man-
tener un ambiente colaborativo, donde se asisten
mutuamente para desarrollar sus actividades peda-
gogicas, se encuentran abiertos a informacién til
para el progreso de sus estudiantes, y aprenden de
experiencias comunes,

Estos dos tltimos factores, se vinculan especial-
mente en relacion con los docentes y su compromiso
con el aprendizaje de los alumnos, ya sea
involucrdndose con los objetivos y la misién del es-
tablecimiento, como por medio del intercambio de
sus prdcticas. Esta vinculacion es muy congruente
con la informaci6n encontrada en la primera etapa
del estudio, la cual determind que el compromiso del
docente debe presentarse en estas dos dimensiones.

Analizando mds en detalle las implicancias de la
presencia del factor de segundo orden “Fuerza de la
cultura organizacional”, observamos que esta dimen-

sién no sélo explica la varianza comiin de todos los
itemes, sino que da cuenta de una relacién concep-
tual entre los tres factores de primer orden. Se pue-
de concluir en este sentido, que la fuerza de la cul-
tura resume la informacion respecto de las dimen-
siones organizacionales medidas en el cuestionario.

Lo anterior apoya los planteamientos de Smey-
Richman (1991) respecto de las propiedades del
concepto de cultura organizacional, el cual se cons-
tituye en una variable que permite resumir el con-
texto social subjetivo del colegio, dado por la con-
juncién de variables organizacionales tales como el
estilo de liderazgo y de relaciones interpersonales,
la existencia de un proyecto de desarrollo futuro en
el cual se involucran los miembros de un estableci-
miento educacional, y la existencia de creencias
compartidas por ellos respecto de los objetivos de
la instituci6n a que pertenecen.

Cabe destacar que, atin cuando se ha demostrado
por medio de esta investigacién, que la fuerza de la
cultura organizacional resume al menos los tres fac-
tores primarios identificados, no es posible estable-
cer causalidad respecto de estos tres factores sobre
la fuerza de la cultura organizacional. Serfa necesa-
rio realizar un estudio donde sea posible manipular
las tres dimensiones propuestas como variables in-
dependientes para contrastar su relacién causal.

Retomando la hipétesis del estudio, es necesario
aclarar que las dimensiones organizacionales que
originalmente se plantearon, no se encontraron cla-
ramente diferenciadas en el andlisis de la estructura
factorial del cuestionario. Lo anterior se podria de-
ber a que algunas de las dimensiones inicialmente
propuestas se combinaron para dar relevancia sélo
a tres dimensiones organizacionales que conjuga-
rian y representarian de mejor manera las dreas que
se buscaban medir como indicadores de una cultura
organizacional fuerte.

Respecto del instrumento preliminar para evaluar
la gestién de los liceos en relacién con la fuerza de
la cultura organizacional de los liceos técnico-pro-
fesionales, se propone conservar los primeros doce
ftemes de cada uno de los tres factores primarios
identificados como parte del cuestionario. Para com-
probar que este subconjunto de itemes se compor-
tan de igual manera en forma aislada (que dentro
del conjunto total) se deber realizar una nueva apli-
caci6n de esta iiltima versién.

Por tiltimo, seria necesario llevar a cabo un andli-
sis de su validez externa comparando los resultados
que obtienen distintos liceos respecto de un criterio
de medicién externo de las dimensiones que el cues-
tionario sostiene.
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Un cuestionario de estas caracteristicas tendria
al menos dos utilidades. Por un lado, permitiria eva-
luar la gestion de los liceos técnico-profesionales
para realizar intervenciones que permitan fortale-
cer su cultura organizacional en al menos las tres
dreas identificadas. Por otro lado, permitirfa con-
trastar las evidencias encontradas en otros contex-
tos culturales respecto del poder predictivo que tie-
ne la fuerza de la cultura organizacional de los cole-
gios sobre los rendimientos de los alumnos y otros
fendmenos educacionales.
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