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ABSTRACT

The main objective of this research is to validate “The board of directors
accompaniment skills programme to teachers” (BAP), analysing its
influence over (1) the perception and satisfaction among the teachers
and (2) the perception the board of directors showed about their
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accompaniment work and the perceived satisfaction
among the teachers. A quasi-experimental design was
applied where twelve participants of four boards of
directors coming from four schools of the 8th Region
plus sixteen teachers participated. It is concluded that
the BAP has an improvement effect over both the
teachers’ and the board of directors’ perception and
the satisfaction among the board of directors about the
accompaniment process they perform. The dimensions
that obtain major punctuations are a support (in the
teachers) and systematicity (in the executives). The
dimensions which get higher scores are support (given to
the teachers) and organization (coming from the board of
directors).

Keywords
accompaniment; boards of directors; satisfaction; skill

Introduccién

Diversas investigaciones muestran que la
labor de los directivos es fundamental para
lograr mejores resultados en los centros
educativos. Los lideres de estas instituciones,
con caracteristicas tanto personales: empatia,
comprensién, habilidades comunicacionales,
iniciativa, capacidad de ensefiar y de interesarse
por el otro, madurez emocional y social; como
técnicas: conocimientos pedagdgicos, dominio
de técnicas grupales, de relaciones humanas,
conocimientos administrativos, de gestién y de
metodologfas de las diversas areas, llevadas a
la practica permitirfan generar cambios en las
organizaciones educativas (Mogollén, 2006).

El acompafiamiento directivo se le brinda a
los docentes de aula, y su objetivo es entregar
orientaciones técnicas, desarrollar sus destrezas
y mantener la sensibilidad a través de las
relaciones humanas (Brigg, 2000). La labor
de acompanamiento implicaria el desarrollo de
estas habilidades, pues busca una relacién mas
estrecha de los directivos con la comunidad, a
fin de conocer de manera cercana y sistematica
las necesidades y demandas de los docentes, y
articularse adecuadamente para contribuir a la
mejora del clima del centro educativo (Garay &
Uribe, 2006).

Las formas de supervision que realizan los
directivos hacia los docentes son algunas de
las dimensiones que afectan e influyen en su
satisfaccion laboral y en su forma de desempefio

(Barraza & Ortega, 2009). La satisfaccién laboral
es un estado afectivo positivo y placentero,
que manifiesta la persona hacia su respectivo
ambiente de trabajo (De Frutos, Gonzilez,
Maillo, Pefia, & Riesco, 2007), y puede tener
multiples dimensiones. Para efectos de esta
investigacion, se considerard la dimensién de
satisfaccion laboral especificamente referida a las
relaciones entre docentes y directivos, pues uno
de los factores que incide negativamente en la
satisfaccion laboral de los docentes es la forma
en la que son supervisados (Yafiez, Arenas, &
Ripoll, 2010; Jaik, Tena, & Villanueva, 2010).
Son los equipos directivos y especialmente el
Director, quienes tienen la misién de mantener el
equilibrio en las relaciones interpersonales que se
desarrollan en las organizaciones educativas.

Los directivos deben poseer habilidades no
solo técnicas, sino primordialmente habilidades
sociales, relacionales, contar con valores vy
actitudes acordes a lo que implica el trabajo
con personas (Ariza & Ocampo, 2005).Por lo
expuesto, existe la necesidad de generar un
programa que desarrolle las habilidades de los
equipos directivos para acompafar al docente en
su quehacer pedagégico. El fundamento de este
programa se basa en las teorfas de la autonomia
de Deci y Ryan (1985), la teoria del aprendizaje
(reforzamiento de comportamientos deseables) y
el enfoque de la terapia interaccional estratégica
(Haley, 1980; Hirsch & Rosarios, 1987). La
teorfa de la autonomia sobre la motivacién
humana analiza el desarrollo y funcionamiento
de la personalidad en contextos sociales, el grado
en que las conductas humanas son volitivas
o autodeterminadas; es decir, el grado en que
las personas realizan sus acciones al nivel mas
alto de reflexién y se comprometen con un
sentido de eleccién (Deci & Ryan, 1985). Una
necesidad psicolégica basica es tener relaciones
interpersonales significativas con otros para, si
estas se satisfacen, generar en las personas
motivacién intrinseca y satisfaccion (Deci &
Ryan, 2008); el aprendizaje, implica un cambio
en la conducta, que es perdurable y se obtiene
de las experiencias y practicas (Ertmer & Newby,

1993).
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La terapia interaccional estratégica esti
orientada a resolver situaciones y problemas.
Esta plantea la existencia de un agente de
cambio quien prepara un disefio especifico
para cada situacién o problema, toma la
iniciativa que permitird orientar la terapia e
influir directamente sobre el(los) consultante(s)
(Haley, 1980). Un procedimiento es estratégico,
cuando se plantean metas y una planificacién
para alcanzarlas (Pérez & Diaz, 2004). Estos
postulados entregan bases para planificar
una estrategia de intervencién (programa
de acompafiamiento) y definir procedimientos
considerando el contexto en el que se desarrolla
una intervencion.

La presente investigacién plantea un programa
de acompafiamiento directivo con cuatro
dimensiones: (1) apoyo afectivo al profesor; (2)
valoracién del desempefio educativo del profesor;
(3) definicion de un foco de colaboracién
con las necesidades educativas del profesor;
(4) acompafiamiento continuo y sistemético al
profesor. Cada dimensién involucra 5 acciones
especificas que los directivos deben realizar con
los docentes.

1. Brindar apoyo afectivo al profesor.

Si el docente se siente acompafiado
afectivamente en el centro educativo,
probablemente aumentara su motivacién
y mejorard el clima social escolar. Para
esto el directivo tendrd que ir mas all4
de su labor administrativa, y generar
espacios de conversacién y confianza en
los docentes de aula, asi como tiempos
para que expresen sus necesidades tanto
personales como profesionales (Majluf &
Hurtado, 2008).

El trabajo educativo involucra
exigencias fisicas, emocionales y sociales,
por lo que las relaciones personales
y el contacto afectivo que establecen
el directivo y los docentes resultan
determinantes en el proceso educativo.
Las relaciones afectivas que se dan entre
los profesores, sus compafieros y sus
alumnos, ya sea al interior o fuera del
aula, idealmente deberian constituirse en
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un aporte para la mejora del clima social
escolar (Arén & Milicic, 1999).
Valorar el desemperio educativo del profesor.

El reconocimiento y la valoracién
son considerados fundamentales para
mejorar los ambientes de trabajo, por
sobre las criticas y el castigo (Arén &
Milicic, 1999). Al reconocer y valorar la
labor educativa tanto instructiva como
formativa que el docente realiza, el
directivo estard ofreciendo motivacién
(Deci & Ryan, 1985), lo que ayudari
a mejorar sus practicas pedagdgicas.
La valoracién y reconocimiento de los
directivos hacia los docentes puede darse
en diversos contextos educativos, tales
como la sala de clases, recreos, reuniones
de apoderados, reuniones de docentes,
entre otros (Majluf & Hurtado, 2008).
Acordar un foco de colaboracién con las
necesidades educativas del profesor.

Los docentes enfrentan multiples
problemas y dificultades, tanto en la
sala de clases como también fuera de
ella. El presente enfoque de intervencién
se plantea considerando las necesidades
particulares de cada docente. Se requiere
por tanto una intervencién estratégica
que incluya un procedimiento, metas que
apunten a resolver un problema, y una
planificacién acordada con el profesor
que permita lograrlas (Pérez & Diaz,
2004).

En el acompafiamiento que plantea
el grupo de directivos, como agentes
de cambio, se les invita a hacerse
responsables en conjunto de ayudar
al docente a resolver sus necesidades
educativas especificas, centrandose en
alguna relevante para el profesor. Desde
esta perspectiva, la influencia de los
directivos a través de la intervencién
estratégica tiene el objeto de provocar
cambios (Pérez & Diaz, 2004).

4. Acompaniamiento continuo y sistemdtico
al profesor.

Para que el acompafiamiento pueda
ser efectivo debe existir un trabajo
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colaborativo y sisteméatico que aborde las
necesidades de los docentes de una forma
organizada, adecuada y conociendo la
demanda que el profesor requiere. Esto se
ajusta a la sistematicidad y organizacién
que plantea el enfoque de la intervencion
estratégica en que se definen metas,
se diseha un plan de accién, se
act(la, evalta vy retroalimenta. Este
acompafiamiento directivo sistematico y
continuo se fundamenta en las siguientes
caracteristicas de la intervencién
estratégica: es una intervencion breve,
las metas se plantean a corto plazo
(en general no méis de 6 meses), la
accién se concentra directamente en
los problemas antes que en las causas
remotas, se enfatiza el proceso y la
continuidad del mismo antes que el
contenido, se efectlan seguimientos
regulares para garantizar que el cambio
positivo continte vy se realiza evaluacion
constante del proceso (Haley, 1980
citado en Pérez & Diaz, 2004).

De acuerdo a lo anterior, el objetivo de
esta investigacion es valorar la influencia
del programa de acompafiamiento en la
percepcién de los docentes y directivos
hacia la labor de acompafiamiento
que realiza el equipo directivo y la
satisfaccion laboral. Las hipdtesis que
se plantean, sobre la aplicacién del
Programa de acompariamiento directivo

(PAD) son:

1. El PAD mejora la satisfaccion
laboral y la percepcién de
los docentes hacia la labor
de acompafiamiento realizada
por los directivos del centro
educativo.

2. El PAD mejora la percepcion
de los directivos del centro
educativo hacia su labor de
acompafnamiento al docente y
la satisfaccion percibida en los
docentes.

Método
Diseno

Se aplicé un disefio cuasi experimental con
mediciones en el grupo experimental (21 sujetos)
y en el grupo control (7 sujetos) pre y post
intervencion.

Aplicacion en el grupo experimental: el
programa se realiz6 por un perfodo de cinco
semanas, en el cual los directivos aplicaron las
acciones del programa de acompafiamiento a los
docentes, quienes fueron asesorados durante el
proceso por una facilitadora.

La escuela que sirvi6 como modelo de
comparacién no recibié entrenamiento pero, se
aplicaron mediciones pre y post intervencion.

Participantes

Los participantes son 12 directivos y 16 docentes
de centros educativos con un alto indice de
vulnerabilidad socioecondémica, de ensefianza
bésica y media, de Ia Regién del Bio-Bio, Chile.

Se seleccionaron cuatro centros educativos de
forma intencionada, se consideré accesibilidad,
que fuesen colegios urbanos. Se asignaron tres
centros a la condicién de experimental y uno a la
condicién de comparacién (control).

En cada centro educativo participaron los tres
directivos (Director, Jefe de Unidad Técnico
Pedagégica e Inspector General) y cuatro
docentes de quinto afio de educacién bésica.

La totalidad de los directivos participantes
contaban con especializaciéon en administracién
educacional y dos de ellos posefan grado de
magister. Eran 11 hombres y 1 mujer, las edades
fluctuaron entre los 30 y 50 afos de edad, y
contaban con mds de 5 afios de experiencia
de trabajo en gestién educacional. Los docentes
participantes fueron 7 mujeres y 6 hombres, con
especializacion en sus respectivas asignaturas, sin
estudios de postgrado, las edades fluctuaron entre
los 30 y 50 afios de edad, y contaban con m4s de
5 afios de experiencia de trabajo en su 4rea.
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Instrumentos de medida

Cuestionario de Percepcion del Acompanamiento

Directivo (CPLAD)

Para medir la percepcién del acompafiamiento,
se utilizd el Cuestionario de percepcién de la
labor de acompafiamiento directivo (CPLAD),
el cual posee dos formas de aplicacién, una
para directivos y otra para docentes. Contiene
16 items distribuidos en cuatro dimensiones:
apoyo afectivo, valoracion, foco de colaboracién
y sistematicidad. Para cada dimensién hay cuatro
items. Tanto para la forma de directivos como de
docentes las preguntas 1, 5, 9 y 13 corresponden
a la dimensién apoyo afectivo, las preguntas
2, 6,10 y 14 corresponden a la valoracién
del trabajo del profesor, las preguntas 3, 4, 7
y 15 corresponden a foco de colaboracién y
las preguntas 8, 11, 12 y 16 corresponden a
sistematicidad. Cada ftem corresponde a una
pregunta sobre la frecuencia con que el directivo
realiza una accién de acompafiamiento (que
corresponde a las acciones del programa de
acompafiamiento que el directivo realiza con los
docentes). Cada item tiene cuatro alternativas de
respuesta: “Nunca”, “1 vez por semana”, “2 veces
por semana”, “3 0 més veces por semana’.

La consistencia interna del CPLAD- directivos
y del CPLAD-docentes se muestra en la tabla 1.

TABLA 1
Alfa de Cronbach CPLAD-Directivos y CPLAD-
Docentes

Docentes
Dimension Director Jefe de UTP Inspector general Equipo directivo
Total 0.94 0.96 0.95 0.77
Apoyo afectivo 0.88 0.89 0.9 0.78
Valoracion 0.82 0.9 0.78 0.79
Foco 0.77 0.81 0.77 0.65
Sistematicidad 0.7 0.79 0.62 0.8

Fuente: elaboracién propia.

Se realiz6 la validacién de contenidos del
CPLAD mediante opinién de cinco jueces
expertos, quienes contaban con 5 afos de
experiencia en cargos directivos, al menos un
curso de postitulo o de especializacion en el 4rea
de gestion y al menos cinco afios de experiencia
en el aula.

Dimension Equipo Directivo de la Escala
Multidimensional de Satisfaccion Laboral Docente
de Barraza y Ortega (EMSLD) (adaptada para el
presente proyecto de investigacion)

La escala original (Barraza & Ortega, 2009)
contiene 34 fitems distribuidos en ocho
dimensiones. Para medir la satisfaccion laboral
de los docentes sobre el acompafiamiento
que los directivos realizan a los docentes, se
utilizaran los items de Relaciones interpersonales
y Equipo directivo. Se utilizardn cinco items.
Se adapt6 una forma para utilizar los directivos
con los mismos {tems. La escala obtuvo
un Alfa de Cronbach 0.83. Cada item
corresponde a una pregunta sobre el grado de
satisfaccién laboral de los docentes, relativa
al acompafiamiento directivo, el cual tiene
cuatro alternativas de respuesta que son:
“Totalmente Insatisfecho” (0 puntos), “Algo
Insatisfecho” (1 punto), “Algo Satisfecho” (2
puntos) y “Totalmente Satisfecho” (3 puntos).
El puntaje final corresponde a la suma de los
puntajes de todos los items.

Procedimientos
Procedimientos y aplicacion del Programa

El equipo directivo (Director, Inspector General,
Jefe de UTP) de la comuna de Quilleco, Region
del Bio-Bio, debia desarrollar con sus docentes de
quinto afio basico, las acciones que el programa
contenfa para cada uno de los cuatro dmbitos,
y llevar un registro de ello. El proceso de
acompafiamiento era seguido y guiado por una
facilitadora que se reunia con el equipo directivo
en dos tipos de sesiones: (1) con los directivos en
cada escuela y (2) con los equipos directivos de
todas las escuelas intervenidas.

La aplicaciéon del programa duré cinco
semanas distribuidas de la siguiente forma:
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Reuniones con facilitadora, quien siguié la
aplicacion del programa:

a) Aplicacion de la medicién inicial.

b) Una sesién semanal de 1 hora con los
9 directivos (alternadamente en cada
establecimiento educativo).

c¢) Una sesién semanal de 1 hora con los 3
directivos de cada escuela.

Aplicacion: realizada por los propios directivos

Cinco horas semanales de trabajo de aplicacién
del programa: una hora de trabajo diaria
(considerando el acompafiamiento a los cuatro
profesores).

Diagnéstico y evaluacion: 2 horas

Aplicacién de la medicion post.

En una primera sesién con los directivos, se
dio a conocer y explicé la forma de aplicacién del
programa, en qué consistia el acompafiamiento
y las formas de registrarlo. Se trabajé en
sesiones grupales denominadas generales (con
los tres equipos directivos) y especificas (con
los directivos de cada escuela). Luego, en las
escuelas, cada integrante del equipo directivo
planificada y coordinadamente con sus otros
2 colegas directivos desarrollé las acciones del
Programa de acompafiamiento directivo (PAD).

Procedimientos de andlisis de datos

Se estudiaron las caracteristicas psicométricas
basicas de los instrumentos, especificamente
la consistencia interna medida con el Alfa
de Cronbach. Se describié el resultado por
dimensiones del Cuestionario de percepcion
de acompafiamiento directivo (CPLAD) tanto
para los docentes como para los directivos
y del Cuestionario de satisfaccién, utilizando
la media aritmética y la desviacién estdndar
para los resultados del pre y post-test y de
las diferencias entre ambos. Se analizaron los
resultados del pre y post test para la evaluacién

del efecto de la aplicacion del PAD usando
andlisis no paramétrico basado en estadisticos de
orden. Posteriormente, se utilizd un andlisis no
paramétrico, por el nimero reducido de datos
que impidié el uso de pruebas paramétricas
basadas en el teorema de limite central, y
porque en la exploraciéon de los datos se
observé que las distribuciones por escala no
eran normales. Especificamente, se utiliz6 un
andlisis no paramétrico basado en estadisticos
de orden para datos longitudinales en disefios
factoriales usando la librerfa n-parLD (Noguchi,
Gel, Brunner, & Konietschke, 2012).

Se consider6 un disefio de medidas repetidas
sobre un factor correspondiente a la escuela. Se
utiliz6 la prueba ATS, equivalente en un andlisis
paramétrico a un ANOVA de dos vias y con
bloques, que correspondia a las vias al tiempo, la
escuela, los bloques y los sujetos. La prueba ATS,
en un primer momento comprueba la existencia
de un efecto significativo de interaccién entre
la escuela y el tiempo, el cual indicaria que
por lo menos hubo un cambio en uno de los
cuatro centros educativos entre el pre y post-
test. En un segundo momento se verifica que la
escuela que tenga menores puntajes en el post-
test sea la escuela que no se intervino, para esto
especificamente se utilizaron los efectos relativos,
entendidos como la probabilidad de que un sujeto
correspondiente a un determinado grupo posea
un valor igual o superior al de cualquier otro
sujeto elegido al azar de la muestra (Noguchi
et al., 2012). Finalmente se comprueba la
existencia de diferencias significativas en el post-
test, entre la escuela que no se intervino (grupo
comparacién) en contraste con los tres centros
educativos en que si se aplicé el programa. Para
esto se utiliza una prueba de contraste de efectos
relativos que contrasta la escuela 1 o grupo
comparacién con cada una de las tres escuelas
intervenidas.

Debido al alto ntimero de pruebas estadisticas
utilizadas, para controlar el error de tipo I, se
presenta el resultado del método de Holm para
ajuste del error tipo I por familias de anilisis.
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Resultados
Valoracién del Programa de Acompanamiento

Se afirma la primera hipétesis: “la aplicacion
de un Programa de acompafiamiento directivo
mejora la satisfaccién laboral y la percepcion de
los docentes hacia la labor de acompafiamiento
realizada por los directivos del centro educativo”
porque mejoré la satisfaccion laboral y la
percepcién de los docentes sobre la labor de
acompafiamiento en los tres centros educativos
en los que se aplic el PAD. Esto se verifica
con los efectos relativos, (probabilidad de que un
sujeto correspondiente a un determinado grupo
posea un valor igual o superior al de cualquier
otro sujeto elegido al azar de la muestra).

En la tabla 2 se presentan los efectos
relativos para las distintas dimensiones del
PAD por directivo, obtenidos del CPLAD-
docentes. No existen diferencias significativas
en las cuatro dimensiones del programa para el
Director. Para el Inspector General se observan
diferencias significativas solo en las dimensiones
de valoracién y foco. En valoracion, se presentan
diferencias en las escuelas 3 y 4, por sobre el grupo
comparacién y en foco, en todas las escuelas
por sobre el grupo comparacién. Para el Jefe de
UTP se presentan diferencias significativas en las
cuatro dimensiones y en las tres escuelas en que
se aplic6 el PAD.

Para la variable satisfaccion laboral existen
diferencias significativas en las tres escuelas
intervenidas.

TABLA?2

Efectos Relativos post-test y valor-p de la prueba
ATS del PAD ajustados, en la percepcion sobre la
labor de acomparamiento y la satisfaccion de los
docentes

0 Valor p,
I)i.mdeinr:i:tno POT Fscuelal Escuela? Escuela3 Escuela 4 prueba -\PTS
ajustada
Acompafiamiento
Director
Apoyo afective 0.35 0.79 0.85 0.79 0.08
Valoracion 033 0.75 0.82 0.86 0.06
Foco 0.37 0.77 0.77 0.85 0.06
Sistematicidad 0.3 0.75 0.8 0.88 0.08
Inspector general
Apovo afectivo 0.35 0.82 0.83 0.79 0.06
Valoracion 0.48 0.74 0.85* 0.85* 0.02
Foco 039 0.76* 0.82* 0.86* 0
Sistematicidad 0.46 0.74 0.8 0.87 0.06
Jefe de UTP
Apovo afective 0.34 0.81* 0.78* 0.85* 0
Valoracion 0.36 0.79* 0.77* 0.88* 0
Foco 0.38 0.78* 0.8*% 0.86* 0
Sistematicidad 0.41 0.71* 0.82* 0.88* 0.01
Satis faccion 0.56 0.75*% 0.76* 0.86* 0

Notas: * Diferencia significativa de efectos
relativos de las escuelas con respecto a la escuela
1 (grupo comparacién). La prueba ATS muestra

la presencia de diferencia entre los colegios

en el post-test, con valores menores a 0.05

Fuente: elaboracién propia.

En la hip6tesis 2, se afirma que: “La aplicacién
de un programa de acompafiamiento directivo
mejora la percepcién de los directivos del centro
educativo hacia su labor de acompafiamiento
al docente y la satisfacciéon percibida en los
docentes”. Lo que se puede corroborar luego
del siguiente andlisis del CPLAD vy escala de
satisfaccion directivos.

En la tabla 3 se observan diferencias
significativas en los valores de p en dos de
las cuatro dimensiones que corresponden a
valoracién en las escuelas 3 y 4 y sistematicidad
en todas las escuelas por sobre el grupo
comparacién. Para la variable satisfaccion existe
diferencia significativa y esta se produce en las
escuelas 2 y 4 por sobre el grupo comparacion.
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TABLA 3

Efectos Relativos post-test y valor-p prueba ATS
ajustados del PAD en la Percepcién sobre la labor
de Acompanamiento y la Satisfaccion percibida en
los docentes, de los directivos

Efectos relativos post-test

Dimensién por  Escuela Escuela Escuela Escuela
Equipo 1 2 3 4
directivo
Apoyo afectivo 0.40 0.79 0.8 0.83
Valoracion 0.47 0.65 0.89* 0.85*
Foco 0.59 0.84 0.79 0.65

Sistematicidad 0.42 0.89% 0.78* 0.74%
Satisfaccion 041 0.81* 0.77 0.85*

Notas: * Diferencia significativa de Efectos
Relativos de la Escuela con respecto
a la Escuela 1 (grupo comparado). La
presencia de diferencia entre los colegios
en el post-test, con valores menores a 0.05
Fuente: elaboracién propia.

Conclusiones

El PAD mejora la satisfaccién laboral y la
percepcion de los docentes hacia la labor de
acompafiamiento realizada por los directivos
del centro educativo. En las puntuaciones de
los jefes de UTE se observan los efectos mds
notables. Asf ocurre en todos los 4mbitos y para
todas las escuelas en las que se aplicé el PAD.
Al sistematizar los procesos de supervision y
acompafiamiento al profesor de aula, mejora la
percepcion de los docentes hacia la labor de
acompafnamiento. Los docentes reconocen que
la labor del Jefe de UTE le ha sido de ayuda;
asimismo este reconoce que la sistematizacién
de su labor favorecié en las relaciones con
sus docentes. En las puntuaciones de los
inspectores, hay diferencias significativas en las
dimensiones de valoracién y foco. Las escuelas
con puntajes mds altos son la 3 y 4 para
valoracién y 4 para foco. Esto indicarfa que
los inspectores generales en las escuelas 3 y
4 realizaron el PAD, centrindose en visitar al
profesor en la sala de clase valorando su trabajo
educativo (dimensién valoracién) y en ofrecer
una solucién a alguna dificultad del docente, y
en la escuela 2 solo en foco, lo que demuestra
que se centraron mayormente en atender
las necesidades educativas planteadas por los
docentes. Si se considera que el mayor problema
de los docentes es la disciplina en el aula, y

siendo precisamente los inspectores generales los
encargados de ejercer su trabajo vigilando esta
area (Miranda, 2002), resulta valido pensar que
los inspectores centraron sus PAD, en satisfacer
esta necesidad. Desde la propia experiencia
narrada por los docentes, la disciplina era una
de las principales problematicas para lograr una
clase exitosa y a su vez los inspectores decfan
haber apoyado a los docentes en esta 4rea en su
visita al aula.

La influencia del PAD en la percepcion de
los docentes sobre el acompafiamiento tiene
menores puntuaciones en los directores. Esto
coincide con otras evidencias empiricas que
sefialan que es el Director, quien tiene menor
acercamiento al docente tanto en los procesos
educativos, como en las relaciones afectivas, y
se centra mds bien en tareas administrativas o
de gestion (Garay & Uribe, 2006). Los bajos
puntajes en la percepcién de los docentes hacia
la labor de los directores, podrian ser producto
de factores como el tiempo de aplicacion del
programa (en este caso de 5 semanas), y el
periodo del afio en el que se llevé a cabo la
intervencion, dado que en los meses cercanos
a fin de afo existen procesos administrativos
que obligan al Director a dedicarles tiempo
y pudiendo afectar en la sistematicidad de
aplicacion del programa. Los directivos parecen
ser mas criticos con su propia labor de
acompafiamiento que los propios docentes.

Podemos concluir que el desarrollo del PAD en
las escuelas mejora el nivel de satisfaccion de los
docentes con el equipo directivo. Respecto a la
hipétesis 2, se concluye que “el PAD mejora la
percepcién de los directivos del centro educativo
hacia su labor de acompafiamiento al docente y
la satisfaccion percibida en los docentes”.

Con respecto a los promedios del CPLAD-
directivos, las dimensiones de valoracién vy
sistematicidad son las que obtiene los mayores
puntajes en las tres escuelas en las que se aplicé
el PAD con respecto a las otras dimensiones
y a la escuela comparacién. De las escuelas
intervenidas, se observan mayores efectos
relativos con respecto al grupo comparacién en
las escuelas 3 y 4 para la dimensién valoracion,
y en la escuela 2 y 3 para la dimensién
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sistematicidad. El desarrollo del PAD mejora la
satisfacciéon percibida por los directivos en los
docentes y las mejores puntuaciones se presentan
en las escuelas 2 y 4.

El modelo del Sistema de Aseguramiento
de la Calidad de la Educacién (SACGE),
considera al Director y al equipo directivo como
actores claves para lograr buenos resultados
organizacionales en las instituciones educativas,
tanto en aspectos de climas organizacionales
como en la ensefianza en si. Se plantea un
equilibrio entre el trabajo administrativo y de
gestion de relaciones, manteniendo un clima
de confianza y armonia (Ahumada, Galdames,
Gonzilez, & Herrera, 2009). En este programa
se busca lograr este equilibrio y los resultados
muestran una actitud critica de los propios
directivos hacia su labor de acompafiamiento al
docente. Una clave para modificar procesos de
instruccién en el aula que contribuya a la mejora
de los aprendizajes, es participar en los procesos
que se desarrollan al interior de esta, realizando
visitas en forma sistemdtica no solo para realizar
una supervisién formal sino para apoyarlos y
conversar con los docentes y los estudiantes.
Estas visitas se complementan con las reflexiones
entre docentes y directivos acerca de sus acciones
en el aula y de los aprendizajes de los alumnos
(Anderson, 2010). En este contexto, el PAD que
se ha planteado, no solo contribuye a mejorar
las relaciones interpersonales, reflejadas en la
mejora de la satisfaccién laboral, sino que busca
mejorar los aprendizajes de los estudiantes por
medio del desarrollo de habilidades directivas que
involucren el acompafiamiento a los docentes.

Una limitaciéon del estudio es la
representatividad de la muestra, lo que se
podria mejorar en futuras investigaciones.
Las proyecciones de esta investigacién se
orientan a mejorar el desarrollo del Programa
de acompafamiento con el director, quien
obtuvo las menores puntuaciones pos-test.
Esto considera el acercamiento de los
directivos a los docentes para mejorar las
relaciones interpersonales y sistematizar el
acompafamiento de los directivos hacia lo
docentes, existiendo mejora en las relaciones

resulta mas facil generar instancias efectivas de
acompafiamiento y sistematizarlas en el tiempo.
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