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INTRODUCCION

La educacion es la formacidn que esta destinada a desarrollar distintas capacidades, sean estas
intelectuales, morales o afectivas, en las personas, considerando el contexto y las normas de convivencia
en que se situan. Por ello, las instituciones educacionales tienen el deber de educar, otorgando a sus
aprendices conocimientos, habilidades, actitudes y valores, los cuales son entregados por los profesores,
qguienes cumplen una funcién primordial en las aulas. Por otra parte, el equipo de liderazgo, quien esta a
cargo del establecimiento, debe generar las condiciones para que los docentes se desarrollen de manera
profesional, a través de diferentes acciones, que apoyen y permitan mejorar el quehacer educativo, para
fortalecer las practicas pedagdgicas y, por consiguiente, los resultados de aprendizaje del estudiantado.
No obstante, muchas veces estas acciones son deficientes, en cuanto a su sistematicidad o son
improcedentemente implementadas cuando se llevan a cabo.

Primeramente, se presenta el diagndstico del establecimiento particular subvencionado de la
comuna de Talcahuano, el cual permitié identificar como problematica la deficiencia de las prdcticas de
liderazgo pedagdgico del equipo directivo, para apoyar el desarrollo de las capacidades profesionales en
los docentes. Luego se expone una propuesta de mejora denominada Caminatas Pedagdgicas, la cual
permitira que el equipo de liderazgo pueda colaborar en la mejora continua de las practicas pedagdgicas
de los docentes.

La estructura de este informe consta de cinco partes principales. En primer lugar, se aborda los
antecedentes de contexto, en donde se logra apreciar los aspectos institucionales, contextuales y
académicos, como la distribucién del personal, el organigrama del establecimiento, datos de matricula e
indice de vulnerabilidad, resultados SIMCE, entre otros. La segunda parte aborda la elaboracién del
diagndstico y linea base, en este apartado se exponen los objetivos, el disefio metodolégico de tipo mixto,
los instrumentos cuantitativos y cualitativos que se aplicaron, los resultados, problematica y nudos criticos
gue se abarcaran en la propuesta de mejora. En la tercera parte, se presenta la propuesta de mejora, que
describe una solucion a la problematica detectada, en la cual se sefialan los objetivos, los resultados
esperados y la descripcion de actividades. Luego, en la cuarta parte, se abordan los fundamentos tedricos
que respaldan la propuesta de mejora presentada, los cuales son liderazgo pedagdgico efectivo,
acompafiamiento pedagdgico y aprendizaje profesional colaborativo. En la Ultima parte se presentan las
principales conclusiones del estudio realizado, asi como las proyecciones y futuros desafios que se logran

visualizar para la institucidon educativa.



RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto tiene como finalidad proponer una mejora a la problematica detectada,
fundamentada en el diagnédstico y linea base realizado en la institucidon educativa. Esta investigacion se
enmarcé en un enfoque de tipo mixto, donde se realizé una recoleccion cuantitativa de datos, a través de
la aplicacién del Cuestionario de Practicas de Liderazgo del Director y Jefe de Unidad Técnico Pedagdgica
(CEPPE, 2010). Luego, se recolectd informacion de tipo cualitativa aplicando la técnica de la entrevista
semiestructurad. La muestra de los casos seleccionados en la etapa cuantitativa correspondié a 22
docentes, 15 de ensefianza basica; 6 de ensefianza media y 1 integrante del equipo directivo. Por otra
parte, en la etapa cualitativa participaron 8 docentes de primer ciclo basico y 1 integrante del equipo

directivo.

El andlisis de los datos permitié detectar la problematica del establecimiento, la cual esta asociada
a la deficiencia de las prdcticas de liderazgo pedagdgico del equipo directivo, para apoyar el desarrollo de
las capacidades profesionales en los docentes. Esto reconoce como causa la confusién de los docentes
sobre las funciones y roles de los directivos, la desactualizacion del disefio curricular en relacion con las

planificaciones por parte del equipo directivo y la ausencia en la supervision por parte del equipo directivo.

La propuesta de mejora responde a una de las causas del problema central, la cual es “Ausencia
en la supervision por parte del equipo de gestidon pedagdgica para la optimizacion de las practicas
docentes”. El objetivo de la propuesta busca fortalecer el trabajo colaborativo y la estructura de apoyo a
los docentes, a través de la implementacidén de caminatas pedagadgicas. Se espera que la implementacién
de esta estrategia refuerce la estructura de apoyo a docentes acompafiandolos en el aula y genere las
condiciones y espacios adecuados, para el desarrollo profesional docente y fomentar el aprendizaje

colaborativo.

Palabras clave: Liderazgo pedagodgico efectivo — acompafiamiento pedagdgico — caminatas pedagdgicas —

aprendizaje profesional colaborativo.



1. ANTECEDENTES DE CONTEXTO
En este apartado se describiran los aspectos institucionales, contextuales y académicos del centro
educativo, los que fueron identificados a través del Proyecto Educativo Institucional (PEl), la pagina web
del Sistema Nacional de Evaluacion de Desempefio de Excelencia (SNED) y de la pagina web de JUNAEB,
ademads de informacidon entregada por los directivos del establecimiento. Lo anterior tiene como

propdsito contextualizar el diagndstico y la linea de base.

1.1. ASPECTOS INSTITUCIONALES

El colegio en estudio esta ubicado en la Regidn del Biobio, fue fundado el afio 2003, en la comuna
de Talcahuano, en un principio funcioné como una escuela de lenguaje para luego convertirse en un
colegio. En la actualidad abarca desde los niveles de ensefianza Pre-Basica hasta ensefianza Media, bajo
el régimen de jornada escolar completa (JEC), donde por cada nivel existen dos cursos hasta 2do medio,
y un curso para 3ero medio y 4to medio, respectivamente.

El establecimiento educacional es de dependencia particular subvencionado, con un indice de
Vulnerabilidad Escolar (IVE) de un el 89% para ensefianza media y de 94% en ensefianza basica, en el afio
2022. EI IVE en el periodo 2014 — 2022 ha variado entre los intervalos de 79,57% al 95,71% como se puede

evidenciaren latablaly 2.

Tabla 1

Evolucion de la matricula e indice de vulnerabilidad ensefianza bdsica. Usar norma apa 72 edicion para la
tablas, grdficos y citas.

Aio 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Matricula 230 295 290 330 373 438 484 529 501
IVE 79,57% = 83,10 | 86,20 92,10 95,71% @ 93,15% 92% 92% 94%

% % %



Tabla 2

Evolucion de la matricula e indice de vulnerabilidad ensefianza media.

Afo 2018 2019 2020 2021 2022
Matricula 15 39 70 110 149
IVE 100% 94,87% 91% 90% 89%

La estructura de roles y funciones del establecimiento se encuentra consolidada en once
estamentos: Direccidn, Unidad Técnico-Pedagdgica, Convivencia escolar, profesores jefes, docentes de
asignatura, profesoras diferenciales, asistentes de la educacién, Centro de estudiantes, Centro de padres
y apoderados, consejo escolar y otros profesionales. A partir de los datos recolectados se logra evidenciar
gue los docentes poseen un trabajo colaborativo no institucionalizado, puesto que consideran todo
momento para brindar el apoyo necesario a los docentes que lo requieran, ya sea por medio de estrategias

pedagdgicas, resolucion de conflicto o estrategias para trabajar los contenidos de asignaturas.

Tabla 3

Distribucion de personal segun estamento

ESTAMENTOS CANTIDAD DE PERSONAS
DIRECCION 2

UNIDAD TECNICO-PEDAGOGICA 1

PROFESORES JEFES Y ESPECIALISTAS 33

EDUCADORAS DIFERENCIALES 8

OTROS PROFESIONALES 20
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El equipo docente se encuentra consolidado por profesores que imparten jefaturas, profesores
especialistas de las distintas asignaturas y educadoras diferenciales. Por otra parte, el equipo directivo

esta constituido por el sostenedor, la Directora y el Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica (J.U.T.P).

Figura 1:

Organigrama del establecimiento.

Sostenedor
l i l Directora l | »  Secretaria
Equipo Convivencia Coordinacion Centro de
Gestion Escolar PIE padres y Centro de
apoderados alumnos
l \ 4
U.T.P. ~———————» Planta Docente Servicios
Curriculum Profesores . Administrativos
jefes
— Orientacion
Profesores . Asistentes de
——  Evaluacion de Parvulos
Asignaturas
Biblioteca 7 ~ | Auxiliares
.
> Estudiantes = <«—

Segun el organigrama del colegio que se muestra en la figura 1, la Directora esta a cargo de velar
por el correcto funcionamiento de los siguientes estamentos: equipo de gestion, Unidad Técnico-
Pedagdgica, Convivencia escolar, coordinacion PIE, Centro de estudiantes, Centro de padres vy
apoderados, planta docente y otros servicios, y da cuenta de su gestion al sostenedor del colegio.

Mientras que, el Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica es quien estd a cargo del quehacer
pedagdgico de los profesores jefes y docentes de asignatura. Ademas, debe coordinar las actividades
extraescolares y el trabajo de los otros profesionales, quienes estan involucrados con la evaluacién y

orientacion de los estudiantes.
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En cuanto a la misidn y la visidn del establecimiento son las siguientes:
Mision

Formar personas capaces de desenvolverse en la sociedad de manera activa y responsable,
adquiriendo conocimientos, habilidades y actitudes; con énfasis en la formacidn valdrica y deportiva.
Vision

Nuestro colegio ha de ser reconocido como una institucion inclusiva, abierta a la comunidad,

capas de formar personas auténomas y competentes.

1.2. ASPECTOS CONTEXTUALES

A continuacidn, se daran a conocer los aspectos contextuales del colegio a través de los resultados
del Cuestionario de Practicas de Liderazgo del Director y Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica (CEPPE,
2010). que respondieron 33 profesores del establecimiento. Luego se presentaran los indicadores de
eficiencia interna que el establecimiento posee, sistematizados a través de la evolucién de la matricula 'y

de los resultados académicos, expresados en los indicadores de promocion, retiro y reprobacién.

Grafico 1

Recurrencia de los docentes para resolver problemas de ensefianza.

éA quién recurre Ud. cuando tiene que
resolver un asunto asociado a la ensefanza
que imparte a sus alumnos?

2+ prioridad | —
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1° Prioridad NG
2.2

(o] 5 10 15 20 25 30

M A colegas del establecimiento
B A un integrante de la unidad técnico o departamento académico del establecimiento

Al jefe/a de la unidad técnica o departamento académico del establecimiento
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En el grafico 1, se observa la recurrencia de los docentes para resolver problemas asociados a la
ensefianza de los estudiantes, 27 docentes, es decir, el 82% de la planta docente, en primera prioridad,
recurren al Jefe de unidad Técnico Pedagdgico o departamento académico del establecimiento, lo cual es
seguido de un 18% de los docentes que recurren a un integrante de la unidad Técnico Pedagdgico o
departamento académico del establecimiento.

En segunda prioridad, se observa que el 67% de los docentes, recurre a un integrante de la unidad
Técnico Pedagdgico o departamento académico del establecimiento, luego un 18% recurre al jefe de
unidad Técnica Pedagdgico o departamento académico del establecimiento, y un 15% de los docentes
acude a colegas del establecimiento.

Por tanto, mas del 50% del equipo docente del establecimiento educacional acude al Jefe de
Unidad Técnico Pedagdgico o a un integrante de la unidad Técnico Pedagdgico o departamento académico

para resolver asuntos asociados al proceso de ensefianza que imparte a sus alumnos.

1.3. ASPECTOS ACADEMICOS

De acuerdo con los resultados entregados por la Agencia de Calidad de la Educacion, en el afio
2020, se clasifica al establecimiento educacional con la Categoria de Desempefio Medio. Para categorizar
al establecimiento, el SIMCE es fundamental, ya que entrega informacion sobre los Niveles de Aprendizaje
logrados por los estudiantes tanto en las asignaturas como en los indicadores de desarrollo personal. Lo
anterior, de acuerdo con los criterios planteados por la Agencia de Calidad de la Educacidn (2021), indican
que los estudiantes de la institucién educativa han obtenido resultados que se han sostenido en los

ultimos cuatro afios, los cuales se analizaran a continuacion.

1.3.1. RESULTADOS EDUCATIVOS 4° BASICO

Los resultados educativos de los estudiantes de 4° basico del colegio fueron obtenidos de dos
maneras; en primer lugar, a partir de las respuestas de los estudiantes en las Pruebas SIMCE, en segundo
lugar, desde los cuestionarios de calidad y contexto de la educacion que se aplicaron a estudiantes y

apoderados, en el periodo 2014 —2018.

1.3.1.1. RESULTADOS DE APRENDIZAIJE
A continuacién, se muestran los Resultados de Evaluaciones de Aprendizaje SIMCE en 4° basico

desde el 2014 a 2018.
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1.3.1.2. NIVELES DE APRENDIZAJE 4° BASICO EN PRUEBA DE MATEMATICAS

Tabla 4

Resultados de evaluaciones de aprendizaje SIMCE de 4° bdsico en el periodo 2014-2018

Afo Matematica
2014 219
2015 253
2016 264
2017 269
2018 275

Para el analisis de resultados de la evaluacion de aprendizaje SIMCE de matematica se evidencia
en la tabla 4 que el resultado mas alto se obtuvo en el afio 2018 con 275 puntos y el mas bajo se alcanzé

el ano 2014 con 219 puntos.

Grafico 2

Porcentaje de estudiantes en cada nivel de aprendizaje seqgun SIMCE de matemdtica 4° bdsico en el
periodo 2014 — 2018
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Al analizar la distribucién por Niveles de Aprendizaje entre las mediciones de los afios 2014 y 2018
se observa en el gréfico 3 que el 40% de los estudiantes que rindieron la evaluacion de matematica se
situaron en el nivel insuficiente, es decir, no lograron demostrar los conocimientos y habilidades mas
elementales estipuladas en el curriculo. De igual forma, el porcentaje promedio de estudiantes en el nivel

de aprendizaje elemental es de 38,1%; y el porcentaje promedio del nivel de aprendizaje adecuado es de
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22%, demostrando que los estudiantes que alcanzaron este nivel de aprendizaje lograron lo exigido en el

curriculo de manera satisfactoria.

1.3.2. RESULTADOS EDUCATIVOS 6° BASICO
En el caso de los estudiantes de 6° basico del colegio los resultados corresponden a las
Pruebas SIMCE y de los Cuestionarios de Calidad y Contexto de la Educacion que se aplicaron a

estudiantes y apoderados en el periodo 2015 —2018.

1.3.2.1. RESULTADOS DE APRENDIZAIJE
A continuacién, se muestran los Resultados de Evaluaciones de Aprendizaje SIMCE en 6° basico

desde el 2015 a 2018.

Tabla 5

Resultados de evaluaciones de aprendizaje SIMCE de 6° bdsico en el periodo 2014-2018

Aho Lectura Matematica
2015 214 210
2016 231 233
2018 238 230

1.3.2.2. NIVELES DE APRENDIZAJE 6° BASICO EN PRUEBA DE LECTURA
Al analizar los resultados de la evaluacion de aprendizaje del SIMCE de Lectura en la tabla 5, se
evidencia que el resultado mas alto se obtuvo en el afio 2018 con 238 puntos y el mas bajo se alcanzo el

afio 2015 con 214 puntos; oscilando entre estos limites los puntajes desde el afio 2015 al 2018.
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Grafico 3:

Porcentaje de estudiantes en cada nivel de aprendizaje sequn SIMCE de lectura de 6° bdsico en el periodo
2015-2018
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Al analizar en gréfico 4, se observa que la distribucién por niveles de aprendizaje entre las
mediciones de los afios 2015 y 2018, un 55% de los estudiantes se situaron en el nivel insuficiente en la
prueba de lectura, es decir, no lograron demostrar los conocimientos y habilidades mas elementales
estipuladas en el curriculo. De igual forma, el porcentaje promedio de estudiantes en el nivel de
aprendizaje elemental es de 37%; y el porcentaje promedio del nivel de aprendizaje adecuado es de 11%,
demostrando que los estudiantes que alcanzaron este nivel de aprendizaje lograron lo exigido en el

curriculo de manera satisfactoria.

1.3.2.3. NIVELES DE APRENDIZAJE DE 6° BASICO EN PRUEBA DE MATEMATICA
Para el andlisis de resultados de la evaluacién de aprendizaje de SIMCE de Matematica se
evidencia en la tabla 5, que el resultado mas alto se obtuvo en el afio 2016 con 233 puntos y el mas bajo

se alcanzo el afio 2015 con 210 puntos.
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Grafico 4:

Porcentaje de estudiantes en cada nivel de aprendizaje segun SIMCE de matemdtica de 6° bdsico en el
periodo 2015 — 2018
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Al analizar en gréfico 5, se observa que la distribucién por niveles de aprendizaje entre las
mediciones de los afios 2015 y 2018, un 59% de los estudiantes se situaron en el nivel insuficiente en la
prueba de matematicas, es decir, no lograron demostrar los conocimientos y habilidades mas elementales
estipuladas en el curriculo. Por otra parte, el porcentaje promedio de estudiantes en el nivel de
aprendizaje elemental es de 31%; y el nivel de aprendizaje adecuado es de 10%, demostrando que los
estudiantes que alcanzaron este nivel de aprendizaje lograron lo exigido en el curriculo de manera

satisfactoria.

1.3.3. RESULTADOS EDUCATIVOS DE 8° BASICO

Los resultados obtenidos por los estudiantes de 8° basico en las distintas evaluaciones SIMCE se
complementd con las respuestas indicadas en el cuestionario de calidad y contexto de la educacion que

se aplicaron tanto a estudiantes como a apoderados en el periodo 2014 — 2019.

1.3.3.1. RESULTADOS DE APRENDIZAIJE

A continuacién, se muestran los resultados de evaluaciones de aprendizaje del SIMCE en 8° basico

desde el 2014 a 2019.
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Tabla 6:

Resultados de evaluaciones de aprendizaje SIMCE de 8° bdsico en el periodo 2014-2019

Aho Lectura Matematica
2014 214 236
2015 239 231
2017 212 220
2019 232 252

1.3.3.2. NIVELES DE APRENDIZAJE DE 8° BASICO EN PRUEBA DE LECTURA

Al analizar los resultados de la evaluacion de aprendizaje SIMCE de lectura, en la tabla 6, se

evidencia que el resultado mas alto se obtuvo en el afio 2015 con 239 puntos y el mas bajo se alcanzé el

afio 2017 con 212 puntos; oscilando entre estos limites los puntajes desde el afio 2014 a 2019.

Grafico 5
Resultados SIMCE de 8° bdsico Lengua y

Literatura.
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Grafico 6
Resultados SIMCE de 8° basico

Matematica.
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En relacidn con los resultados de las evaluaciones SIMCE entregados por la Agencia de Calidad de

la Educacidn, se evidencia en los graficos 6 y 7 que la mayoria de los estudiantes de 8° basico se encuentran

en un nivel insuficiente. Esto se puede observar tanto en la evaluacién de Lengua y literatura como para
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la de Matematica. Sin embargo, podemos visualizar que durante el afio 2015 en la evaluacion de Lengua
y literatura se produjo un aumento de porcentaje en el nivel adecuado, el cual varia de 0% a 16,70%, y en
la evaluacién de Matematicas se produjo una disminucidén de un 18,30% en el nivel elemental y un

aumento de un 11,70% en el nivel adecuado, en comparacion con el afio anterior.

Desde el afio 2017 el analisis de resultados SIMCE cambia de nivel de aprendizaje a andlisis de eje
de habilidad en Lengua y Literatura y en andlisis por eje tematico en Matematica. En esta linea, el
diagndstico integral de aprendizaje (DIA) del Ministerio de Educacidon evalla siguiendo la logica de eje de
habilidad. El DIA es un instrumento de monitoreo de los aprendizajes que se ha implementado desde el
afio 2020 en el periodo de la crisis sanitaria provocada por Covid-19. Tiene como propdsito contribuir a
que las escuelas monitoreen internamente los aprendizajes socioemocionales y académicos de sus
estudiantes mediante la aplicacién de tres evaluaciones a lo largo del afio escolar. Esta evaluacion es un

reemplazo momentaneo de la evaluacién SIMCE.

Tabla 7

Resultados de 8° bdsico lengua y literatura

Evaluacion SIMCE SIMCE DIA DIA
Ao 2017 2019 2020 2021
Localizar 40% 50% 76,61% @ 77,34%
Interpretar y Relacionar 40% 50% 61,29% @ 59,54%
Reflexionar 40% 50% 44,35%  50,39%

Con respecto a la tabla 7, se logra desprender que la habilidad mas descendida de la evaluacién
de Lengua vy Literatura durante los ultimos cuatro afios es la de Reflexionar, la cual tuvo variaciones de un
10% durante estos afios, sin embargo, esta habilidad no logra superar mas del 50% de logro por parte de

los estudiantes de 8°basico.

Por el contrario, la habilidad de Localizar durante el afio 2020 aumentd en un 26,61% y mantuvo
el alza durante el afio 2021, alcanzando un 77,34%, a partir de ello se logra evidenciar que mas del 70%

de los estudiantes durante los ultimos dos afios logré adquirir la habilidad de Localizar.
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Tabla 8

Resultados de 8° bdsico matemdtica

Evaluacidn SIMCE SIMCE DIA DIA
Aiios 2017 2019 2020 2021
Numeros 40% 50% / 74,86%
Algebra y funciones 30% 40% / 47,66%
Geometria 40% 40% / 61,98%
Probabilidad y estadistica 40% 50% / 39,71%

En relacidn con la tabla 8, se logra desplegar que la habilidad mas descendida de la evaluacion de
Matematicas es Probabilidades y Estadistica, la cual tuvo un alza en el afio 2019 alcanzando un 50% de

logro. Sin embargo, esta habilidad cae en mas de un 10% durante el afio 2021.

Por el contrario, la habilidad que incrementd su porcentaje de logro durante el ultimo afio es
Numeros, alcanzando un 74,86% en el afio 2021. Al igual que la habilidad de Geometria, la cual se elevd

en un 21,98% logrando obtener un 61,98% de logro en los estudiantes durante el afio 2021.
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2. PRESENTACION DE DIAGNOSTICO Y LINEA DE BASE
En este apartado se expondran los objetivos generales y especificos que guian la investigacion, el
disefio del estudio, la muestra, los instrumentos de recoleccion de la informacidn y el andlisis de los datos

obtenidos por medio de los instrumentos de recoleccion de la informacion.

2.1. OBJETIVO GENERAL

e Analizar la percepcidn sobre las practicas de liderazgo del equipo directivo y la gestidn
pedagdgica de los docentes de un colegio particular subvencionado de la comuna de

Talcahuano.

2.1.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Identificar los aspectos a fortalecer por parte del equipo directivo en relacién con la
atencién y apoyo individual a los docentes.
e Distinguir los factores que facilitan y/u obstaculicen el monitoreo y evaluacién de la
gestidn curricular de los docentes, por parte del equipo directivo.

e Describir el apoyo técnico que se le entrega el equipo directivo a los docentes.

2.2. DISENO METODOLOGICO
La presente investigacion es de tipo no experimental, con un alcance descriptivo y una
temporalidad transversal o transeccional, ya que su propdsito es recoger informacion del establecimiento
educacional en un solo momento; sin alterar las variables de estudio, para poder conocer la realidad tal
cual es, y asi realizar un diagnéstico de la institucion (Chen, 2008).
La metodologia de investigacidn es de tipo mixta, la cual corresponde a:
Un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implica la
recoleccidn y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion
conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion recabada (metainferencias) y
lograr un mayor entendimiento del fenémeno en estudio (Hernandez- Sampieri y Mendoza, 2008

en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.534).

En este ambito se adopta el Disefio Explicativo Secuencial (DEXPLIS), caracterizado por:
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Una primera etapa en la cual se recaban y analizan datos cuantitativos, seguida de otra donde se
recogen y evallan datos cualitativos. La mezcla mixta ocurre cuando los resultados cuantitativos
iniciales informan a la recoleccién de los datos cualitativos (...). Finalmente, los descubrimientos
de ambas etapas se integran en la interpretacién y elaboracidon del reporte del estudio

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.554).

Por ende, el uso del DEXPLIS concede utilizar los resultados cualitativos para explicar de manera
mas profunda los resultados cuantitativos obtenidos inicialmente, de modo tal, que los descubrimientos,
gue arroje la investigacién, sean lo suficientemente coherentes y robustos (Creswell, 2013).

La eleccion de utilizar un enfoque mixto se justifica cuando se agrega valor al estudio en
comparacién con utilizar un uUnico enfoque, porque regularmente implica la necesidad de mayores
recursos econémicos, de involucramiento de mas personas, conocimientos y tiempo (Lieber y Weisner,

2010, citado en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.536).

2.3. POBLACION Y MUESTRA
Al escoger una metodologia mixta para la investigacion, se realizé una seleccién entre la poblacion

y muestra, con el propdsito de recopilar informacion por medio de métodos cuantitativos y cualitativos.

2.3.1. POBLACION Y MUESTRA PARA LA RECOLECCION DE DATOS CUANTITATIVOS

La poblacién en estudio esta compuesta por 41 docentes, los cuales se dividen en profesores de
jefatura de ensefianza basica y media, profesores especialistas en educacidon basica y en las distintas areas
de ensefianza media y 8 profesoras diferenciales, las que apoyan el proceso educativo de los estudiantes
al interior del aula, diversificando el proceso de ensefianza-aprendizaje por medio de variados andamiajes
de acuerdo con las necesidades educativas especiales que presenten los estudiantes.

A partir de ello se considerd una muestra de 22 docentes, de los cuales 6 profesores corresponden
a Ensefianza Media, 15 profesores de Ensefianza Basica, de los cuales 8 educadores son especialistas en
segundo ciclo basico y 7 son especialistas en primer ciclo basico y 1 docente posee cargo directivo al
interior del establecimiento educacional. Cabe sefialar que los docentes que componen la muestra en

estudio participaron de manera voluntaria de esta investigacion.
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Tabla 9

Poblacion y muestra para recoleccion de datos cuantitativos

Poblacién total 41 docentes
- Jefesy especialistas 33 docentes
- Educadoras diferenciales 8 docentes

Muestra 22 docentes
- Enseflanza basica 15 docentes

- 8 especialistas en segundo ciclo basico
- 7 especialistas en primer ciclo basico

- Ensefanza media 6 docentes

- Directivo 1 docente

A partir de la tabla 9, se evidencia que la poblacion total del establecimiento educacional es de 41
docentes entre los cuales se encuentran profesores con jefaturas, profesores especialistas de las distintas
asignaturas y educadoras diferenciales que apoyan el desarrollo del aprendizaje al interior del aula.
Considerando esta poblacidn se logra recabar una muestra total para la investigacion de 22 sujetos, de los
cuales el 68% corresponden a docentes de ensefianza bdsica, los que se dividen en un 36% que
corresponden a especialistas en segundo ciclo basico y un 32% de docentes especialistas en primer ciclo
basico. Por otro lado, también se consideraron docentes de ensefianza media, los cuales corresponden a
un 27% de la muestra total y, por otra parte, para lograr tener una vision mas completa del

establecimiento en estudio, participd un docente perteneciente al equipo directivo.

2.3.2. POBLACION Y MUESTRA PARA LA RECOLECCION DE DATOS CUALITATIVOS
En la segunda fase de este disefio explicativo secuencial se recolectan datos cualitativos por medio
de entrevistas semiestructuradas para alcanzar el objetivo general y los especificos propuestos en el

estudio.

La poblacién corresponde a 22 docentes y un directivo quienes accedieron a participar en la fase
cuantitativa de manera voluntaria. La muestra que esta conformado por docentes de ensefianza basica y
media fue seleccionada de acuerdo con procedimientos no probabilisticos, de tipo intencional y en
perspectiva a los objetivos de investigacion formulados, correspondiendo a los profesores de ensefanza

basica y media del establecimiento considerados como individuos claves de este estudio, debido a que su
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experiencia y conocimiento sobre la institucion educativa, pueden entregar inapreciable informacion para
comprender mejor el fendmeno de estudio. Entre los actores claves, se encuentra la Jefe de Unidad
Técnico-Pedagdgica y el grupo de profesores, a quien se le aplicd la técnica de la entrevista semi-

estructurada.

2.4. INSTRUMENTOS
En el siguiente estudio fueron utilizados dos instrumentos para recolectar informacion del
funcionamiento que posee el establecimiento. Estos instrumentos son de caracter cuantitativo y

cualitativo.

2.4.1. INSTRUMENTOS PARA LA RECOGIDA DE DATOS CUANTITATIVOS

La recopilacion de datos cuantitativos se consiguié mediante las respuestas proporcionadas por
los docentes a los reactivos del Cuestionario de Practicas de Liderazgo del Director y Jefe de Unidad
Técnico-Pedagdgica, elaborado y validado por el Centro de Estudios de Politicas y Practicas en Educacion

(CEPPE, 2010).

El Cuestionario de Practicas de Liderazgo del Director y Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica
(CEPPE, 2010), esta estructurado en cuatro partes, las que hacen referencia a (1) Caracteristicas del
Establecimiento, (2) Practicas de Liderazgo y Caracteristicas del Director, (3) Caracteristicas del Jefe

Técnico y (4) Antecedentes Personales y Situacion del Docente en el Establecimiento.

El encuestado debera manifestar su nivel de acuerdo con las afirmaciones presentadas a través
de una Escala Likert con puntuacién de 1 a 5; cuyos descriptores son: (1) Muy en desacuerdo; (2) En

desacuerdo; (3) Ni acuerdo ni en desacuerdo; (4) De acuerdo y (5) Muy de acuerdo (ver anexo N°1).

2.4.2. INSTRUMENTOS PARA LA RECOGIDA DE DATOS CUALITATIVOS

Para la recoleccién de datos cualitativos, y de acuerdo a los objetivos de esta investigacion fue

aplicada una entrevista semiestructurada a la Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica y a los docentes.

La entrevista es definida por Folgueiras (2016) como una estrategia para obtener informacién de

forma oral y personalizada sobre acontecimientos, experiencias, opiniones de personas, por lo que es una
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técnica idonea para desarrollar esta investigacion, en este caso para profundizar en las Practicas de

Liderazgo del Director y Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica.

Folgueiras (2016), sefiala que, segun el grado de estructuracion encontramos tres tipologias de
entrevista; la estructurada, la semiestructurada y la entrevista no estructurada o en profundidad. En este
estudio, se utilizd la entrevista semiestructurada, en la cual es esencial que el entrevistador tenga una
actitud abierta y flexible para poder ir saltando de pregunta segun las respuestas que se vayan dando o,

inclusive, incorporar alguna nueva cuestion a partir de las respuestas dadas por la persona entrevistada.

2.5. PLAN DE ANALISIS DE DATOS CUANTITATIVOS

Los datos cuantitativos obtenidos en la aplicaciéon del Cuestionario Practicas de Liderazgo del
Director y Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica (CEPPE, 2010), se tabularon y graficaron en una planilla
Excel, con el propdsito de analizarlos de acuerdo a los objetivos propuestos para la investigacién del

establecimiento en estudio.

De acuerdo con las Variables de Horn (Horn, 2013), el &mbito correspondiente a las Practicas del
liderazgo del director se encuentra conformada por un conjunto de reactivos, que han sido clasificados
dentro de cinco dimensiones: (1) Desarrollar personas, (2) Establecer Direccion, (3) Gestionar la
Instruccidn, (4) Redisefiar la Organizacion y (5) Otras Practicas. En tanto, el ambito Mediadoras se

encuentra formado por tres dimensiones: (1) Condiciones de la Escuela, (2) Habilidades y (3) Motivacion.

Tabla 10

Dimensiones y subdimensiones de las prdcticas de liderazgo del director

Dimensiones = Subdimensiones
Desarrollar personas | Atencion y apoyo individual a los docentes
Estimulacion individual
Modelamiento
Establecer direccion | Altas expectativas
Objetivos
Visién
Gestionar la instruccion | Dotacion de personal
Evitar distraccion del staff
Monitoreo
Proveer apoyo técnico a los docentes
Redisefiar la organizacion | Conectar a la escuela con su entorno (y sus
oportunidades)
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Construir una cultura colaborativa

Crear una relacién productiva con la familia y la
comunidad

Estructurar una organizacién que facilite el
trabajo

Otras practicas | Relacién director JUTP

A partir de los datos obtenidos en la tabla 10, en cada una de estas dimensiones de las Practicas
de liderazgo del director, los cuales consideraron los descriptores “Muy de acuerdo”, “De acuerdo”, “Ni
acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo” y “Muy en desacuerdo”, con el propdsito de lograr obtener

resultados especificos de acuerdo con dichas dimensiones y subdimensiones.

Tabla 11

Dimensiones y subdimensiones de las variables mediadoras del desempefio

Dimensiones = Subdimensiones
Condiciones de la escuela | Apoyo para la instruccién
Comunidad de aprendizaje
Cultura escolar
Procesos de decisién
Habilidades | Ambiente propicio
Aprendizaje de todos los estudiantes
Preparacion de la ensefianza
Motivaciéon | Compromiso con la profesion
Compromiso organizacional
Emociones docentes
Sentido de eficacia profesional

En la tabla 11, al igual que en el ambito Practicas de liderazgo del director, el ambito Mediadoras
se logra analizar por medio de los datos obtenidos en donde los descriptores “Muy de acuerdo”, “De
acuerdo”, “Ni acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo” y “Muy en desacuerdo”, permitirdn conocer

los porcentajes de desarrollo de tanto de las dimensiones como de las subdimensiones.

El proceso de analisis se realizd desde lo general a lo particular, es decir, se comenzd analizando
los datos de las dimensiones de cada ambito, luego se avanzd con las subdimensiones, para finalmente
analizar los reactivos mas descendidos. Lo anterior permitira disefiar una propuesta de mejora que
responda a las caracteristicas que posee el equipo directivo y de gestion del establecimiento educacional

en estudio.
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2.5.1. PLAN DE ANALISIS DE DATOS CUALITATIVOS
Los resultados cualitativos fueron obtenidos a través de la aplicacion de una entrevista
semiestructurada. Los datos recopilados seran tratados bajo el paradigma interpretativo-comprensivo,

|ll

especificamente, mediante un analisis de tipo hermenéutico, el cual “procura comprender los textos a

partir del ejercicio interpretativo intencional y contextual” (Carcamo, 2005, p.207).

El andlisis hermenéutico permite inferir los significados y sentidos del texto, que provienen desde
el autor y que se conjugan con los del investigador (Mufioz, 2021), de manera tal que, respondiendo a los
objetivos de este estudio, se interpretaran los discursos de la jefa de Unidad Técnico-Pedagdgica y de los

docentes del establecimiento, a partir de los significados que ellos le atribuyen al tema de investigacion.

Segln Baeza (2002), el analisis hermenéutico debiese considerar los siguientes aspectos:

0 Lograr un conocimiento acabado del contexto en el cual se produce el discurso sometido a
andlisis.

Considerar la frase o la oracion como unidad de analisis en el corpus.

Trabajar analiticamente apoyandose en la malla tematica y sus codificaciones respectivas.
Establecer un primer nivel de sintesis en el analisis de contenido.

Trabajar analiticamente por temas, desde la perspectiva del entrevistado.

Establecer un segundo nivel de analisis de contenido.

O o o o o O

Trabajar analiticamente el conjunto de las entrevistas, desde las perspectivas de los
entrevistados.
0 Revisar el anélisis en sentido inverso, es decir, comenzando esta vez desde la perspectiva del
entrevistado.

0 Establecer conclusiones finales segln estrategia de analisis de contenido escogido (pp. 163-164).

Para el desarrollo de esta investigacion, y siguiendo las sugerencias mencionadas anteriormente,
en una primera fase se realizé la transcripcidn de las ocho entrevistas, proceso a través del cual se obtiene

el corpus textual.

En la segunda fase, se inicid el proceso de encriptacion del corpus, el cual consiste en establecer
categorias y subcategorias, también llamadas unidades de andlisis o unidades hermenéuticas, las cuales
estan conformadas por un conjunto de frases o parrafos coherentes entre si, es decir, remiten a una

misma idea (Tabla 12).
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En la tercera fase, se procede a ordenar y a seleccionar todas las categorias y subcategorias, que
aporten directamente a los objetivos de la investigacidn, para analizarlas e interpretarlas, esclareciendo,
a través de las palabras de los sujetos, los significados que le atributen al fenémeno de estudio (Carcamo,

2005).

Tabla 12

Categorias y subcategorias de la entrevista

Categorias Subcategorias
Percepcion en relacién al 0 Tipo de liderazgo en el colegio
rol 'y funciones que 0 Obstaculizadores en la implementacién del
desempefia la directora y liderazgo pedagdgico en el colegio.

jefa de unidad técnico

pedagdgico.
Supervisién y apoyo al 0 Acciones implementadas por el Equipo de
desarrollo docente. Direccién
0 Acciones implementadas por el cuerpo
docente.
Nudos criticos en torno al 0 Instancias para el desarrollo del trabajo
trabajo colaborativo. colaborativo.

0 Obstaculos en la implementacion del trabajo

colaborativo.

2.6. RESULTADOS

En el siguiente apartado se daran a conocer los resultados obtenidos a partir de los instrumentos
cuantitativos y cualitativos aplicados en la investigacién. En primer lugar, se expondran los resultados de
orden cuantitativo recopilados a través de los sujetos en estudio, por medio del Cuestionario de Practicas
de Liderazgo del Director y Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica (CEPPE, 2010). Y, en segundo lugar, se
entregardn los resultados de orden cualitativo, los cuales fueron obtenidos a partir de las respuestas

entregadas en la entrevista semiestructurada por los docentes de primer ciclo basico.
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2.6.1. RESULTADOS DE ORDEN CUANTITATIVO

A continuacidn, se expondran los resultados obtenidos por medio de las respuestas entregadas
por los y las docentes del establecimiento educacional en estudio que participaron del Cuestionario de
Practicas de Liderazgo del Director y Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica (CEPPE, 2010), centrados
principalmente en los ambitos “Practicas del director” y “Mediadora”, para luego seguir con las

dimensiones, subdimensiones y descriptores de cada uno de ellos.

2.6.1.1. RESULTADOS GENERALES DEL AMBITO PRACTICAS DEL DIRECTOR

El ambito practicas del director estd conformada por cinco dimensiones las cuales son “Desarrollar
personas”, “Establecer direccidon”, “Gestionar la instruccidon”, “Redisefiar la organizacién” y “Otras
practicas”. Estas dimensiones son analizadas a partir de los descriptores “Muy de acuerdo”, “De acuerdo”,
“Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo” y “Muy en desacuerdo”. Los resultados permitiran
conocer las dimensiones mas desarrolladas y las mas descendidas al interior del establecimiento

educacional.

Tabla 13

Resultados generales del dmbito prdcticas del director

Dimensiones Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo En desacuerdo Muy en
practicas del ni en desacuerdo
director desacuerdo

Desarrollar 25.9% 29.5% 31.8% 9% 4.5%
personas

Establecer 30% 34% 30% 6.3% 0%
direccion

Gestionar la 31% 30% 30% 9% 6.8%

instruccion

Redisefiar la 30% 34% 26.3% 6.8% 9%
organizacion

Otras practicas | 50% 43% 7% 0% 0%
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A partir de los datos recopilados por medio de la encuesta CEPPE, se logra observar en la tabla 13
que la dimension mas desarrollada por el equipo directivo es “Otras practicas”, la cual obtiene un 93%
entre los descriptores “Muy de acuerdo” y “De acuerdo”, la cual es seguida por la dimensidén “Redisefiar
la organizacidon” y “Establecer direcciéon”, en donde un 64% de los docentes se encuentran “Muy de

acuerdo”y “De acuerdo”, con dichas practicas.

Por otra parte, dentro de este dambito existen practicas del director que se encuentran mas
descendidas, pero pese a ello, siguen estando sobre el 50% de aprobacién en los descriptores “Muy de
acuerdo”y “De acuerdo”. Una de ellas es “Gestionar la instrucciéon” obteniendo un 61% de la muestra que
se encuentra “Muy de acuerdo”y “De acuerdo” con dicha practica y, por otro lado, tenemos la dimensién
“Desarrollar Personas” con un 55.4% de docentes “Muy de acuerdo”y “De acuerdo”, siendo esta ultima

la dimensién mas descendida dentro del ambito “Practicas del director”

2.6.1.2.1. RESULTADOS DE LA DIMENSION MAS DESARROLLADA EN EL AMBITO PRACTICAS DEL
DIRECTOR

A partir del ambito Practicas del director, se logré evidenciar por medio de los datos analizados
que la dimension mas desarrollada fue “Otras practicas”, obteniendo un 93% en los descriptores “Muy de

acuerdo” y “De acuerdo”.

Grafico 7

Distribucidn de los porcentajes de logro de la subdimension relacién director con el jefe de unidad
técnica pedagadgica de la dimensidn otras prdcticas.

Otras Practicas

Relacion Director JUTP

38% 40% 42% 44% 46% 48% 50% 52%

m % Muy De Acuerdo  m % De Acuerdo

A partir del gréfico 8, se logra observar que la dimensidn se encuentra conformada solo por una

subdimensidn la cual es “Relacién Director con el Jefe de Unidad Técnica Pedagdgica” en donde un 50%
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de la muestra indica que existe una buena relacién entre ambas entidades y un 43% de los docentes

encuestados indica que existe una buena relacion entre ellos. Esta subdimensién posee dos reactivos que

nos permitirdn analizar a mayor profundidad la percepcién que tienen los docentes del establecimiento

sobre las practicas que tienen los directivos, en relacion al trabajo pedagdgico que realizan al interior del

colegio.

Tabla 14

Porcentajes reactivos 12.1y 12.2

Dimensiones practicas del Muy de De Ni de En Muy en
director acuerdo acuerdo acuerdo ni desacuerd | desacuerd
en o o
desacuerd
o
12.1 el director y el jefe técnico 41% 45% 14% 0% 0%
trabajan en conjunto para
mejorar el trabajo de ensefianza
de los profesores
59% 41% 0% 0% 0%

12.2 existe una distribucion clara
de las funciones entre el director
y el jefe técnico al interior de este

establecimiento

A través de la tabla 14, se logra evidenciar que el reactivo con mayor porcentaje entre los

descriptores “Muy de acuerdo” y “De acuerdo” es el 12.2 “Existe una distribucion clara de las funciones

entre el director y el jefe técnico al interior de este establecimiento”, obteniendo un 59% de la muestra

que esta muy de acuerdo con el reactivo y un 41% esta de acuerdo con lo expuesto en la encuesta. Este

reactivo trata sobre los roles que, tanto el director como el jefe de unidad técnico pedagdgico

desempenan al interior del establecimiento, por medio de estos roles los docentes encuestados logran

evidenciar las funciones que cada uno cumple con claridad al interior de la dependencia educacional.
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2.6.1.2.2. RESULTADOS DE LA DIMENSION MENOS DESARROLLADA EN EL AMBITO PRACTICAS DEL
DIRECTOR

En el &mbito Practicas del director una de las dimensiones con menos porcentaje de aprobacién
es “Desarrollar personas”, la cual se encuentra conformada por tres subdimensiones “Atencién y apoyo
individual a los docentes”, “Estimulacidn intelectual” y “Modelamiento”, las cuales fueron analizadas a
partir de los descriptores “Muy de acuerdo”, “De acuerdo”, “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “En

desacuerdo”y “Muy en desacuerdo”.

Grafico 8

Distribucion de los porcentajes de logro de las subdimensiones de la dimension desarrollar personas.

DESARROLLAR PERSONAS

M % De Acuerdo m % Muy De Acuerdo

30%

31,80%
33,60%
36

53]
—

ATENCION Y APOYO ESTIMULACION MODELAMIENTO
INDIVIDUAL ALOS INTELECTUAL
DOCENTES

27,00%

21,00%

Por medio del grafico 9, se desprende que la subdimensidn con mayor porcentaje de aprobacién
dentro de la dimension es “Atencidon y apoyo individual a los docentes” la cual obtiene entre los
descriptores “Muy de acuerdo”y “De acuerdo” un 65,4% del total de la muestra, la cual es seguida por la

subdimensidn “Modelamiento” con un 54.3% entre los descriptores “Muy de acuerdo”y “De acuerdo”.

Sin embargo, la subdimensién con menor porcentaje de confirmacién entre los descriptores “Muy
de acuerdo” y “De acuerdo” es la “Estimulacién intelectual”, la cual obtiene un 48% de la muestra total,
quedando de esta forma bajo el 50% de la cantidad de docentes encuestados del establecimiento

educacional.
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2.6.1.2.2.1. RESULTADOS DE LA SUBDIMENSION MENOS DESARROLLADA EN LA DIMENSION
DESARROLLAR PERSONAS

A partir de los datos obtenidos en el andlisis de la dimensién “Desarrollar personas” se logré
desprender por medio de los datos de la muestra total de encuestados del establecimiento educacional
gue la subdimensidon mas descendida es “Estimulacidn intelectual”, la cual fue analizada por medio de los
descriptores Muy de acuerdo”, “De acuerdo”, “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo”y “Muy

en desacuerdo”.

Esta subdimension se encuentra formada por seis reactivos los cuales son: “5.8 Durante el Ultimo
afio, el director le ha ayudado a planificar su trabajo de ensefianza considerando las necesidades
individuales de sus alumnos”; “5.11 Durante el ultimo afo, el director le entregd apoyo individual para
mejorar sus practicas de ensefianza”; “5.18 El director nos ayuda a aprender de nuestros errores”; “5.19
El director siempre nos entusiasma a dar lo mejor de nosotros”; “5.22 El director frecuentemente le
estimula a considerar nuevas ideas en su ensefianza” y “5.25 El director se ha involucrado en la adaptacién

de los profesores nuevos al establecimiento “.

Grafico 9

Distribucidn de los porcentajes de logro de las subdimensiones de la dimension estimulacion intelectual.

ESTIMULACION INTELECTUAL

m % De Acuerdo M % Muy De Acuerdo

36,00%
14,00%
18,00%
9,00% 23,00%
36,30%|
by e : pine 27,00%
4 18,00%
5.8 5.11 5.18 5.19 5.22

Por medio del gréafico 10, se observa que uno de los reactivos mas desarrollado es el “5.19 El

director siempre nos entusiasma a dar lo mejor de nosotros”, logrando obtener un 68% de logro entre los
descriptores “Muy de acuerdo” y “De acuerdo”. Este es seguido por el reactivo “5.25 El director se ha
involucrado en la adaptacidn de los profesores nuevos al establecimiento “, el cual es aprobado por un
54% en los descriptores “Muy de acuerdo” y “De acuerdo”, y el reactivo “5.18 El director nos ayuda a

aprender de nuestros errores” que alcanza un 50,3% en los descriptores. Estos tres reactivos permiten
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reconocer las practicas mas desarrolladas dentro de la subdimension “Estimulacién intelectual” logrando

de esta forma ubicarse por sobre el 50% de aprobacion de la muestra total.

Por otra parte, tanto el reactivo “5.22 El director frecuentemente le estimula a considerar nuevas
ideas en su ensefianza” logra alcanzar un 45% entre los descriptores “Muy de acuerdo”y “De acuerdo”, el
cual es seguido por el reactivo “5.11 Durante el ultimo afo, el director le entregd apoyo individual para
mejorar sus practicas de ensefianza” con un 41% entre los descriptores “Muy de acuerdo”y “De acuerdo”,
y finalmente se encuentra el reactivo “5.8 Durante el ultimo afio, el director le ha ayudado a planificar su
trabajo de ensefianza considerando las necesidades individuales de sus alumnos” con un 32% entre los
descriptores “Muy de acuerdo”y “De acuerdo”, los cuales se encuentran bajo el 50% de aprobacién de la

muestra total de docentes encuestados.

A partir de lo analizado, se logra observar que la directora del establecimiento educacional de la
comuna de Talcahuano, no se involucra en las practicas pedagdgicas previas al proceso de ensefianza-
aprendizaje de los estudiantes, lo cual es reconocido por el 71.5% de los docentes que componen la

muestra total del estudio realizado.

2.6.1.2.4. RESULTADOS GENERALES DEL AMBITO MEDIADORAS

El dmbito “Mediadoras” se encuentra compuesta por tres dimensiones, las cuales son
“Condiciones de la escuela”, “Habilidades” y “Motivacion”. Estas dimensiones son analizadas a partir de
los descriptores “Muy de acuerdo”, “De acuerdo”, “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo” y
“Muy en desacuerdo”, estas permitiran conocer las dimensiones mas desarrolladas y descendidas al

interior del establecimiento educacional.

Tabla 15

Resultados variables mediadoras

Dimensiones Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo En desacuerdo Muy en

mediadoras ni en desacuerdo
desacuerdo

condiciones de | 34.5% 35% 22.7% 7.2% 0.2%

la escuela
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Habilidades 36.3% 27.7% 21.8% 7.7% 5.5%

Motivacién 37.7% 31.3% 13.6% 8.6% 8.6%

A partir de los datos recopilados a través de la encuesta CEPPE, se logra observar en la tabla 15
que, todas las dimensiones del ambito “Mediadoras” se encuentran por sobre el 50% de aprobacién de la
muestra total en los descriptores “Muy de acuerdo” y “De acuerdo”. Sin embargo, la dimensidn mas
desarrollada es “Condiciones de la escuela” la cual obtiene un 69.5% entre los descriptores “Muy de
acuerdo” y “De acuerdo”, la cual es seguida por la dimensién “Motivacién” en donde un 69% de los
docentes se encuentran “Muy de acuerdo”y “De acuerdo” con la motivacion que se les entrega por parte

de los directivos del colegio.

Por otra parte, dentro de este ambito existe una dimensidon que se encuentra mas descendida,
pero pese a ello, sigue estando sobre el 50% de aprobacién en los descriptores “Muy de acuerdo” y “De
acuerdo”. La dimension “Habilidades” es la mas descendida de este ambito, obteniendo un 64% de la

muestra total que se encuentran “Muy de acuerdo”y “De acuerdo”.

2.6.1.2.4.1. RESULTADOS DE LA DIMENSION MAS DESARROLLADA CONDICIONES DE LA ESCUELA

Por medio del ambito “Mediadoras” se logrd evidenciar que la dimensién mas desarrollada es
“Condiciones de la escuela”, la cual esta conformada por cuatro subdimensiones, las cuales son, “Proceso
de decision”, “Cultura escolar”, “Comunidad de aprendizaje” y “Apoyo para la instruccién”. Estas
subdimensiones fueron analizadas por medio de los descriptores “Muy de acuerdo”, “De acuerdo”, “Ni de

acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo”y “Muy en desacuerdo”.
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Grafico 10

Distribucidn de los porcentajes de logro de las subdimensiones de la dimension condiciones de la escuela.

Condiciones de la escuela
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Por medio del grafico 11, se logra observar que los cuatro subdimensiones que componen la
dimension “Condiciones de la escuela” se encuentran por sobre el 50% de aprobacion del total de la
muestra. Sin embargo, existe una dimensidon que posee el mayor porcentaje, el cual es “Comunidad de
aprendizaje” la cual fue evaluada con un 95% del total de los encuestados en los descriptores “Muy de
acuerdo” y “De acuerdo”, y la subdimension con menor porcentaje de aprobacion es “Apoyo para la

instruccion” con un 54% de la muestra total.

2.6.1.2.4.3. RESULTADOS DE LA DIMENSION MAS DESCENDIDA HABILIDADES

La dimension “Habilidades” se encuentra compuesta por tres subdimensiones, las cuales son
“Preparacion de la ensefianza”, “Aprendizaje de todos los estudiantes” y “Ambiente propicio”. Estas
subdimensiones fueron analizadas por medio de los descriptores “Muy de acuerdo”, “De acuerdo”, “Ni de
acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo” y “Muy en desacuerdo”, con el propdsito de obtener
resultados relacionados con el desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje y asi formular un plan de

mejora enfocado en las subdimensiones que lo requieren.



Grafico 11

Distribucion de los porcentajes de logro de las subdimensiones de la dimension habilidades.

HABILIDADES

m % De Acuerdo m % Muy De Acuerdo

PREPARACION DE LA ENSENANZA 25% 44%
APRENDIZAJEDE TODOS LOS 9%
ESTUDIANTES 2 32%
AMBIENTE PROPICIO 41% 14%

A partir del gréafico 12, se logra evidenciar que la subdimensidon mas desarrollada es “Preparacién
de la ensefianza” con un 69% de aprobacién en los descriptores “Muy de acuerdo” y “De acuerdo”. Luego
es seguido por la subdimension “Aprendizaje de todos los estudiantes” con un 61 % en los descriptores

“Muy de acuerdo” y “De acuerdo”.

Sin embargo, a pesar de encontrarse por sobre el 50% de aprobacién de la muestra total, la
subdimensién con menor porcentaje de aprobacién en los descriptores “Muy de acuerdo”y “De acuerdo”
es “Ambiente propicio” presentando un 55% de aprobacién del total de los docentes del establecimiento

educacional encuestados.

2.6.1.3. RESULTADOS DE LA SUBDIMENSION AMBIENTE PROPICIO

La subdimension “Ambiente propicio” se encuentra formada por el reactivo 9.6, el cual indica “El
jefe técnico frecuentemente observa sus clases”. Este fue analizado por medio de los descriptores “Muy
de acuerdo”, “De acuerdo”, “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo”y “Muy en desacuerdo”,
los que permitieron lograr identificar la problematica que presentan los docentes del establecimiento

educacional.
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Grafico 12
Distribucidn de los porcentajes de logro de la subdimension ambiente propicio de la dimension

habilidades.

Ambiente Propicio
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En el grafico 13 se observa que el reactivo 9.6 que esta relacionado con la frecuencia de la
observacién de clases por parte del jefe de unidad técnico pedagdgico fue el con menor porcentaje de
aprobacion en donde un 14% de los docentes indicaron estar “Muy de acuerdo” con dicha afirmacién, es
decir tres docentes de la muestra total, y por otra parte el 41% de los docentes menciond estar “De

acuerdo” con el planteamiento, es decir, nueve docentes de 22 de los profesores encuestados.

2.6.1.4. RESULTADOS GENERALES EN LAS DIMENSIONES DE LIDERAZGO DEL JEFE DE UNIDAD TECNICO-
PEDAGOGICA

A continuacidn, se expone el porcentaje promedio de cada una de las Dimensiones de Liderazgo
del Jefe de Unidad Técnico Pedagdgica. Las respuestas se obtuvieron a través del Cuestionario de Practicas
de Liderazgo que es respondido por los docentes, en el cual manifiestan su nivel a través de los

descriptores: “muy de acuerdo”, “de acuerdo”, “ni acuerdo ni en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “muy

en desacuerdo”.

Tabla 16

Porcentaje promedio de las dimensiones de liderazgo del jefe de unidad técnico-pedagdgica en el
establecimiento educacional

Dimensionesde | Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo En desacuerdo Muy en

liderazgo ni en desacuerdo
desacuerdo

Establecer 50% 27.2% 9% 4.5% 9%

direccion
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Redisefiar la 59% 13.6% 18% 0% 9%
organizacion

Desarrollar 45.4% 19% 21.8% 6.8% 5.9%
personas
Gestionar la 27.2% 33.1% 25.4% 9 4.5

instruccion

De acuerdo a lo presentado en la tabla 17, en promedio, cerca de la mitad de los docentes
manifiesta estar muy de acuerdo con que las practicas asociadas a cada una de las dimensiones de

liderazgo son llevadas a cabo por el Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica.

En relacidn a lo anterior, en promedio, un 50% de la muestra docente esta “muy de acuerdo” con
que el Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica implementa practicas de la dimensidn “establecer direccion”.
Al sumar los porcentajes de los descriptores “muy de acuerdo” con “de acuerdo” se obtiene un 77%,
convirtiéndose en la dimension que obtiene el mayor porcentaje promedio entre ambos descriptores con
respecto a las otras dimensiones. Mientras que, el descriptor “ni acuerdo ni en desacuerdo” y el descriptor
“muy en desacuerdo” obtienen el porcentaje de un 9% cada uno. En lo que respecta al descriptor “en
desacuerdo” obtiene el porcentaje promedio mas bajo en relacion a los otros descriptores con un 4,5%

con el desarrollo de Practicas de Liderazgo del Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica en esta dimension.

En promedio, el 59% de la muestra docente estda “muy de acuerdo” con que el Jefe de Unidad
Técnico-Pedagdgica implementa la practica de la dimension “redisefar la organizacion” en el
establecimiento. Al sumar los porcentajes de los descriptores “muy de acuerdo” con “de acuerdo” se
obtiene que, en promedio, el 73% de la muestra docente se posiciona en estos, convirtiéndose en la
dimension que obtiene el segundo mayor porcentaje promedio entre ambos descriptores con respecto a
las otras dimensiones. En lo que respecta al segundo descriptor con un porcentaje mayor se encuentra
“ni acuerdo ni en desacuerdo”, con un 18%, seguido del descriptor “de acuerdo” con un 13,6%. Mientras
que, el descriptor “Muy en desacuerdo” obtiene el porcentaje promedio con un 9%. Ningun docente
manifiesta estar “en desacuerdo” con el desarrollo de Practicas de Liderazgo del Jefe de Unidad Técnico-

Pedagdgica en esta dimension.

Respecto a “desarrollar personas”, en promedio, el 45,4% de la muestra docente estd “muy de

acuerdo” con que el Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica implementa practicas de esta dimension en el
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colegio. Al sumar los porcentajes de los descriptores “muy de acuerdo” con “de acuerdo” se obtiene que,
en promedio, el 64% de la muestra docente se posiciona en estos. Mientras que, el descriptor “ni acuerdo
ni en desacuerdo” obtiene un porcentaje promedio de un 22%. En esta dimension, al sumar los
porcentajes de los descriptores “en desacuerdo” y “muy en desacuerdo” se obtiene que, en promedio, el
13% de la muestra docente se encuentra entre estos, transformandose en la dimensién que obtiene el

menor porcentaje promedio entre ambos descriptores con respecto a las otras dimensiones.

Luego en “gestionar la instruccion”, en promedio, en promedio, el 27,2% de la muestra docente
estd “muy de acuerdo” con que el Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica implementa practicas de esta
dimension en el establecimiento. Al sumar los porcentajes de los descriptores “muy de acuerdo” con “de
acuerdo” se obtiene que, en promedio, el 60% de la muestra docente se posiciona en estos convirtiéndose
en la dimensidn que obtiene el menor porcentaje promedio entre ambos descriptores con respecto a las
otras dimensiones. Mientras que, el descriptor “ni acuerdo ni en desacuerdo” obtiene un porcentaje
promedio de un 25%. En esta dimensidn, al sumar los porcentajes de los descriptores “en desacuerdo” y
“muy en desacuerdo” se obtiene que, en promedio, el 14% de la muestra docente se encuentra entre

estos.

2.6.1.5. SINTESIS DE RESULTADOS CUANTITATIVOS

El andlisis de los datos cuantitativos sefiala que, en promedio, un tercio de la muestra docente
manifiesta estar muy de acuerdo con la implementacién de las practicas de liderazgo de la Directora. Bajo
este parametro, se obtiene que las dimensiones que mayormente implementa son “Otras practicas” con
un porcentaje de 50%, seguida de “Gestionar la instruccion” con un porcentaje de 31% y las dimensiones
“Redisefiar la Organizacion” y “Establecer direccion”, ambas con un porcentaje de 30% de la muestra
docente, respectivamente. En cuanto a la dimensidn “Desarrollar Personas” se obtiene que, es la menos

implementada, con un porcentaje promedio de 25,9%.

Para el Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica interino, los resultados sefialan que, en promedio,
cerca de la mitad de los docentes manifiesta estar muy de acuerdo con las practicas asociadas a cada una
de las dimensiones de liderazgo que implementa. Bajo este parametro, se obtiene que “Establecer
Direccién” y “Redisefiar la Organizacién” son las dimensiones que mayormente implementa, con un
porcentaje promedio de 50% y 59% de la muestra docente, respectivamente. En cuanto a las dimensiones
“Desarrollar Personas” y “Gestionar la Instruccién” se obtiene que, son las menos reconocidas como

implementadas, con un porcentaje promedio de 45% y 27% de la muestra docente, respectivamente.
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En sintesis, se obtiene que la practica de liderazgo mas descendida en la Directora es “Desarrollar
Personas” y que la practica de liderazgo mas descendida en la jefa de Unidad Técnico-Pedagdgica es
“Gestionar la Instruccién”; obteniéndose que, en promedio, en ambas, poseen menos de un tercio de la

aprobacién de la muestra de los docentes participantes de la encuesta.

2.6.2. RESULTADOS DE ORDEN CUALITATIVO

A continuacién, se presentan los resultados cualitativos que fueron obtenidos tras la aplicacién
de la entrevista semiestructurada a docentes de primer ciclo basico del establecimiento educacional de
dependencia particular subvencionado. Se dara a conocer la percepcion que tienen los profesores del
establecimiento respecto a las funciones de la Directora y de la Jefa de Unidad Técnico-Pedagdgica, luego
se centrard en la supervision y apoyo al desarrollo docente; y finalmente, se identificaran los nudos criticos

en torno al despliegue de las practicas pedagdgicas de los docentes.

2.6.2.1. PERCEPCIONES EN RELACION CON LAS FUNCIONES QUE DESEMPENA LA DIRECTORA Y JEFA DE
UNIDAD TECNICO PEDAGOGICO.

. Obstaculizadores en la implementacion del liderazgo pedagégico en el colegio.

En primer lugar, se abordara el tipo de liderazgo que los actores claves entrevistados identifican
como implementados por la Directora y el Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica. En segundo lugar, se

sefialan los obstaculizadores que impiden llevar a cabo el liderazgo pedagdgico en el colegio.

En cuanto a las funciones que desempenan la directora y jefa de UTP, el relato de distintos

docentes evidencia que las funciones no estarian del todo claras en el establecimiento:

“(...), éCudl es la funcion de cada uno?, en este caso, no lo sé. Pero, por ejemplo, la directora, yo
encuentro que ella igual apoya bastante, porque lo que tu le pidas ayuda y que ella lo pueda hacer,
lo hace. Y la jefa de UTP, yo, por lo menos, personalmente, igual, siempre he recibido el apoyo,
siempre he ido alguna orientacion en algo, o si no he sabido resolver alguna situacion o no la
puedo resolver, siempre he recibido el apoyo. Si, de repente la Jefa de UTP me dice, no, mira, sabes
que primero preguntale a la directora, y después vedmoslo como lo vamos a hacer. Quizds ella

podria serlo, pero no sé si serd por el tema a equivocarse o decir algo, se delega al otro lado, pero
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yo creo que cada uno si cumple sus funciones, lo que deberian hacer. Pensando dentro de lo que

le corresponde. Quizds, no sé, siempre podria hacer mds” (Docente 1).

“Lo que veo es que no hay mucha coordinacion entre la jefa de UTP y la directora. No hay una

directa comunicacion, hay falencias” (Docente 2).

Uno de los profesores entrevistado sefiala que los roles de la directora y jefa de UTP no estan
definidos, incluso la directora cumple otras funciones que no deberia realizar como organizar eventos en
el establecimiento, y la jefa de UTP, en tanto, no estaria actualizada en las tareas que son propias de su
labor; ademads, se observa falta de comunicacién entre ambas lideres, lo que evidentemente es un

obstaculo al liderazgo pedagdgico:

“Creo que estdn desequilibradas las funciones, pero principalmente nuestra jefa de UTP que
tenemos actualmente es mayor de edad y ya no tiene las condiciones fisicas, ni las habilidades, ni
estd actualizada. En el caso de la directora realiza muchos roles que muchas veces sobrepasan sus
funciones en relacion a su cargo, haciéndose cargo de labores de inspectora, jefe U.T.P. La

comunicacion entre ellas veo que no es muy buena” (Docente 7).

Ademas, un segundo obstaculo para la implementacién del liderazgo pedagdgico en el colegio es
la falta de conocimientos técnicos de la Directora, ya que ella solo se limita a la direccion del

establecimiento, cumpliendo un liderazgo administrativo:

“La directora ve el tema de direccion y el UTP ve el tema técnico, ahora si a veces falta

horas de jefatura técnica, para ver muchas cosas” (Jefa U.T.P.).

Otro docente indica que la Jefa de UTP es quien dirige el colegio; no obstante, su respuesta se
limita a sefialar que estas funciones se limitarian a conocer las calificaciones y las pruebas; y que
las funciones de las directoras son mds centradas en la administracion. Tal como lo evidencia la

siguiente cita:

“(...) Sinceramente, siento que hay mucha carga notablemente en el jefe técnico y aqui ella
es la que sabe todo el manejo del colegio, sabe sobre las calificaciones, las pruebas. En ella

yo me puedo apoyar, si es que necesito algtin consejo o algo distinto es que necesite, pero
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sitengo alguna duda a ella puedo recurrir. En cambio, en la directora es poca las funciones
que yo veo, sin hablar mal, pero a lo mejor son funciones que no se notan mucho, porque

son funciones mds de administracion u organizar cosas, eventos” (Docente 3).

2.6.2.2. SUPERVISION Y APOYO AL DESARROLLO DOCENTE

Acciones implementadas por el establecimiento y por el cuerpo docente

En este apartado, se dardn a conocer las acciones llevadas a cabo por el establecimiento para

apoyar el desarrollo profesional de los docentes. Luego, se presentaran aquellas acciones que han sido

impulsadas por los profesores del colegio en busca de su desarrollo profesional.

La percepcion, que tienen los docentes, se manifiesta en la falta de apoyo y supervision para la

optimizacion de sus practicas pedagdgicas, mostrando acciones minimas de parte del sostenedor a cargo

del establecimiento para apoyar el desarrollo docente:

“Bueno, a mi, personalmente, no hay mucho apoyo que se da desde el establecimiento o el
sostenedor, ya que en la tarde estamos solas con mi paralela, somos dos profesoras de primero, y
entonces dentro del establecimiento no hay inspectores, en jornada de tarde no hay enfermeros
tampoco, hay solamente un funcionario que iba a ser el secretario, y al mismo tiempo a cargo de

enfermeria. Gracias a él salvamos muchos accidentes” (Docente 3).

“Lo considero regular, ya que falta apoyo de material por parte del sostenedor, ayuda en ciertas
situaciones, mayor supervision no hay, por lo tanto, las prdcticas las realiza de acuerdo a lo que
uno sabe y lo que uno puede lograr, de acuerdo a las realidades, pero mayor apoyo no hay, no hay
una sistematizacion de reuniones de ciclos, a veces hay consejo, a veces no, no hay reuniones

perioddicas con UTP, solo envio de planificaciones” (Docente 4).

“Creo que el sostenedor o el colegio no ha facilitado muchas herramientas ultimamente, hemos

trabajados solos, en realidad, veo que en el colegio confian en los profesores, pero no estdn tan

presentes en nuestro quehacer diario” (Docente 5).
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“Opino que no existe, porque cada profesor cumple solo su funcion, debido al compromiso de su
quehacer que va obteniendo resultados, pero no como un apoyo que estén consultando los
sostenedores, u ofreciendo set de rubricas, guias. Considero que no hay mucho apoyo, solo

preguntan sobre los resultados” (Docente 6).

De acuerdo con la perspectiva de la jefa de U.T.P., ella expresd que dejé a los profesores ser

auténomos cuando asumié el rol de U.T.P., pero fue porque eso se le ordend hacer, limitandola a que

pudiera innovar o desarrollar una gestion del cambio en el ambito del desarrollo docente, por esta misma

razon los docentes no sintieron su apoyo durante el primer semestre en que ella estuvo a cargo de las

funciones de la unidad técnica pedagdgica:

“La verdad los dejé solos, porque ellos sabian lo que tenian que hacer, fue mds porque se me dijo
que debian continuar como el afio anterior, por eso no les cambié la modalidad, por lo tanto, ellos
siguieron planificando en duplas, después se les revisaba y se conversaba, pero este afio fue
engorroso y dificil a causa de la pandemia, lo que se planificaba no daba resultado porque tenian
desfase académico, o porque no tenian la disposicion por pre-pandemia. La verdad este afio no
me alcanzé todo el tiempo para las funciones, ademds de jefatura técnica estaba a cargo de

convivencia escolar, eso era una locura” (Jefa U.T.P.).

Consecuentemente, el funcionamiento de la supervision y apoyo al desarrollo docente no es el

esperado. En los relatos de los actores claves es posible identificar tensiones en cuanto a la falta de

compromiso y apoyo del equipo de directivo para con sus docentes, quienes manifiestan de qué manera

se podria optimizar estas acciones para fortalecer sus practicas:

“Creo que siempre deberian estar apoydndonos con técnicas, innovacion pedagdgica, el material,

que el colegio, el sostenedor se manifieste, que en realidad es muy poco el apoyo” (Docente 5).

“Creo que deberia existir una persona, curriculista o especialista que se dedique a elaborar las
planificaciones, como una ATE. Nosotros somos generalistas, y planificamos clase a clase todas
las asignaturas y eso toma mucho tiempo. Si tuviéramos ese apoyo en la creacion de evaluaciones,
material, guias, que se pudieran trabajar sobre eso, mejorarlo, adecuarlo a las caracteristicas de

cada curso” (Docente 6).
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Hace valer el 65/35 (de las horas de contrato) para realizar distintas acciones pedagdgicas, donde
se puede planificar, realizar entrevistas, preparar material y horas de consejo. Pero esto también
es posible gracias a que el docente trata de utilizar de la mejor forma las horas de contrato para
cumplir con los deberes establecidos. Aunque existe una cldusula que establece para los profesores
de primer ciclo con el 80% de vulnerabilidad, se debiera trabajar con el 60/40, que al parecer no

es considerado (Docente 7).

Ademas, tanto los docentes como la jefa de U.T.P, durante las entrevistas expresaron la poca
consideracion que tiene el sostenedor para con sus educadores que demuestran habilidades vy
competencias idoneas, siendo estos sobre-exigidos, dandoles otros cargos, pero con la misma cantidad
de horas sin variacién en el contrato, mas que apoyarlos en su desarrollo profesional. En este ambito el

equipo directivo del establecimiento estaria al debe con sus profesores:

“(...) No hay incentivo, no hay bonos, a lo mds de repente unas felicitaciones, pero a veces, porque
tampoco es algo que se destaque. Yo creo que los colegas, o los profesores que estamos en el
colegio realmente es porque nos gusta la pega, nos gusta el colegio, pero porque le tenemos carifio
a los nifios, entre los colegas nos llevamos muy bien igual. Entre nosotros mismos nos damos
dnimo y vamos, nosotros podemos. Pero ¢El colegio?, iequipo directivo?, (El sostenedor? que nos

dé a destacar, muy poco” (Docente 1).

“No hay algo monetario, ni reconocimiento, es mds mantener a los profesores, para después

puedan llegar al contrato indefinido” (Docente 4).

“Creo que en ese aspecto a uno le dan mds trabajo, yo misma fui encargada de convivencia escolar,
encargada de SIMCE, de salud, tenia mucho que hacer por pocas horas, ademds de cumplir mis
funciones docentes, asi que no sé si eso es un premio, pero mds parece un castigo cuando se

muestran habilidades” (Docente 6).

“En el drea directiva se realizan consejos semanales para verificar si los profesores tienen el perfil
docente para trabajar con el alumno tipo del colegio, debido a nifios y nifias en situacion de
vulnerabilidad, pero en general las acciones para mantener a los docentes en la institucion son

casi nulas” (Docente 7).
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“La verdad no lo sé. Pero siento que a veces los regalonean poco, podrian ser considerados, hay
profesores que trabajan mds para el colegio, colaboran, ayudan mads, darles la posibilidad que un
dia salgan mds temprano o un dia de permiso con goce de sueldo. Ahi considero que el colegio, el

sostenedor estd al debe con ellos” (Jefe U.T.P.).

2.6.2.3. NUDOS CRITICOS EN TORNO AL TRABAJO COLABORATIVO.

. Instancias para el desarrollo del trabajo colaborativo y obstaculos en la implementacion.

Respecto al trabajo colaborativo, los actores claves entrevistados sefialan las instancias que

disponen para su desarrollo y los obstaculos para su adecuada implementacion.

La Jefa de Unidad Técnico-Pedagogica declara gestionar espacios de trabajo colaborativo de
acuerdo a los tiempos de los docentes, no habiendo una coordinacion especifica para generar esas

instancias u horarios:

“El tiempo es a disposicion de los profesores, dependiendo de su tiempo. Si hay que ver un tema
con su curso, una charla, porque no hay tiempo especifico, me baso en el tiempo del profesor”

(Jefa de U.T.P.).

En lo que respecta a los docentes, ellos expresaron, durante la entrevista, que cada uno gestiona
instancias para poder desarrollar trabajo colaborativo, ya sea con su colega paralelo o con su ciclo o nivel,
pero sin coordinacidon desde el equipo directivo. El tiempo disponible para reunirse con colegas es

variable, algunos lo tienen, pero otros, conversan entre clases.

“(...) no tengo mucho tiempo de coordinacion con colegas paralelos o del mismo ciclo, a no ser que
sean con los colegas de integracion, que puede que conversemos un poco de los contenidos, pero
puntuales, sobre los nifios que estdn en los grupos de integracion, pero con colegas pares no.
Quizds en primer ciclo, sequndo ciclo, tendrdn tiempo, ya que en la tarde estamos solos, entonces
converso, mds que nada, con mi paralela de primero, pero en los recreos, porque tenemos bloques

distintos, cuando tenemos planificacion o produccion de material” (Docente 3).

“Nos reunimos a trabajar como primer ciclo, para retroalimentar que se debe reforzar en cada

curso, sé que los profesores de sequndo ciclo se retinen por drea, los profesores de lenguaje, para
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ver las deficiencias de los cursos superiores, se hacen reuniones de equipos y de ciclos” (Docente

4).

“Tenemos las reuniones de PIE que son tres horas, ahi aprovechamos al mdximo el tiempo,
preparar materiales, ver estrategias, complementar planes, trabajando en paralelo con mi colega,
nos ayudamos al realizar las planificaciones, uno se enfoca mds en matemdtica, el otro en
lenguaje, después se conversa y complementa. Se buscan estrategias en nuestro grupo de ler
ciclo. También vemos el tema de la conducta de los estudiantes, compartiendo metodologias, de

esa forma trabajamos en equipo” (Docente 6).

En lo que respecta a los espacios de trabajo colaborativo se ven continuamente limitados por la
falta de tiempo, ademas de realizar otras funciones o hacerse cargo de situaciones que no permiten
implementar el trabajo colaborativo. Son los propios docentes que intentan coordinar sus horas no
lectivas con las de otros colegas para desarrollar sus labores pedagdgicas; no obstante, muchas veces se

ven forzados a hacerse cargo de situaciones emergentes que ocurren en el colegio:

“(...) no tenemos horas no lectivas en comun, por ejemplo, con el paralelo, aunque sea un dia a la
semana. Casi nadie tiene eso, entonces no tiene espacio tampoco para conversar con él, como
para ponerte de acuerdo en algo, u oye podriamos hacer esto, por ejemplo, hacer un andlisis de
prueba que, de repente, se podrian hacer en conjunto para ir comparando los cursos. No hay. Yo

jamads, este afio no tengo ventana con mi paralela, ni los otros colegas tampoco” (Docente 1).

“No, para nada. No es suficiente, a veces nos sentamos, estamos trabajando y resulta que viene
el profesor de Educacion fisica, que estd con un curso a decir que algun nifio se cayo y hay que
llevarlo enfermeria, y ahi un tiene que ir a enfermeria. Después viene el profesor de religion a decir

que el otro curso se estd portando mal, entonces hay que ir y el tiempo no da” (Docente 2).
Ademas, otro obstéaculo, que se relaciona a la falta de tiempo para el trabajo colaborativo lleva a

los profesores a tener consecuencias, que se reflejan al realizar coordinaciones fuera del horario laboral,

disminuyendo los tiempos que poseen los docentes para su descanso y su vida privada:
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“(...) incluso nosotras coordinamos desde nuestras casas, en la hora que estamos en la mafiana,
nos hablando por WhatsApp, comunicdndonos, llamando por teléfono y los dias de fin de semana”

(Docente 2).

“(...) se debe llevar el trabajo para el hogar para cumplir los plazos establecidos” (Docente 7).

2.6.2.4. SINTESIS DE RESULTADOS CUALITATIVOS
En el siguiente apartado, se presenta una sintesis de los principales hallazgos cualitativos,

sistematizados a partir de la malla de analisis de las entrevistas realizadas.

Tabla 17

Sintesis de resultados cualitativos en la categoria: percepciones en relacion con las funciones que

desempeifia la directora y jefa de unidad técnico pedagdgico.

Categorias Subcategorias Hallazgos

Funciones que desempefia la [0 Funcidndeloslideresenel 0O Se identifica que el

directora y jefa de unidad colegio liderazgo implementado
técnico pedagdgico. 0 Obstaculizadores en la en el colegio es de tipo
implementacién del administrativo.

liderazgo pedagégicoenel [ Se evidencia que hay

colegio. confusion en las funciones
y el tipo de liderazgo que
tiene la Directora y Jefa de
U.T.P dentro del Equipo de
Gestion.

0 Se observa un vinculo
entre una sobrecarga de
funciones administrativas
en la directora y el tipo de

liderazgo del colegio.
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Tabla 18

0

Los participantes sefalan
que las acciones realizadas
por la jefa de U.T.P.
desempeian un liderazgo
mas autocratico que uno
pedagdgico.

Se identifica que la jefa de
UT.P no ha logrado
implementar un liderazgo
pedagdgico producto de
un conocimiento técnico
que estaria
desactualizado, ademas de
no contar con las
condiciones fisicas, debido
a su avanzada edad para

desarrollarlo.

Sintesis de resultados cualitativos en la categoria: supervision y apoyo al desarrollo docente.

Categorias
Supervision 'y  apoyo

desarrollo docente.

Subcategorias
Acciones implementadas
por el equipo de gestion
del establecimiento.

Acciones implementadas

por el cuerpo docente.
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Hallazgos

Se evidencia la falta de
apoyo y supervisién parala
optimizacion de  sus
practicas pedagdgicas,
mostrando acciones

minimas de parte del

establecimiento para
apoyar el desarrollo
docente.



0 Los participantes
manifiestan que realizan
su trabajo de manera
autonoma, sin  mucha
intervencién de parte del
equipo directivo.

0 Seidentifican tensiones en
cuanto a la falta de
compromiso y apoyo del
equipo directivo para con
sus docentes.

0 Los participantes sefialan
la poca consideracion que
tiene el colegio para con
sus educadores que
demuestran habilidades vy
competencias idéneas,
sobrecargandolos con
funciones administrativas
sin impulsar su desarrollo

profesional.

Tabla 19:

Sintesis de resultados cualitativos en la categoria: nudos criticos en torno al trabajo colaborativo.

Categorias Subcategorias Hallazgos
Nudos criticos en torno al [ Instancias para el LalefadeU.T.P. manifiesta que
trabajo colaborativo. desarrollo del trabajo se gestiona espacios de trabajo
colaborativo. colaborativo de acuerdo a los

tiempos de los docentes, pero

no existe una coordinacion
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0 Obstaculos en
implementacion

trabajo colaborativo.
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la

del

especifica para generar esas
instancias u horarios.

Se identifican dificultades entre
los docentes del colegio, en
cuanto a continuar con la
practica de trabajo
colaborativo, debido al exceso
de sus tareas administrativas,
falta de concordancia en los
horarios o realizar acciones
relacionadas con otras areas,
como la convivencia escolar.
Se detecta la falta de tiempo
como obstaculo para realizar el
trabajo colaborativo entre
docentes, llegando a
desarrollar esta accion fuera

del horario de trabajo.



2.7. ARBOL DE PROBLEMA

Se mostrara mediante la técnica del arbol de problema la situaciéon problematica detectada, sus
causas y efectos. Lo anterior, a partir del analisis cuantitativo y cualitativo de la informacién recogida a
través de la encuesta y de la entrevista, respectivamente. Se define un problema central (tronco del arbol),
se identifican sus causas esenciales y directas (raices del arbol) y los efectos o consecuencias que produce

(copa del arbol). Finalmente, se interrelacionan estos tres componentes tal como se muestra en la figura

2. Figura 2
Arbol de problema
Desorientacion en los Limitaciones de _
docentes con respecto a metodologfas y Falta de atencion, apoyo
. . i 4oi retroalimentacion a
quienes deben recurrir estrategias pedagogicas Y
ante diversas ’ para el desarrollo del los docentes sobre sus
/ 5 g 5 ol 5 P 2 8
" / racticas pedagogicas.
problematicas aprendizaje significativo p pedagog
educativas. de los estudiantes. N
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Deficiencia de las practicas de liderazgo pedagodgico del equipo
directivo, para apoyar el desarrollo de las capacidades profesionales
en los docentes.
Confusién por parte de los Desactualizacion del disefio Ausencia en la supervisién por
docentes sobre las funciones curricular de las parte del equipo directivo para
con respecto a los roles del planificaciones por parte del la optimizacion de las practicas

equipo directivo. equipo directivo. docentes.



2.7.1. ANALISIS DEL PROBLEMA

El diagnostico realizado permitié conocer que la practica de liderazgo de la Directora es deficiente
para el desarrollo de las capacidades profesionales en los docentes del establecimiento, por otra parte,
las practicas de liderazgo de la Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica estan descendidas en relacidn con la
gestidn de la instruccion pedagdgica para trabajar con los profesores del colegio. Este problema se asocia
a la dimensién del liderazgo de Desarrollar Personas, la cual fue la mas descendida en el equipo directivo
y a la dimension de Gestionar la Instruccion en la Jefe de UTP, segln las respuestas proporcionadas por
los docentes al Cuestionario de Practicas de Liderazgo del Director y Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica
(CEPPE, 2010). Puesto que, para la Directora, en promedio, el 25% estuvo muy de acuerdo con que
desarrolla la dimensién Desarrollar Personas; y para el Jefe de Unidad Técnico-Pedagdgica, en promedio,
el 27% de la muestra docente estuvo muy de acuerdo con que desarrolla la dimension Gestionar la

Instruccion.

A su vez, los datos de orden cualitativo refuerzan el problema identificado, ya que los relatos de
los entrevistados evidencian que el equipo directivo no desarrolla capacidades profesionales en torno al

guehacer docente, priorizandose lo administrativo por sobre lo pedagdgico:

“(...) Creo que el colegio no ha facilitado muchas herramientas ultimamente, hemos trabajados solos, en
realidad, veo que en el colegio confian en los profesores, pero no estan tan presentes en nuestro quehacer

diario.” (Docente 5).

2.7.2. ANALISIS DE LAS CAUSAS
En el siguiente apartado, se mencionaran y fundamentaran cada una de las causas que dan origen

al problema de liderazgo del establecimiento, basandose en los resultados obtenidos.

0 Confusion por parte de los docentes sobre las funciones con respecto a los roles del equipo

directivo

En esta primera causa, es posible notar que existe poca claridad sobre las funciones que cumple
tanto la Directora y la Jefe de Unidad Técnico-Pedagédgica, confundiendo a los profesores a quien deben

acudir en caso de dudas administrativas y técnico pedagdgicas.

Esta situacion es reconocida por los docentes, quienes afirman que:
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“(...) estdn desequilibradas las funciones, pero principalmente nuestra jefa de UTP que tenemos
actualmente es anciana, y ya no tiene las condiciones fisicas, ni las habilidades, ni estd actualizada.
En el caso de la directora realiza muchos roles que muchas veces sobrepasan sus funciones en

relacion a su cargo, haciéndose cargo de labores de inspectora, jefe UTP” (Docente 7).

El Marco para la Buena Direccidn y Liderazgo Escolar [MBDLE] (MINEDUC, 2015) expone que para
realizar funciones un “(..) individuo, supone un comportamiento (causal) y un desempefio superior
esperado” (MBDLE, 2015, p.9); y de acuerdo con la evidencia presentada; el liderazgo pedagdgico ejercido
en el establecimiento no tiene incidencia positiva para el desarrollo profesional en torno a la clarificacion
de la labor de cada actor educativo, obstaculizando el desempefio de las funciones con respecto a los roles

de los lideres del colegio.

0 Desactualizacion del disefio curricular por parte del equipo directivo

La segunda causa que provoca la deficiencia de practicas de liderazgo pedagdgico en el equipo

directivo es la desactualizacidon del disefio curricular. Los docentes indican:

“(...) solo nos entregan el formato de planificacion y una revision a las planificaciones y nada mds.”

(Docente 4).

“El establecimiento asi, no me apoya mucho en lo que es planificacion, porque yo planifico en base
a los textos que da el Ministerio. Y cuando uno entrega las planificaciones, ahi la jefa de unidad
técnica es la que revisa y orienta o da algunas ideas y ahi uno puede, quizd ella me puede como

ayudar quizds en la redaccion, mds que nada de la planificacion” (Docente 3).

Acorde al MBDLE (MINEDUC, 2015), los conocimientos profesionales de los lideres educativos
permitiran asegurar la articulacion y coherencia del curriculum con las practicas de ensefianza vy

evaluacidn como entre los diferentes niveles de ensefianza y asignaturas.

0 Ausencia en la supervisidn por parte del equipo directivo para la optimizacién de las practicas

docentes

Respecto a la ausencia en la supervision para la optimizacidon de las practicas docentes en el

equipo de gestiéon destaca que, en promedio, solo el 23% de los docentes que respondieron el
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Cuestionario de Practicas de Liderazgo, manifestd estar “muy de acuerdo” con los reactivos “el director le
entregd apoyo individual para mejorar sus practicas de ensefianza”; y el 14% respondié estar “muy de

acuerdo” con el reactivo “El jefe técnico frecuentemente observa sus clases”.

Los hallazgos de tipo cuantitativo se reafirman con los resultados cualitativos:

“Nos dijeron que iban a ir a observar una clase y todavia estoy esperando que vaya” (Docente 2).

Desde la incipiente supervisidon que existe en el colegio por parte del equipo de gestidn, la Jefe de
U.T.P. senala que:
“La verdad este afio no me alcanzo todo el tiempo para las funciones, ademds de jefatura técnica

estaba a cargo de convivencia escolar, eso era una locura” (Jefe U.T.P).

En base a lo expuesto anteriormente, y segun lo sefialado en el MBDLE (MINEDUC, 2015); en el
establecimiento educacional no se estaria acompafiando, evaluando y retroalimentando

sistematicamente las practicas de ensefianza a través de la gestion de la instruccion.

2.7.3. ANALISIS DE LOS EFECTOS
En el siguiente apartado se mencionaran y fundamentaran, en base a los resultados obtenidos,

cada uno de los efectos, que manifiesta el problema identificado en el colegio.

[0 Desorientacion en los docentes con respecto a quienes deben recurrir frente a diversas

problematicas educativas.

Es posible establecer la relacidn con la causa, cuando se menciona que en el colegio, el equipo
directivo confunde a los docentes al no esclarecer las funciones de los miembros de este; a lo que los

docentes exponen:

“Muy claras las funciones no estdn. Si, de repente la Jefa de UTP me dice, no, mira, sabes que

primero preguntale a la directora, y después vedmoslo como lo vamos a hacer” (Docente 1).

“Lo que veo es que no hay mucha coordinacion entre la jefa de UTP y la directora. No hay una

directa comunicacion, hay falencias. Una desorganizacion.” (Docente 2).
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“Considero que cada uno estd cumpliendo su funcion, cuando U.T.P. debe retroalimentar es
asertivo, tiene las competencias y capacidades. Direccion, a mi parecer, ve el tema del personal,
los tiempos, si falta algun docente, cubrir horas; y en UTP se encarga del tema curricular,

evaluaciones, planificaciones, entre otros” (Docente 4).

De acuerdo a lo presentado en el MBDLE (MINEDUC, 2015); en el establecimiento educacional no
se estaria llevando a cabo las practicas directivas relacionadas con la dimensién “Desarrollando y
gestionando el establecimiento escolar”, en el cual se especifica que son los directores quienes
“estructuran la institucion, organizan sus procesos y definen roles y en funcion del proyecto educativo
institucional y las prioridades de mejoramiento del establecimiento” (p.29); por el contrario, el equipo de
directivo y de gestidn no tiene claridad de las practicas que deben realizar, segun lo estipulado en el Marco

para la Buena Direccion y Liderazgo Escolar.

0 Limitaciones de metodologias y estrategias pedagégicas para el desarrollo del aprendizaje

significativo de los estudiantes.

La limitacion de metodologias y estrategias pedagdgicas estan relacionadas con la causa, que
menciona la desactualizacion del disefio curricular sobre el modelo de planificacién por parte del equipo

directivo; sustentandose en los siguientes dichos del profesorado:

“Nosotros utilizamos una plantilla hace muchos afos, y cada uno planifica en su estilo, pero nadie

te apoya, asi como: chiquillos podriamos planificar esto o miren esta idea” (Docente 1).

“Lo unico que existe es el trabajo paralelo con profesores de otras asignaturas y con la profesora
diferencial, de forma colaborativa, eso se ha fortalecido con el tiempo entre colegas, pero
externos, desde direccion o UTP seria recursos digitales, como data, wifi, que son apoyos

recientes” (Docente 6).

La evidencia cientifica sefiala que los docentes que elaboran estrategias de ensefianza-
aprendizaje efectivas fomentan que sus estudiantes establezcan conexiones entre los aprendizajes, su
contexto y experiencias. Lo anterior con el propdsito de que cada estudiante alcance aprendizajes

significativos que le permitan desenvolverse de forma competente en la sociedad (MINEDUC, 2018, p.21).
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Ante lo expuesto, es evidente la limitacidn que poseen los docentes del establecimiento, al no desarrollar
nuevas metodologias y estrategias para el desarrollo del aprendizaje significativo de los estudiantes

provocado por un liderazgo pedagdgico descontextualizado e ineficiente.

0 Falta de atencidn, apoyo y retroalimentacién a los docentes sobre sus practicas pedagoégicas.

La falta de atencién, apoyo y retroalimentacion a los docentes estan relacionados con la causa,
gue menciona la ausencia en la supervision por parte del equipo directivo para la optimizacion de las

practicas docentes; apoyandose en los siguientes dichos de los docentes:

“Entonces al final como que uno se las arregla solo no mds. En cuanto a eso, en cuanto a si nosotros
queremos preparar algo de material entre nosotros, lo vemos, o las fichas y todo, al final todo uno

lo saca de la casa. Entonces el colegio, no es mucho lo que hace en ese sentido” (Docente 1).

“La verdad es que cada uno trabaja solo, no hay un apoyo especifico, la directora es la encargada
también de las educadoras diferenciales. Es la coordinadora de esa drea. Pero cada docente, lo
hace solo, es que digamos que haya una retroalimentacion, buscar formas de mejorar, porque las

profesoras diferenciales trabajan por si solas” (Docente 2).

Atendiendo a lo anteriormente mencionado, el desafio del liderazgo es fortalecer la atenciodn,
apoyo y retroalimentacion en los docentes, de esta forma, se promueva el desarrollo profesional, debido
a que la calidad de cada uno tendra un impacto directo en las oportunidades de aprendizaje que tendran

los estudiantes del colegio (MINEDUC, 2018).
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3. PROPUESTA DE MEJORA
En este apartado se presentard y describird la propuesta de mejora para el establecimiento
educacional de la comuna de Talcahuano. Ademas, se visualizard a través del plan de mejora las
actividades que permitiran el desarrollo de la propuesta de cambio en un plazo determinado para su

ejecucion.

3.1.1. OBJETIVO GENERAL
e Promover en el equipo de liderazgo un mejor entendimiento de las brechas e inconsistencias
entre las creencias y la realidad del establecimiento, por medio del acompafiamiento pedagdgico
para optimizar las practicas pedagogicas a través de la modalidad caminata pedagdgica del

Colegio Particular Subvencionado de Talcahuano.

3.1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e (Capacitar al equipo de liderazgo en la modalidad caminatas pedagdgicas, para que puedan

potenciar el liderazgo pedagdgico en los docentes de segundo ciclo basico del establecimiento.

e Implementar la modalidad de caminatas pedagdgicas que permitan promover instancias de
reflexion pedagdgica en el equipo de liderazgo, para que puedan trabajar colaborativamente con

los docentes de segundo ciclo del establecimiento.

e Monitorear la efectividad de la modalidad caminata pedagdgica a través de la creacién de un
instrumento de observaciéon, que permita el registro de evidencias claras, focalizadas y libres de

juicios durante el acompaifiamiento al aula en el establecimiento.

3.2. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA DE MEJORA
La siguiente propuesta de mejora nace a partir de la linea base y el analisis de los resultados
presentados en el arbol de problemas y busca solucionar una causa del problema central, la “Ausencia en

la supervisidn por parte del equipo de gestion pedagdgica para la optimizacion de las practicas docentes”.
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Por consiguiente, el objetivo es Promover en el equipo de liderazgo un mejor entendimiento de las
brechas e inconsistencias entre las metas propuestas y la realidad del establecimiento, por medio de la
reflexion sobre las practicas pedagdgicas brindada a través de la modalidad caminata pedagdgica en el

Colegio Particular Subvencionado de Talcahuano.

Por lo expuesto anteriormente, este propdsito surge debido a que el proceso de acompanamiento
al aula ha sido llevado a cabo en el centro educativo de manera esporadica y asistematica. Esta situacién
se evidencia en el analisis de los resultados obtenidos a través de los instrumentos utilizados (Encuesta
CEPPE y Entrevistas semiestructuradas). Se puede observar que la encuesta CEPPE ha constatado que el
reactivo 9.6 referentes al jefe de unidad técnico pedagdgico y la observacion al aula correspondiente a la
Subdimensidn "Ambiente propicio" del ambito "Mediadoras" es la mds descendido. Asimismo, esto se
aprecia en los datos recopilados a través de entrevistas semiestructuradas, en las que los sujetos en
estudio expresaron que se encuentran con un déficit, tanto en la observacion al aula como en los recursos

que la institucidn educativa les brinda para el desarrollo del proceso de ensefanza-aprendizaje.

Es importante destacar que los educadores ven esta accién de acompafiamiento al aula mas como
un chequeo superficial de su labor y no como un apoyo para optimizar su practica pedagdgica. Esta
situacidn evidencia la disparidad existente entre las creencias del equipo de liderazgo y lo que realmente
ocurre en el aula, en relacién con las practicas pedagdgicas que los docentes emplean para lograr los

aprendizajes significativos en el alumnado del establecimiento.

Segun los datos examinados, se presentara la propuesta de mejora que se denominara "Caminata
pedagdgica" o "CP", la cual se espera que brinde al equipo de liderazgo una comprension clara de lo que
ocurre en el aula y les brinde la oportunidad de desarrollar un trabajo colaborativo con los docentes del
establecimiento, al aplicar esta estrategia en el ambito de la mejora de las practicas docentes y el
desarrollo profesional docente. Esta propuesta permitira reducir las brechas e inconsistencias que se
tienen con respecto a las labores docentes y los logros o dificultades de aprendizajes que presenta el
estudiantado, ademas de poder llegar a las metas propuestas dentro del P.M.E. y tener una visién mas
realista del establecimiento por parte del equipo de liderazgo. Para ello, esta propuesta presentara la
creacion de un equipo observador, que serd conformado por miembros del equipo de liderazgo y docentes
de segundo ciclo basico con reconocimiento en la carrera docente que deseen participar de forma
voluntaria. Esta iniciativa permitird al equipo observador mejorar sus habilidades de observacién y
retroalimentacion a través de las Caminatas pedagdgicas, generando mejores registros y preguntas que

guien hacia conversaciones y reflexiones de mayor profundidad y riqueza, mejorando y apoyando de esta
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forma las practicas pedagdgicas y el desarrollo profesional docente, ademas, de formar lideres
pedagdgicos. El equipo de liderazgo se encargara de realizar visitas al aula, siendo observadores vy
retroalimentadores de los docentes, lo que permitird que estos ultimos puedan mejorar sus aptitudes,

propiciando su progreso profesional e integral.

Esta metodologia esta dirigida a la conformacion de una cultura de colaboracion, que involucre la
participacién de docentes con experiencias en practicas pedagdgicas efectivas de aula y las oportunidades

de didlogo reflexivo entre ellos con el equipo de liderazgo.

Para ello, se ha destinado un tiempo de ejecucidn de un afo para poner en marcha la propuesta
de mejora, dividido en dos semestres. Se estima que, durante el primer semestre, se realice, en primera
instancia, un diagndstico por medio del analisis de los resultados arrojados en la encuesta CEPPE,
relacionados con el acompafiamiento al aula, en donde el equipo de liderazgo pueda reflexionar sobre la
situacion en la que se encuentra el colegio con respecto a las practicas pedagdgicas de los docentes, para
que logren apoyar a los profesores y ayudarles a optimizar sus practicas. Posteriormente, se gestionar3,
por parte del equipo de liderazgo las, asesorias, capacitacion, el tiempo, el espacio suficiente y la
incorporacién de docentes de segundo ciclo con nivel experto 1, avanzado o que cuenten con mas de 10

anos de experiencia en el aula, para que sean reclutados y formen parte del proceso.

Durante el segundo semestre se espera implementar las “Caminatas pedagdgicas”, las cuales
seran llevadas a cabo por el equipo observador, quienes participaran activamente en espacios de
retroalimentacion del proceso y reflexion pedagdgica, a través de mesas de didlogo sobre el
acompafiamiento pedagoégico (Caminatas pedagdgicas), con el propdsito de brindar oportunidades de
aprendizaje colaborativo entre el equipo de liderazgo y docentes de Segundo Ciclo, ademas de potenciar

el liderazgo pedagdgico en los profesores.

Para dar continuidad a la participacion docente en el proceso de acompafiamiento al aula, mejora
de las practicas pedagdgicas y desarrollo profesional docente, se proyecta institucionalizar la modalidad

Caminata Pedagdgica (CP) para inicios del primer semestre del afio siguiente.
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3.2.1. PROPUESTA DE MEJORA PRIMER SEMESTRE.

Tabla 20

Propuesta de mejora primer semestre.

Propuesta de Mejora
Primer Semestre

Ambito Resultados Objetivo Indicador de Descripcion de Actividades Encargados
Esperados Estratégico resultados
El equipo de | Diagnosticar la | El 100% del equipo de Reuniodn inicial Equipo de Liderazgo Equipo de
liderazgo realiza | situacion actual | liderazgo conoce, | El equipo de liderazgo programa una reunién, para saber | liderazgo
cambios de los docentes | comprende y se |la situacion actual en la que se encuentra el
relacionados al | de Segundo Ciclo | compromete a | establecimiento, en relacién con el proceso de | Encargado
proceso de | del evaluar y aceptar un | acompafiamiento al aula a través de los resultados | Encuesta CEPPE

7z

DIAGNOSTICO RESULTADOS ENCUESTA

acompafamiento

al aula, para
mejorar las
practicas

pedagdgicas y el
desarrollo
profesional

docente.

establecimiento,
con respecto al
proceso de
acompafamiento
al aula, por parte
del equipo de

liderazgo.

nuevo plan de mejora
para el proceso de
acompanamiento al
aula de los docentes
de Segundo Ciclo del

establecimiento.

arrojados por la encuesta (CEPPE) realizada por un
encargado.

Se realizar una presentacion audiovisual con la
informacidn de forma resumida, para conocer el estado
actual de los docentes de Segundo Ciclo Basico con
respecto al apoyo que se les ha dado, como institucion,

para la optimizacion de sus practicas pedagogicas.
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Luego, el equipo de liderazgo dialoga y reflexiona en base
a los resultados observados, comprendiendo las brechas
gue existen entre las metas propuestas y la realidad del
establecimiento, entendiendo la necesidad de aceptar
una nueva propuesta, en la que estén involucrados en
apoyar la optimizacion de las practicas pedagodgicas y
ayudar al desarrollo profesional de los docentes del
Colegio, que por consiguiente mejorara los procesos de
ensefianza-aprendizaje en el aula.

Finalmente, se evaluard y decidird por una propuesta o
plan que sea mas factible de realizar en el
establecimiento, la que se presentara en una prdoxima

reunidn para remediar la problematica identificada.

PLAN DE MEJORA CAMINATAS

PEDAGOGICAS

El equipo de
liderazgo aplica
en el
establecimiento,
la caminata
pedagdgica,
como estrategia
para mejorar las
practicas

pedagdgicas y el

Apropiarse de los

beneficios y
desafios que
conlleva

implementar la
modalidad
Caminata
pedagdgica, para
optimizar el

proceso de

El 100% del equipo de
liderazgo asiste a la
reunion programa
para  conocer el
funcionamiento de Ila
modalidad Caminata
pedagdgica, que
permitird mejorar el
proceso de

acompanamiento al

Presentacion Plan de Mejora Caminata Pedagdgica (CP)
El equipo liderazgo programa una reunidn con un experto
externo quien tendra la tarea de presentar y explicar el
funcionamiento de la modalidad Caminata Pedagdgica,
como una propuesta para poder remediar la
problematica analizada durante la reunidon previa. El
experto externo expone, usando equipo audiovisual, el
propdsito, forma de implementacidon, tiempo de
observacién y objetivos de recoleccién de evidencia que

se llevan a cabo mediante la modalidad CP, ademas de

Experto
externo (ATE o
Institucion

Universitaria)

Equipo de

liderazgo
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desarrollo
profesional

docente.

acompafamiento
al aula y lograr
mejorar las
practicas

pedagdgicas vy el
desarrollo

profesional de los
docentes de
segundo ciclo

basico.

aula de los docentes

de segundo ciclo.

presentar las caracteristicas, y beneficios que pueden
lograrse por medio de esta.

También, el experto enfatizard que este plan se lograra
desarrollar, idéneamente, mediante el trabajo
colaborativo entre el equipo de liderazgo y los docentes
de segundo ciclo que participen de esta iniciativa.
Finalizando la reunidn, se espera que el equipo de
liderazgo apruebe la implementaciéon en el colegio de la
caminata pedagdgica, ademas de organizar una forma de
seleccionar, en conjunto con el experto externo, a
qguienes serdn participes en la implementacion de esta
modalidad (de tres a cinco personas) para conformar un
equipo observador, el cual incluird a miembros del equipo
de liderazgo como a docentes de segundo ciclo basico,

para que posteriormente sean capacitados en la

modalidad CP y logren implementarla.
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Al menos el 95% del
equipo de liderazgo
se compromete a
apoyar la fase de
reclutamiento, para
lograr trabajar
colaborativamente
con los docentes de
segundo ciclo que
realizardn el proceso
de acompanamiento
al aula, a través de
caminatas

pedagdgicas.

Reclutamiento equipo observador para implementar
caminatas pedagodgicas

El equipo de liderazgo se relne con el experto externo
para establecer las condiciones y criterios necesarios para
desarrollar las fases del proceso de seleccion de quienes
seran reclutados para laimplementacion de las caminatas
pedagdgicas, y de esta forma, crear al equipo observador.
Asimismo, para atraer a los profesores, el experto sugiere
que al iniciar el proceso se establezca un compromiso de
gue no afectard la labor pedagdgica de los profesores ni
sus tiempos.

Al finalizar la reunion, se espera que se establezcan los
criterios, las fases del proceso y los tiempos necesarios
para poder llevar a cabo el reclutamiento de forma
Optima e idbénea, y asi, conformar al equipo de
observacién que se ocupara de llevar a cabo las

Caminatas pedagadgicas.

Experto
externo (ATE o
Institucion
Universitaria)
Equipo de

liderazgo
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CAPACITACIONES CAMINATAS PEDAGOGICAS

El equipo
observador se
capacita en la
observacién y
retroalimentacio

n efectiva para la
implementacion

de las Caminatas

pedagdgicas.

Enseiar al equipo
observador las
herramientas
necesarias para
realizar
caminatas
pedagdgicas
eficientes,
permitiendo
lograr mejorar las
practicas
pedagdgicas vy el
desarrollo
profesional

docente de forma

eficaz.

El 100% del equipo
observador participa
de las capacitaciones,

para la adquisicién de

habilidades para
implementar las
Caminatas

pedagdgicas.

Capacitacion modalidad Caminatas Pedagdgicas

Se estableceran instancias de capacitacion gestionadas
por el equipo de liderazgo y llevadas a cabo por un
experto externo, con el objetivo que el emergente equipo
observador, conformado por miembros del equipo de
liderazgo y docentes del segundo ciclo basico, reclutados,
esté capacitado para implementar las Caminatas
pedagdgicas.

Se estima que el plan de capacitaciones con agentes
externos provenientes de una asistencia técnica
educativa (ATE) o alguna institucidn universitaria, se
llevara a cabo en dos o tres sesiones, con el fin de que el
equipo observador adquiera las herramientas necesarias
para llevar a cabo las CP, las cuales se centraran en: Saber
gue se observara; Tiempo destinado a las CP; Observacion
entre pares; Directivos(as) al aula

Los tiempos establecidos para las capacitaciones se
repartiran de conformidad con un cronograma que el
experto externo y el equipo de liderazgo estableceran,
teniendo en cuenta los tiempos disponibles o mas
accesibles de quienes participaran de las sesiones de

capacitacion.

Equipo de

liderazgo

Experto
externo (ATE o
Institucion

Universitaria)
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PREPARACION CAMINATAS PEDAGOGICAS

El equipo
observador
planifica la

ejecucion de las
caminatas
pedagdgicas que
brindaran
mejoras a las
practicas
pedagdgicas de
los docentes de
ciclo

segundo

basico.

Planificar la
ejecucion de las
caminatas
pedagdgicas,
como proceso de
acompafamiento
al aula para Ia
mejora v
optimizacion de
las practicas
pedagdgicas de
los docentes de
segundo ciclo

basico.

Al menos el 95% del
equipo  observador
planifica y prepara el
proceso de
acompanamiento al
aula, mediante las
caminatas

pedagdgicas, para
mejorar y optimizar
las practicas

docentes.

Planificacion Caminatas Pedagdgicas

El equipo observador, compuesto por integrantes del
equipo de liderazgo y docentes de segundo ciclo
reclutados, programaran reuniones de trabajo para
planificar el cdmo se organizard la ejecucion de la
modalidad CP, durante el segundo semestre. En las
primeras reuniones contaran con el asesoramiento del
Experto externo, que los guiara para definir el foco de la
observacién de la CP, determinar las funciones y labores
de quiénes participan de la CP, seleccionar a un(a) lider.

En estos encuentros se establecera el qué se observars,
para qué se observara, el tiempo que se invertira, el
propdsito, ademas de crear un instrumento de
observacién (por ejemplo, pautas, lista de cotejo o
rabricas) que permita registrar lo que se observard y
facilite la recopilacion de evidencias para evaluar,
posteriormente, el proceso de acompanamiento al aula,

realizado a través de las caminatas pedagdgicas.

El objetivo de todo el esfuerzo que se lleve a cabo es
optimizar las practicas pedagdgicas de los docentes de
segundo ciclo basico, en funcidn de las necesidades del

docente a quien se observara, tales como el ambiente de

Equipo

observador

Experto
externo (ATE o
Institucion

Universitaria)
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respeto, la cultura de aprendizaje, las normas de
convivencia dentro del aula, la interaccién pedagdgica, la
optimizacion del tiempo, el uso de Tics, la reflexién de la
practica pedagdgica, la colaboracidon dentro del aula, u
otro criterio que se relacione con los dominios del Marco

para la Buena Ensefianza (2021).

En las reuniones se deberd establecer a quiénes
observaran cada miembro del equipo observador,
teniendo en cuenta los criterios para trabajar con los

profesores de segundo ciclo que seran observados.

El lider del equipo de observacion, el cual sera elegido de
forma democratica por votacion entre los miembros del
equipo, asumird la funcién de guia, estableciendo
previamente el lugar en el que se ubicaran los visitantes
en la sala, estableciendo el horario de inicio y cierre de la
observacién, y programando las visitas que se llevaran a
cabo durante el semestre, y ademds, a cargo del
moderador en las proximas sesiones de

retroalimentacion a los docentes observados.
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Se informara en consejo de profesores antes de finalizar
el semestre sobre la implementacién de las caminatas
pedagdgicas durante el segundo semestre, para que los

docentes estén al tanto de esta nueva modalidad de

acompainamiento al aula.

3.2.2.

Tabla 21

PROPUESTA DE MEJORA SEGUNDO SEMESTRE.

Propuesta de mejora segundo semestre.

Propuesta de Mejora
Segundo Semestre

IMPLEMENTACION
CAMINATAS

caminatas
pedagdgicas que

permiten

evidenciando lo
observado

mediante

pedagdgicas en las
clases de los

docentes de segundo

reclutados, comienzan a ejecutar las caminatas

pedagdgicas, siguiendo lo planificado previamente en el

primer semestre. El lider del equipo convocara una

Ambito Resultados Objetivo Indicador de Descripcion de Actividades Encargados
Esperados Estratégico resultados
El equipo | Implementar las | Al menos el 90% del Ejecucidon Caminatas Pedagdgicas Equipo
~ observador caminatas equipo observador | El equipo observador, compuesto por integrantes del | observador
implementa las | pedagdgicas ejecuta las caminatas | equipo de liderazgo y docentes de segundo ciclo
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recopilar
evidencias para
apoyar las
mejoras a las
practicas

pedagdgicas de
los docentes de
segundo ciclo

basico.

registros, con el

propdsito de
mejorar y
optimizar las
practicas

pedagdgicas de

los docentes de
segundo ciclo

basico.

ciclo, registrando las
evidencias que se
lograron observar
sobre sus practicas

pedagdgicas.

reunidn antes de iniciar las caminatas, con el objetivo de
recordar lo que se hara.

El lider debe recordarles que, durante la caminata, los
observadores que componen el equipo deben recoger las
evidencias de la clase considerando el foco y la forma de
registro que fue acordada previamente (pauta o rubrica).
Para esto, los registros que evidencien lo observado deben
contar con las siguientes caracteristicas:

e Claros, entendibles por cualquiera que revise el
registro.

e Breves, faciles de producir y de compartir.

e Centrados en los hechos, evitando comentarios o
juicios personales.

e Orientados al foco, evitando incluir comentarios
sobre otros elementos que puedan confundir o
quitarle relevancia.

Una vez los registros sean recopilados, seran entregados
al lider, y se programara una reunién para compartir la
informacidn evidenciada de las observaciones que se

realizaron en las clases de los profesores de segundo ciclo.
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z

RETROALIMENTACION CAMINATAS PEDAGOGICAS

El equipo
observador
instaura
instancias de

retroalimentacion
con los profesores
que fueron
observados a
través de Ia
modalidad
caminata
pedagdgica, como
un espacio de
reflexion y
metacognicién
pedagdgica para

los docentes de

segundo ciclo.

Establecer
instancias de
retroalimentacion
generadas por el
equipo
observador, que
permitan a los
docentes de
segundo ciclo
basico reflexionar
sobre sus
practicas
pedagdgicas, en
favor de su
mejora y
desarrollo

profesional

docente.

Al menos 90% del
equipo observador se
redne con los
docentes de segundo
ciclo observados para
realizar la
retroalimentacion de
lo observado durante

las caminatas

pedagdgicas.

Retroalimentacion a docentes observados

El equipo observador programard las sesiones de

retroalimentacion con los docentes observados,
considerando los tiempos accesibles que se dispongan, sin
gue transcurra demasiado después de la visita al aula, de
manera que quienes observaron y fueron observados,
tengan aun en su memoria lo sucedido en la clase.

La retroalimentacion se enfocard en una instancia de
reflexion conjunta y de crecimiento profesional, por lo que
el equipo observador debe cautelar que el ambiente sea
de cordialidad y respeto, explicitando que esta
retroalimentacién tiene caracter formativo.

Durante la retroalimentacién, precedida por el lider del
equipo observador, se comenzara sefialando las fortalezas
detectadas, se incluirdn preguntas que permitan que
los(as) observados(as) reflexionen sobre su quehacer,
refiriéndose, por ejemplo, a elementos que no quedaron
claros, o de los cuales no hay suficientes evidencias. La
retroalimentacion debe ser orientada al foco que se
determind previamente, basada en preguntas que surgen
de las evidencias recopiladas por quienes observaron, a

través del registro y/o la pauta o guia de observacion.

Equipo

observador
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Al finalizar la instancia de retroalimentacién se
estableceran acuerdos que orienten el fortalecimiento de
la practica, competencias o habilidades de los docentes de
segundo ciclo y también del equipo observador,
generando asi un espacio de formacion y mejora continua.
Los acuerdos que se tomen deben ser factibles de alcanzar
en el corto y/o mediano plazo. Estos acuerdos se
registraran en un informe desarrollado por los integrantes
del equipo observador, para hacerlos efectivos vy
evidenciados en proximas visitas al aula por medio de las
caminatas pedagogicas.

los acuerdos

Finalmente, se realiza seguimiento a

establecidos durante el proceso de retroalimentacion.

observador
pedagdgicas
fortalecimiento los docentes de
las practicas

docentes de basico, por medio

PEDAGOGICAS

realizado por el

SEGUIMIENTO CAMINATAS

observador,

Al menos 90% del

equipo observador

monitorea, a través

de las caminatas
pedagdgicas, la
mejora de las
practicas

pedagdgicas y el
desarrollo

profesional docente

Monitoreo caminatas pedagdgicas
El equipo observador, luego de registrar los acuerdos
establecidos durante el proceso de retroalimentacion,
realiza un seguimiento a los docentes de segundo ciclo
observados en las proximas visitas, a través de las
caminatas pedagdgicas, monitoreando y verificando si
estdan mejorando las practicas pedagdgicas que fueron
sefialadas como mas débiles o a mejorar, y, en

consecuencia, se recomendaran medidas correctivas para

optimizar los resultados esperados sobre las practicas
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realizado por | través de las | de los profesores de | pedagdgicas, siguiendo el ciclo observacion, registro,
medio de las | caminatas segundo ciclo | retroalimentacién y mejora.
caminatas pedagdgicas. observados. También, el equipo observador tomara esta instancia para
pedagdgicas. optimizar sus  habilidades de observacién vy
retroalimentacion, generando mejores registros vy
preguntas que guien hacia conversaciones y reflexiones de
mayor profundidad y riqueza, mejorando de esta manera
las practicas pedagdgicas y el desarrollo profesional
docente, llegando a un quehacer educativo mas elevado,
formando lideres pedagogicos y propiciando un
aprendizaje colaborativo entre miembros del equipo de
liderazgo y docentes de segundo ciclo basico.
El equipo de | Evaluar la | Al menos 90% del Evaluacion modalidad caminatas pedagoégicas Equipo de
:<'_:’ < liderazgo en | efectividad de la | equipo de liderazgoy | El equipo liderazgo programa una reunidn con el experto | liderazgo
2 E conjunto con el | modalidad el equipo observador | externo y el equipo observador. Este tltimo presentara las
% |n<_: equipo caminatas evalta la efectividad | evidencias sobre el funcionamiento de la modalidad | Equipo
g E observador pedagdgicas, de la modalidad | caminatas pedagdgicas en las clases de los profesores de | observador
g § determina la | como estrategia | caminatas segundo ciclo, con el objetivo de analizar los datos vy
g é’ efectividad de la | para desarrollar el | pedagdgicas, como | evaluar su efectividad como estrategia para desarrollar el
5 g modalidad proceso de | estrategia para | proceso de acompafiamiento al aula, ademas de ser un
:<: % caminatas acompanamiento | desarrollar el | medio para involucrar al equipo de liderazgo en el apoyo
g a pedagdgicas, al aula y apoyar la | proceso de | de la mejora constante de las practicas pedagdgicas y el
g como una | mejora de las | acompafiamiento al | desarrollo profesional docente. El lider del equipo
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estrategia

permanente para

practicas

pedagdgicas y el

aula y apoyar la

mejora de las

observador expone con apoyo de recurso audiovisual,

todo lo que se logré recabar en el segundo semestre

el fortalecimiento | desarrollo practicas durante las caminatas pedagdgicas, en las que se utilizaron
de las practicas | profesional pedagdgicas y el | instrumentos de recopilacion de evidencias, pautas de
pedagdgicas y el | docente. desarrollo retroalimentacion y se fijaron metas que se proponian
desarrollo profesional docente | alcanzar en cada nueva clase observada, explicando el
profesional de los de los profesores de | proceso realizado.
profesores de segundo ciclo | Durante la reunidon se evaluard y se registraran los
segundo ciclo. observados. indicadores de eficiencia y eficacia que permitieran llegar
al nivel de mayor efectividad de la estrategia caminatas
pedagdgicas, este proceso sera apoyado por el experto
externo.
Se espera que el equipo de liderazgo acepte instaurar la
estrategia caminatas pedagdgicas dentro del proyecto de
mejoramiento educativo del establecimiento,
extendiéndola a los niveles de primer ciclo y ensefianza
media, con el fin de hacer participe a todos los docentes
del colegio en este proceso de mejora continua.
El equipo de | Proyectar la | Al menos 90% de los Continuidad modalidad caminatas pedagdgicas Equipo de
5 f_; liderazgo y el | continuidad de la | docentes estdn en | Para dar continuidad al trabajo realizado durante el | liderazgo
g E equipo docente | modalidad conocimiento de la | presente afio, se proyecta la estrategia caminatas
g E, proyecta la | caminatas proyeccion de la | pedagdgicas para inicios del primer semestre del afio | Equipo
continuidad de la | pedagdgicas, modalidad caminatas | siguiente. Se programa una reunion antes de finalizar el | observador
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modalidad
caminatas
pedagdgicas,
como una
estrategia
permanente para
el fortalecimiento
de las practicas
pedagdgicas y el
desarrollo
profesional

docente en el

establecimiento.

como estrategia
para desarrollar el
proceso de
acompafamiento
al aula y apoyar la
mejora de las
practicas
pedagdgicas y el
desarrollo

profesional

docente.

pedagdgicas, como
estrategia para
desarrollar el
proceso de

acompanamiento al
aula y apoyar la
mejora de las
practicas

pedagdgicas y el
desarrollo
profesional docente

del establecimiento.

ano con el consejo de profesores y todos los integrantes
del equipo de liderazgo, en la que se expone que la
estrategia estd dirigida a la conformacion de una cultura
de colaboracion que involucra la participacion de docentes
con experiencias en practicas pedagdgicas efectivas de
aulay que trabajen en conjunto con el equipo de liderazgo,
formando un mejor equipo de observacion, brindando la
oportunidad de desplegar la mejora continua de las
practicas pedagodgicas y el desarrollo profesional docente.
Nuevamente se presentard la modalidad, pero en esta
ocasion, se explica que se realizara un reclutamiento que
incluya a docentes de los primer ciclo y ensefianza media,
quienes pasaran por los mismos procesos que los
docentes de segundo ciclo. Estos ultimos, quienes ya
forman parte del equipo de observacion, seran guias y
mentores de sus colegas de los otros niveles durante la
implementacion de las caminatas pedagdgicas. Todas
estas fases contaran con la asesoria del experto externo,
quien ird supervisando el funcionamiento de la estrategia.
Planifican en conjunto la estructura del proceso,
especificando foco, insumos, participantes, instrumentos,

calendarizacién y espacios de reflexion para el afio

siguiente.

Experto
externo (ATE o
Institucion

Universitaria)

74




3.2.3. CARTA GANTT DE LA PROPUESTA DE MEJORA.

Tabla 22

Carta Gantt propuesta de mejora sobre los procesos de reflexion pedagdgica que brindan los directivos para apoyar la eficacia de las prdcticas

docentes.
Objetivo Actividad Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto | Septiembr | Octubre | Noviembr | Diciembr
e e e
0|0 0|0 011 1111111 2|2 2212|2233 3/3/3(3|3|3]3
2|3 6|7 01 4 5/ 6|7/ 8|9 2|3 5/6{7/8{9|0|1 3/4/56|7|819

Diagnosticar
la situacion
actual de los
docentes de
Segundo

Ciclo del
establecimie
nto, con
respecto al
proceso de

acompafami

Programacion
de reunidn,
para saber la
situacion

actual en |la
que se
encuentra el
establecimien
to con
respecto a los

procesos de
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ento al aula,

acompafamie

por parte del | nto al aula.
equipo de

Evaluacién de
liderazgo.

un plan para

apoyar los

procesos de

acompafamie

nto al aula.
Apropiarse Presentacién
de los | Plan de
beneficios y | Mejora
desafios que | Caminata
conlleva Pedagdgica
implementar | (CP) con un

la modalidad

Caminata

experto

externo.
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pedagdgica,
para
optimizar el
proceso de
acompafami
entoalaulay
lograr
mejorar las
practicas
pedagdgicas
y el
desarrollo
profesional
de los
docentes de
segundo

ciclo basico.

Reclutamient
o] equipo
observador
para
implementar
caminatas

pedagdgicas.

Ensenar  al
equipo
observador
las
herramienta

S necesarias

Capacitacién
modalidad
Caminatas

Pedagdgicas.
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para realizar
caminatas
pedagdgicas
eficientes,
permitiendo
lograr
mejorar las
practicas
pedagdgicas
y el
desarrollo
profesional
docente de

forma eficaz.

Planificar la
ejecucion de
las caminatas
pedagdgicas,
como

proceso de
acompafnami
ento al aula

para la

Planificacién

Caminatas

Pedagdgicas.

Preparacion

Caminatas

Pedagdgicas.
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mejora y
optimizacion
de las
practicas

pedagdgicas
de los

docentes de

segundo

ciclo basico.

Implementar | Reunion
las caminatas | equipo
pedagdgicas | observado.

evidenciando
lo observado
mediante

registros, con
el propésito
de mejorar y
optimizar las
practicas

pedagdgicas
de los

docentes de

Observacién

en el aula.

Registro de lo
observado por
el equipo de

observacion.
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segundo

ciclo basico.

Establecer
instancias de
retroaliment
acion
generadas
por el equipo
observador,
que
permitan a
los docentes
de segundo
ciclo basico
reflexionar
sobre sus
practicas
pedagdgicas,
en favor de
su mejora y

desarrollo

Retroalimenta
cién a
docentes
observado por
parte del
equipo

observado.
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profesional

docente.

Fortalecer las
practicas
pedagdgicas
de los
docentes de
segundo
ciclo basico,
por medio
del
monitoreo
realizado por
el equipo
observador,
a través de
las caminatas

pedagdgicas.

Monitoreo
caminatas

pedagdgicas

Seguimiento a
los docentes
de segundo
ciclo
observados
en las
proximas

visitas.
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Evaluar la
efectividad
de la
modalidad
caminatas
pedagdgicas,
como
estrategia
para
desarrollar el
proceso de
acompafami
entoalaulay
apoyar la
mejora de las
practicas
pedagdgicas
y el
desarrollo
profesional

docente.

Reunién de
Evaluacién
modalidad
caminatas

pedagdgicas.
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Proyectar |la
continuidad
de la
modalidad
caminatas
pedagdgicas,
como
estrategia
para
desarrollar el
proceso de
acompafami
entoalaulay
apoyar la
mejora de las
practicas
pedagdgicas
y el
desarrollo
profesional

docente.

Reunién
proyeccion
estrategia
caminatas
pedagdgica
como proceso
de
acompafamie

nto al aula.
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4. FUNDAMENTACION TEORICA

En este apartado se presentaran los aspectos tedricos en los que se sustenta la propuesta de
mejora expuesta en el apartado anterior. Esta propuesta tiene como propdsito disminuir las brechas e
inconsistencias entre las creencias y la realidad del establecimiento que posee el equipo de liderazgo, con
respecto a las practicas pedagdgicas, a través de la modalidad caminatas pedagdgicas como estrategia de
acompafiamiento al aula. Esta propuesta muestra la necesidad de hacer participe al equipo de liderazgo
en el proceso de acompafiamiento al aula, para lograr cambios y mejoras en las practicas pedagdgicas de
los docentes del establecimiento, lo cual se inicia a partir del apoyo que ellos brindan al ser observadores
y desarrollar un trabajo en conjunto con los profesores que participaran en la implementacién de las
caminatas pedagdgicas dentro del aula, durante las clases de los docentes de segundo ciclo basico, a
través de esta estrategia. A partir de lo mencionado anteriormente, se presentan los conceptos que
fundamentan el proyecto de mejora propuesto, los cuales son liderazgo pedagodgico efectivo,

acompafiamiento pedagdgico y aprendizaje profesional colaborativo.

4.1. LIDERAZGO PEDAGOGICO EFECTIVO COMO MEDIO PARA PROMOVER LA MEJORA
CONSTANTE DE LAS PRACTICAS DOCENTES.

En las instituciones es vital la presencia de un lider capacitado y dotado de habilidades que le
permitan guiar e inspirar a su equipo de trabajo. Se comprende el liderazgo como “la labor de movilizar e
influenciar a otros para articular y lograr los objetivos y metas compartidas” (Leithwood et al., 2006, citado
en MBDLE, 2015, p.7). “La definicién supone que el liderazgo es una funcion mas amplia que la labor
ejercida por el director del establecimiento y es compartida con otras personas de la institucién.” (MBDLE,
2015, p.7). Si se considera esta ultima definicion de modo general, desarrollar liderazgo no solo compete
a unsolo individuo, sino que es una funcidn que se comparte con otros, para que también se formen como

lideres dentro de una institucion.

El liderazgo pedagdgico es un rasgo importante en los lideres de un establecimiento educativo,
qgue requiere ser desarrollado e implementado en la comunidad educativa. Bolivar (2010) explica el
liderazgo pedagodgico como la capacidad de ejercer influencia sobre otras personas y movilizar mediante
ella ala organizacidn hacia el objetivo comun de la mejora de los aprendizajes de los alumnos. La influencia
ejercida no se basa en el poder o autoridad formal. Ademas, manifiesta que “un liderazgo para el
aprendizaje toma como nucleo de su accién la calidad de ensefianza ofrecida y los resultados de

aprendizaje alcanzados por los alumnos” (Bolivar, 2010, p. 14). Siguiendo estas lineas de accidn, resulta
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importante que el equipo directivo cree espacios y entornos que faciliten y apoyen el aprendizaje
organizacional y el del profesorado (Bolivar, 2010), lo que permitira mejores posibilidades de aprendizaje

para el alumnado.

Se ha evidenciado que en sistemas educativos en los que ha habido mejoras significativas, la
calidad y capacidad de liderazgo de los directivos y equipos técnicos pedagdgicos es un factor importante
en la mejora continua de un colegio. “Es mas, en los establecimientos con trayectorias de mejoramiento
positivas, se identifica al liderazgo como un factor diferenciador que permite concretar la capacidad
potencial de los establecimientos escolares” (Bellei et al.,, 2014, citado en MBDLE, 2015, p.8). Para
promover la mejora constante de las practicas docente es necesaria la presencia de un liderazgo
pedagdgico efectivo, en este sentido, el Marco para la Buena Direccion (MBDLE, 2015) se considera
asimismo como un instrumento orientador de las politicas nacionales en materia de desarrollo profesional
directivo que ayuda a la toma de decisiones para la mejora de la gestidn. Facilita conceptos y claves
respecto a las caracteristicas de un liderazgo escolar efectivo, sefialando que “cuyo grado de énfasis en
su aplicacién presentaria variaciones de acuerdo con el contexto, la vulnerabilidad y el tipo de

establecimiento, asi como la etapa de mejoramiento” (MBDLE, 2015, p.7).

MacBeath, Swaffield y Frost (2009) proponen cinco principios que se vinculan como una vision

orientadora para un liderazgo pedagodgico efectivo:

e Centrarse en el aprendizaje como actividad, lo que considera que todos en las escuelas

son aprendices, por tanto, las capacidades de liderazgo resultan de las experiencias de
aprendizaje de gran alcance.

e Crear condiciones favorables para el aprendizaje, lo que significa considerar que las

culturas fomentan el aprendizaje de toda la comunidad educativa.

e Promover un didlogo sobre el liderazgo y el aprendizaje, lo que implica hacer de las

practicas de liderazgo para el aprendizaje explicitas, discutible y transferibles.

e Compartir el liderazgo, lo que involucra la participacién de todos en el desarrollo de la

escuela como una comunidad de aprendizaje, promoviendo el liderazgo compartido y
colaboracidn entre sus miembros.

e Establecer responsabilidades comunes por los resultados, lo que involucra mantener un

foco en la evidencia y su congruencia con los valores fundamentales de la escuela.

85



Estos principios son importantes para reflexionar sobre la practica, la conformacién de espacios
de diadlogo institucionalizados, la participacion docente e intercambio de experiencias exitosas,

fomentando un liderazgo pedagdgico efectivo para la mejora constante de las practicas docentes.

Por otro lado, Leithwood et al., (2006) describen 14 practicas de liderazgo efectivas que impactan
en el aprendizaje de los estudiantes, distribuidas en 4 categorias, (1) establecer direccién, (2) redisefar la
organizacion, (3) desarrollar personas y (4) gestionar la instruccidn. Este autor sefala a la tercera y cuarta
categoria primordiales para potenciar las capacidades docentes a través del apoyo permanente, la
interaccion que permite modelar e integrar practicas pedagdgicas efectivas y el acompanamiento

sistematico a las practicas docentes.

En definitiva, para lograr un liderazgo pedagdgico efectivo, es necesario focalizar el aprendizaje
como actividad, generar condiciones para favorecer el aprendizaje, promover el didlogo y la reflexidén
conjunta, delegar responsabilidades y compartir el liderazgo, evitando monopolizarlo en lo que respecta

a decisiones pedagdgicas.

4.2. ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO COMO HERRAMIENTA DE FORTALECIMIENTO DE LA
PRACTICA DOCENTE.

Para lograr la optimizacion de las practicas pedagdgicas, se debe estar constantemente
mejorando estrategias o modificando métodos, lo que permitira lograr el desarrollo de los aprendizajes
de los estudiantes. Para ello, es necesario contar con el apoyo del equipo de liderazgo o quienes estén a
cargo del desarrollo profesional docente en el establecimiento, considerando esto como una labor
fundamental. En esta linea, el acompafiamiento pedagdgico es un instrumento que permite brindar apoyo
necesario en el desempefio docente al interior del aula; no obstante, para que esto sea relevante, en los
profesores, debe ser realizado por miembros de la misma comunidad educativa, lo que permite el
desarrollo de un vinculo de confianza y respeto en el proceso de observacion.

Maureira (2015) menciona que:

|ll

El acompafiamiento pedagdgico debe promover el “encadenamiento” del conjunto de iniciativas
y desafios, asi como definir cuales resultan ser mds trascendentales para mejorar practicas y
resultados. En esa medida, el acompafiamiento deberia ser concebido como un apoyo a un
conjunto de actores de la comunidad escolar y no a individuos aislados. Es decir, si bien se debe
trabajar con los docentes de aula en procesos de perfeccionamiento profesional, es necesario

apoyar obligatoriamente a los responsables de la gestién de la escuela para constituirlos
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efectivamente en un equipo de liderazgo directivo, para que sean ellos los que estructuren el

norte compartido por todos los actores (p. 3).

El proceso de acompafiamiento docente es una estrategia que, idealmente, deberia ser
implementada sistematicamente al interior de cada aula, ya que fomenta la mejora en las practicas que,
realizada cada docente durante sus clases, favoreciendo el logro de los objetivos alcanzados por el
estudiantado observado en el aumento del rendimiento académico. El acompafiamiento es una forma de
apoyo integral a las escuelas porque asume los temas de gestidn institucional y de aula simultaneamente,
se basa en el desarrollo profesional y personal de acompafiante y acompafiado (Maureira, 2015).

En esta linea, el acompafiamiento pedagdgico es una actividad fundamental en el desarrollo
profesional docente, puesto que a partir de él se logran recolectar datos mediante el instrumento de
observacién que aplica el observador, el que arroja aquellos aspectos que se deben seguir
implementando, como también aquellos que el docente debe mejorar para el desarrollo de aprendizaje
significativo en los estudiantes, considerando también el contexto en el que estos estan inmersos y la

cultura que poseen de acuerdo a su realidad social.

4.3. CAMINATAS PEDAGOGICAS COMO MODALIDAD PARA LA RETROALIMENTACION DE LAS
PRACTICAS DOCENTES.

El acompafiamiento pedagogico no puede llevarse a cabo de una manera desorganizada o
implementada de manera unilateral por los directivos de un establecimiento, ya que impediria un
desarrollo profesional docente metacognitivo, sin la participacidn de los profesores como agentes activos
del acompanamiento dentro de una institucion. Es por esta razén que las Caminatas Pedagdgicas (CP) son
una modalidad ideal para la retroalimentacion de las practicas docentes, ya que son “...una forma de
promover el desarrollo profesional, el intercambio de experiencias vy la reflexion” (MINEDUC, 2019, p.2).
Esto hace que las caminatas pedagdgicas sean atractivas al momento de realizar el acompafiamiento en
aula, debido a que “varia segln su propdsito, forma de implementacion, tiempo de observacién vy
objetivos de recoleccién de evidencia, todas ellas tienen en comun el ser observaciones breves vy
focalizadas a un conjunto de aulas, que proveen informacion para conversar sobre la ensefianza y el

aprendizaje” (Stout, Kachur y Edwards, 2013, citado en MINEDUC, 2019, P.2).

De acuerdo con el MINEDUC (2019), las caminatas pedagdgicas poseen caracteristicas esenciales,

tales como:
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Saber que observar (foco): permite dirigir la atencidn hacia aspectos especificos de la

clase, y recopilar evidencias que serviran para la reflexién y retroalimentacién, y
posteriormente enriquecer, mejorar o modificar una practica especifica.

Tiempo destinado a las CP: Las CP estan disefiadas para aumentar el nimero de clases a

visitar, por lo que el tiempo destinado a ello es crucial.

Observacion entre pares: Las CP son una poderosa instancia de reflexién vy

retroalimentacion de las practicas pedagdgicas.

Directivos(as) al aula: Las CP permiten al equipo directivo, retroalimentar a quienes fueron

observados(as), ademas de tener una visién general de la ensefianza y el aprendizaje a

nivel institucional (Pitler & Goodwin, 2008, citado en Mineduc, 2019, p.2-3).

Las caracteristicas mencionadas muestran una manera mas colaborativa de cémo realizar un

acompafiamiento pedagdgico, siendo mas estructurado al momento de ir a observar a los docentes

durante sus clases, ademas de organizarse en tres momentos: antes, durante y después para ser

implementada.

La implementacion de las caminatas pedagdgicas considera tres instancias, las cuales se basan en:

planificacion, registro de observacion y la reflexion del equipo observador y la retroalimentacién. A

continuacidn, se presenta una tabla con las actividades de cada instancia:

Tabla 23

Implementacion Caminatas Pedagdgicas

ANTES - PLANIFICACION

DURANTE - CAMINATA DESPUES -

RETROALIMENTACION

Definir foco de e Aspectos de forma: e Reunidn previa
observacién Ubicacion en la sala e Cémo vy sobre qué
Determinar Informar previamente a retroalimentar.
participantes. la comunidad e Acuerdos de
Seleccionar un(a) lider Aspectos de fondo: fortalecimiento
Reuniones previas a la Registro de evidencias e Seguimiento a los

caminata

claras, focalizadas vy

libres de juicios.

acuerdos

88




e Mejorar proceso de
retroalimentacion y
habilidades de quienes

retroalimentan.

Elaboracion propia a partir de Implementacion de las Caminatas Pedagdgicas (MINEDUC, 2019).

Estas acciones permiten que las caminatas pedagdgicas sean una estrategia mas idénea para el
establecimiento educacional, permitiendo a los docentes reflexionar sobre sus propias practicas, con la
finalidad de optimizar el desarrollo de aprendizajes significativos en los estudiantes, ademas de involucrar
a los directivos de manera activa en los procesos de acompanamiento, en pos de propiciar el desarrollo

profesional docente.

4.4. APRENDIZAJE PROFESIONAL COLABORATIVO.

La formacion continua de los procesos educativos permite a los docentes responder a los actuales
desafios que impone la evolucion de la sociedad y politicas educativas. A medida que transcurre el tiempo
es importante mantenerse actualizados y atentos a los cambios que se desarrollan en los procesos de
aprendizaje, pero ello también implica no solamente aprender de forma individual para desarrollar
mejores resultados en el aula, sino que se debe aprender en conjunto con otros, con los pares para

obtener resultados aun mejores de los que se pueden lograr en solitario.

El Mineduc (2019) sefiala que:

Aprender colaborativamente implica trabajar en conjunto para solucionar un problema o
abordar una tarea, teniendo un objetivo comun, y velando porque no solo la actuacién
individual, sino que la de todo el colectivo, se fortalezca. Es un proceso en el que cada
individuo aprende mas de lo que aprenderia por si solo, fruto de la interaccidén que se

genera con los demas miembros del grupo (p. 2).

Cabe destacar que, para poder generar instancias de reflexién en torno a la practica pedagodgica,
se hace imperativo el desarrollo de un trabajo colaborativo entre pares y entre docentes y directivos, que
propicie el intercambio de practicas y favorezca el didlogo pedagdgico, logrando un aprendizaje mas
profundo sobre las practicas docentes que son aplicadas y sobre las maneras de optimizarlas. Entrando
en este ambito, se puede hablar de cémo el aprendizaje colaborativo favorece al desarrollo profesional

docente. La docencia es un trabajo colectivo. Los aprendizajes de los estudiantes son el resultado de la

89



intervencién de un grupo de docentes que, en forma diacrdnica o sincrdnica, trabaja con y sobre los
mismos alumnos (Avalos, 2009).
Calvo (2014) hace referencia al aprendizaje colaborativo:

En este trabajo colectivo, los docentes interactian, de manera informal, a través del
encuentro y la charla profesional entre pares; la lectura y la indagacién sobre los diversos
factores involucrados en el quehacer docente; la deteccidon de las propias necesidades
formativas; la toma reflexiva e informada de decisiones y la vuelta sobre ellas para
afinarlas o transformarlas. Es a partir de estas acciones en colectivo, que pueden

insertarse procesos de aprendizaje profesional colaborativo (p. 113).

El aprendizaje colaborativo permite a los docentes y lideres educativos estar constantemente
aprendiendo sobre sus practicas pedagdgicas e ir mejorandolas, es aqui donde Calvo (2014) seiala que:
La idea central del aprendizaje profesional colaborativo es reconocer que los docentes
aprenden de sus practicas pedagdgicas: aprenden a aprender, a buscar, a seleccionar, a
experimentar, a innovar, en fin, a enseiar. Para ello, el aprendizaje profesional
colaborativo combina distintas estrategias que involucran acciones entre los pares, tales
como el aprendizaje de nuevas formas de ensefar y de evaluar, la reflexién sobre lo que
acontece en el aula de clases y la formulacidon y revision de proyectos educativos

institucionales, con la presencia de expertos internos y externos (p. 114).

Asimismo, es posible vincular el aprendizaje colaborativo con el acompafiamiento pedagodgico,
generando espacios de apoyo continuo entre docentes y quienes forman el equipo de liderazgo de un
establecimiento, “El acompafiamiento haria mayor referencia al que esta ahi, como posibilidad de apoyo,
en una relacion de horizontalidad, dispuesto también a aprender de la situacion pedagdgica” (Calvo, 2014,

p. 115).

En definitiva, puede considerarse al aprendizaje profesional colaborativo como una estrategia
para propiciar el desarrollo profesional docente e ir fortaleciendo las practicas pedagdgicas de forma
continua, tal como Calvo (2014) lo propone:

El aprendizaje profesional colaborativo hace parte del Desarrollo Profesional Docente
(DPD) como una estrategia para recuperar los procesos de formacién docente, en tanto
actividades que implican acciones en comun. Un principio fundamental presente en la

idea del DPD es el trabajo horizontal y colaborativo entre formadores, especialistas y
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docentes, lo que lleva a revalorizar los saberes de la accidn y los principios construidos a
través de la experiencia. Valga la pena recordar que el desarrollo profesional es un
proceso situado. Requiere tiempo, recursos pedagdgicos, asesoria, andamiaje de apoyo,
asi como parametros de contratacién, seguimiento, evaluacion y estimulos de indole

profesional (p. 113).
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5. CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacién realizada dan cuenta que los procesos de acompafiamiento al
aula, llevados a cabo en el Establecimiento Particular Subvencionado de Talcahuano, tienen un caracter
de supervision de la labor docente mas que un proceso formativo profesional docente. De ello se
desprende el problema central, la deficiencia de las practicas de liderazgo pedagdgico del equipo
directivo, para apoyar el desarrollo de las capacidades profesionales en los docentes. Una de las causas
gue conllevan a esta problematica es la ausencia en la supervisiéon por parte del equipo de gestion
pedagdgica para la optimizacion de las practicas docentes, lo que llevé a que esta propuesta se enfocara
en implementar una estrategia que permitiera un desarrollo mas efectivo de acompafiamiento al aula,
para promover mejoras de las practicas pedagogicas y oportunidades de aprendizaje profesional
colaborativo. A partir de ello, surge la necesidad de contar con una modalidad de acompafiamiento
pedagdgico mas efectivo, que determine metas, objetivos y acciones mas viables que permitan entregar
apoyo constante a docentes vy, a su vez, que los directivos puedan estar en conocimiento de las practicas

de ensefianza al participar en el acompafamiento al aula.

La propuesta de mejora se focaliza en implementar una estrategia de participacion del equipo de
liderazgo en los procesos de acompafamiento al aula, tal como las Caminatas Pedagadgicas, siendo éstas
una poderosa instancia de observacién y retroalimentacion de la practica pedagdgica entre un equipo
observador, compuesto por miembros del equipo de liderazgo y docentes reclutados, y los profesores que
seran acompafados durante sus clases; el aprendizaje profesional colaborativo que permite reflexionar
sobre la propia practica e ir optimizandola hacia una mejora que promueva un desarrollo profesional

docente mas exitoso.

Con ello brindar la oportunidad de didlogo y reflexién pedagdgica que permita potenciar
competencias docentes con un impacto en el aprendizaje de los estudiantes, ademas de aprender del
propio quehacer pedagégico de forma colaborativa, favoreciendo al desarrollo profesional docente.
Vislumbrandose de esta forma como una posibilidad de optimizar la manera de ir perfeccionando la

practica educativa.

Cabe sefialar que con la propuesta se reorganizan los procesos que desarrollan las capacidades
profesionales internas que existen dentro del establecimiento, a través de la conformacién de un equipo

observador, sesiones de capacitacidn, planificacion de los procesos de acompafiamiento y el
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fortalecimiento de la participacion docente, brindando oportunidades de aprendizaje entre pares y
también entre el equipo de liderazgo y los profesores. En este mismo sentido, la estrategia de Caminatas
Pedagadgicas (CP) propuesta, es una potente herramienta para la formacion de docentes que impulsa un

trabajo colaborativo, reflexivo y evaluativo de la propia practica.

Es importante mencionar que las acciones de la propuesta pueden ser significativas para toda la
comunidad educativa, el hecho de apoyar la mejora constante de las practicas docentes por parte de los
lideres del establecimiento, la participacion de un equipo de trabajo compuesto por miembros del equipo
de liderazgo y docente de la institucion, que se organizan para implementar las caminatas pedagadgicas y
permitir un analisis critico sobre la propia practica a través de un aprendizaje profesional colaborativo,
conlleva a constituir una comunidad educativa mucho mas efectiva en torno a la resolucion de problemas
internos, esto basado en el didlogo profesional, reflexién conjunta y trabajo colaborativo. Es fundamental
que los lideres educativos cuenten con sdlidas herramientas metodoldgicas que les permita formarse
como referentes dentro de la entidad educativa, estableciendo relaciones horizontales que movilicen
capacidades y conformen comunidades de aprendizaje. En este sentido, Bolivar (2010) menciona que
“...La capacidad para mejorar de un centro escolar depende, de manera relevante, de equipos directivos
con liderazgo que contribuyan a dinamizar, apoyar y animar que aprenda a desarrollarse, contribuyendo
a construir la capacidad interna de mejora” (p.11). De esta forma, el involucramiento de los lideres
educativos en la mejora del quehacer pedagdgico da la posibilidad de éxito y proyeccidn de las practicas

de mejoramiento continuo.
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ANEXO

ANEXO 1: Cuestionario de Practicas de Liderazgo del Director y Jefe de Unidad Técnico Pedagdgica (CEPPE,
2010).

rep | | JFouo | | | | I |

ENCUESTA A DOCENTES DE AULA'

Buenos dias / tardes. Gracias por acceder a la apicacén de esta encuesta. El objetivo de esta encuesta, es conccer & opinién que
Senen algunos actores del sistema escolar scbee las caracieristicas de los establecimientos donde se desempedian, la forma en que
los docentes viven ahl su ¥abajo y las pracicas que realzan sus directives. La informacién que se oblenga onentara el andisis de la
realdad educativa dingidas a mejorar los apeendizajes, que consmderen la realidad escolar, por lo que su colaboracon es muy
importanie.

LarogamosqueWmmhmmymmmmmhmmmemmmuw rabaja
y lo que efectivamente sucede en éste. Sus respuestas serdn estric c Jales, y no seran presentadas de manera
Indihvid No s o A n el del estableamiento, ¥ su dor, re per del MINEDUC. Le pedmos
adcionalmente que por favor lea con on los enur dos corespondienies a cada pregunta, con el fin de evitar erroces de
Interpretacion que distorsionen la validez de la informacién recolectada.

INSTRUCCIONES PARA COMPLETAR LA ENCUESTA
L Aspectos generales

- B cuestionano tiene que ser respondido en forma ndvidual y no en forma grupal

- Lea atentamenie el encabezado de cada pregunta y las altemativas de respuestia. Luego encerre en un circulo la alemativay
que mejor refieje su SRUACION U cpnion personal

i Tipos de preguntas

1. Podma usied encontrar preguntas donde s0i0 tenga una alternativa de respuesta. Sl en algunas usted considera que dos 0 May
akernativas refiejan su SRUSCION 0 Su opinkon personal, por favor prionice entre ellas y arcule soio la altemativa que mejor ko)
representa.

Por efempio: ;Cual es la mdsica que frecuentemente escucha usted duranie los fines de semana? CIRCULE SOLO UNAJ
ALTERNATIVA DE RESPUESTA

1.-Jaxz ' En evte spermpic ls respoents ers Muscs Cinica, entonces I
2.- Tango corrmpande a s aternativa 3, por o gue se debe cirouler l
Asica Clasica ' wlnimero 3 como se maentra en of spemplo.
"~ Hip Hop ' ]
5 cudl? ——————————— —

2 Tamiuén poded usied encontrar preguntas donde se puede responder mas de una alternativa
Lea atertamente el encabezado de la pregunta y circule & o las allematvas gue mejor refiejen su situacidn u opinidn
personal

Por gjempio: ;Cuales de los siguentes dispositivos tecnoldgicos ooupa usted en su hogar? CIRCULE TODAS LAS
ALTERNATIVAS QUE CORRESPONDAN

[ = -
<;9" putaces tneste las wranC ador y |
- Celular I BlactBerry, la opctn BlackSerry No e ercuentrs entre l

3 iphone I W dterratreas, por 1o Sue ve debe circodar ls opaisn
. lpod L otro y anctar cusl e, en ete casc SlackBerry I
(@ SR ittt .

3. Enconrara preguntas donde Sene que leer of encabezado y responder su nivel de acuerdo o desacuerdo con las frases
que se enregan. Para responder encierte en un ciculo la akemativa que mejor refieje su situacikdn u opinkdn personal, de
debe crodar sdio una alternativa de respuesta.

Por ejempio: A continuaciin se enuncian una serie de afirmaciones sobre las caracieristicas y & forma en que se trabaja en
este establecimiento. CIRCULE SOLO UNA ALTERNATIVA DE RESPUESTA

— — —————————————————————
Afrmachn MUY DE DE ACUERDO NI ACUERDO NI EN | EN DESACUERDO| MUY EN
ACUERDO | DESACUERDO DESACUERDO

1. Tenge una buena s 4 3 2 1
selacion con mi

aumncs

—

! instrumeno con derechos wc-wnooswai‘dnmyﬁm:umeommandmmdﬂﬁopmxm-
CONICYT. El Centro de Estudios en Politicas y Pricticas en E €5l integrado por la Un Candéea, la
Universidad Alberto Hunado, Universidad de la Fromtena y La Fundacidn Chile.
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Enconfrara dertas preguntas gue son fitro. Esto signfica que si usied responde una clerta altemativa de respuesta, tendra
que hacer un saito hacla una pregunta determinada (segan sea la corespondienie). Si usted responde aquella atematva
donde Sene que realzar el salto, no responda la pregunta sigulente, dirijase a la pregunta que se le Indica. S usted

responde la allematva donde no Sene que realizar el salto, ahl si puede segur con la pregunta sigulenie

Por ejemplo: Pregunta 25: ; Tiene usted Inlemet en su hogar?

S
@o (PASE A LA PREGUNTA 31)

pregunts 51, n

0 e e
In mte sjemplo, S no Sene Infernet debe crculer '
rmpuets 2 “No°, v loege o repondendo en

rtre P~

I
v la progunta 31

Enconfrara certas preguntas donde para responder la opinkdn respecio a alguncs temas, se debe ubicar la respuesta entre

dos opaocnes de una determinada escala, donde 1 representa un extremo de la escala y 5 el extremo contrario.

Por ejemplo:; Hacka que extremo cree usted que esta la temperatura ambiente de hoy?

CALOR s@a 2 1

arcudar ol codwo &

[ o = o e e e - - - - —
£n sate ejempio, N cpina que ls Sempersturs amblerte '
l e hoy fue de calor sin ser mixImo, en e CNo W

En o inicio de esta encuesta se asigna lo que se llama el RBD y el FOLIO. Esto usted no lo responde porgue es asignado por
el encargado que le entrega las encuestas
Una vez que usted haya terminado de responder las preguntas, revise que haya completado todas las preguntas que

CorT

Frenie a cualquer duda o consulta, pregunte al encargado que le estd tomando la encuesta, comuniquese con Matias
Mornales (Jefe de proyectos, Datavoz), a los telédonos 2255578 o 2740664,

jMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

Indique ol nombre del
establecimiento
I. CARACTERISTICAS DEL ESTABLECIMIENTO
[ 1era Prionidad | 2da Priondad
+ P * A personas o colegas fuera del establecimienio 1 i 1
. ra comerzar, en T
general, ;a qukn recure | ¢ A colegas del establecimienio 2 { 2
Ud  cuando Bene que [ro s s P ——— P ———
un . :‘;n megrante de la und;dumo 3 3
:::"”“"‘, - Impane "N jefela de la uridad tecnica o departamento | a | - <
LAS DOS  |...3cadémio del estableamiento | S — |
ALTERNATIVAS MAS | « A director del establecimiento 5 | 5
RECURRENTES, EN froee e R e
ORDEN DE « Anade 6 i 6
IMPORTANCIA) Otro gcudl?

2. A connuacikin se enundan una serie de afrmaciones sobre las caracteristicas y la forma en que se trabaja en este estableamiento)
POR FAVOR, CIRCULE SU NIVEL DE ACUERDO O DESACUERDO CON CADA AFIRMACION.

NI ACLERDO
| MUY 6 — ; [ Er
CESACUIRDO

2.1 Los profesores comparsmos un enfoque similar en refackdn a la | 5 4 3 2 1
enseflanza y aprendizaje i

22 Entre los docenties existe un sentido de equipo ! 5 4 3 2 1

-----------------------------------------------------------------  BERSEEEEESY messesesaay pasaaasaeey aasamasany maeae S

2.3 B ambiente de aprendzaje es ordenado y discipinado i 5 4 3 2 1

2.4 Cuando emerge un confiicto o problema, se resuelve rapidamente f 5 4 3 2 1

25 B ausentismo de los peofesores es baj % 5 “ 3 2 1

26 Los profescres conversan frecuentemente con sus colegas sobre | . 4 3 5 1
como mejorar la enseflanza i

2.7Losdoou1bsesunwwneodosysem”wbs 5 4 1 4 1
mejor de = mismos i
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| M AQSRDO0 |
WY | N N
CONTIWUACION Afirmaciones sobre este establecimiento acugape | DEACEI00 | N | a0
! DISACLEROO !

238 Los docenies tenen |Dertad para tomar decisiones respecto a su 5 E 4 3 2 ; 1
trabajo de aula ! !

29 Los docentes Senen akas expectaivas en que %odos los alumnos 5 4 3 2 é 1
puaden aprender y progresar | |

] ]

210 Los docentes se hacen responsables de mejorar of coleglo mas 5 E 4 3 2 E 1
alla de su sala de clase |

211 Los docenles cuentan con el apoyo técnico de sus colegas 5 4 3 2 E 1
cuando lo necesfian !

212 Los docenties frecuentemente planifcan y evalan su trabajo en 5 | 4 3 2 | p
forma colaborativa i 4 -‘:}

2.13 Los docentes cuentan con apoyos suficientes cuando en su sala 5 E 4 3 2 E 1
hay nifios con necesidades educathas especales i 4 * -{:>

2.14 Este establecimiento provee actividades de apoyo para alumnos 5 E 4 3 3 E 1
que van refrasados en su aprendzaje i l

215 Esie estableamiento tiene las condciones minimas en cuanio a | ? """"" | N B * """""
Infraestructura y equipamiento para que los docentes hagan un 5 | < 3 2 | 1

! |

..... D R e eeeeeeeeee——————————————————

216 Este establecimiento dispone de suficienies recurscs de 5 4 3 2 | ]
apeendizaje para alumnos y docentes E

2.17 Esle establecimiento ofrece un apoyo adecuado para el desarolo 5 | P a 2 ! 1
peofesional de los docenles i !

218 Los docentes en esle establecimiento desamallan esfuerzos 1
concretos para compromeder a los padres con o proceso de 5 B 3 2 | 1
agrencizaje de lcs almnos i 1]

2.19 Los docenies sienien como propios los cbjetivos y valores de este 5 4 a 2 Z 1

estableamiento

3. En su opinkdn, ;cudnta infuencia directa tienen las

personas 0 grupos en las decisiones educativas fundamentales

del establecimiento (objetivos y metas, proyecio educativo, planes de mejoraméento, etc.)? (LEA LAS OPCIONES Y CIRCULE

SOLO UNA RESPUESTA PARA CADA PERSONA)

NNGLNA | pOXA sasTantt | muowa | Tooa
3. 1.Los alumnos 1 2 3 4 5
1 1
3.2 Los padres y apoderados 1 2 3 4 | 5
' '
1 T
3.3 Los docentes 1 | 2 3 4 5
3. 4.6l drector 1 2 a 4 | 5
1
35,6l jefe de UTP 1 2 3 4 | s
--------------------------------------------------------------------------- P ——— e ———
3. 6.6 sostenedor 1 2 3 4 5
--------------------------------------------------------------------------- +—
3.7.01o, ;Cual? 12 3 4 | s
' |
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Il. PRACTICAS DE LIDERAZGO Y CARACTERISTICAS DEL DIRECTOR

4. Por favor lea atentamente las siguientes afrmaciones acerca del director de este establecimiento y circule su nivel de acuerdo

0 desacuerdo con cada una de ellas.

AFIRMACIONES ACERCA DEL DIRECTOR :"‘.:‘o | o€ acusroo ™ ”:m m
4.1 El drector transmite a la comunidad escolar el propésiio y 5 : 4 3 2 1
sentido del establecimiento !
42 Eldrector ha ncorporado los intereses e ideas de los docentes . E 4 3 2 1
en el proyectio educativo del establecimiento. '
'
43 El drecior ha logrado entusiasmar a los docenies con los s ! 4 3 2 s
valores y objetvos dal proyecto educatvo insstucional i
......................................................................... ?...-..-.-- B L T .
44 El drectior expica las razones por las ocudles introduce 5 E 4 4 2 1
Iniciativas de mejora escolar !
45 Eldrector trabaja con los docenies definiendo metas concretas . i 4 4 2 1
a lograr para hacer realdad el proyecto educativo instRucional !
46 El drector demuestra altas expectativas en relackon con el 5 E 4 3 2 1
trabajo que los docentes realizan con sus alumnos !
4.7 El direcior fomenta of ¥abajo colaborasvo, en equipo, entre los . : 4 4 2 1
......................................................................... ?---------.{---------- SIS I——
48 Eldirector promueve un ambiente de confianza mutua y cudado . 3 4 3 2 1
entre los infegranies de la comunidad escolar !
......................................................................... e S
49 El drector organiza el establedmiento para faciitar of trabajo de . i 4 4 2 1
los docentes 5
4.10El drector se preooupa de que %odos los docenies fengan 5 E 4 4 2 1
tiempos comunes para la organizackin de su trabajo !
4 11El drector asegura la particpacion de los docenies en las 5 f 4 4 2 1
decisiones de mejoramiento educativo E
41261 drecior define con clandad las  atribuciones y . E 4 3 2 1
responsabiidades que tienenlos miembros del estableamiento i
......................................................................... ?-.------..{-.-.----.. B IR
4_13E! director realza acciones concretas para comprometer a los 5 ! 4 3 2 1
apoderados con el aprendizaje de los alumnos !
4.14El drecior consigue los apoyos extemos gue necestia este . E 4 4 2 1
estableamienio para mejorar la ensefiarza-aprendizaje !
4.15E1 direcior es proactivo para plantear las demandas del “ E 4 3 2 1
establecmiento al sostenedor !
4.16El drecior esamula que los docenies paricipen en redes de 5
Inlercambio con otras escuelas para mejorar la ensefanza - 5 | < 3 2 1
aprendzaje |
417N mencs una vez al ano, el drector nnde cuenta a los 5
apcderados scbre los resutados que ha tenido o 5 | N 3 2 1

estableamientio
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5. Cuan de acuerdo o en desacuerdo estd usted con las

sigdentes afirmadones sobre el director de esie establecimiento.
CIRCULE SU NIVEL DE ACUERDO O DESACUERDO CON RESPECTO A ELLAS.

|
MUY 6 [ Y MUY EN ~o
ARRMACIONES SOBRE EL DIRECTOR wovenoo hesesoo | M |sccumee e

5. 1. El drector esta atento a buscar profesores capaces de apoyar los 5 4 4 2 5 1 a8
esfuerzos que esta reakzando el establecimienio i

>

5. 2. El drector asigna profescres a los owrsos considerando sus . 4 4 9 E 1 a8
habildades y competencias especiicas E

[ ]

5. 3. El drectior invita a los docentes mas adecuados a formar parie 5 4 4 2 i 1 a8
del equipo directivo

--------------------------------------------------------------------------------- L R L e e R Al

5. 4. El direcior desamolla acciones para maniener a los buencs 5 4 4 9 1 as
profescres en el establecimiento |

1 3

5. 5. El drector organiza los recwrsos del establecimienio pensando 5 4 4 2 ! 1 as
siempre en o mejoramiento de los agrendizajes

5. 6. El director lbera a los docentes de actividades que los distraen . 4 4 o i 1 a8
de su trabajo de ensefanza !

5. 7. El direclor se preccupa de que cada docerte de esie T
estableamiento Fabaje para lograr metas concretas respecto del 5 - 3 2 | 1 88
aprendzaje de los akumnos i

5. 8. Durante el Gtimo ano, el drector ke ha ayudado a plandcar su 1
trabajo de enseflanza considerando las necesidades indivdudles 5 - 3 2 i 1 ]

5. 9. Durante of Gitimo ano, el drecior se ha preocupado de coordinar !
el ¥abajo entre docenies de diferentes owrsos yo niveles de 5 - 3 2 ! 1 88
ensefanza i

5. 10.El drector frecuentemente discute femas educacionales con . 4 4 9 ? 1
usied i

5 11.Durante el imo ano, ef diector ke entregd apoyo ndwidualpara | P 3 2 | 4
mejorar sus practicas de enseflanza !

+

5. 12.El drecior frecuentemente cbserva sus dases 5 4 3 2 1

5. 13.El direclor, después de observar aula, retroalmenta su rabajo y . 4 4 o 1
le entrega sugerencias para mejorar

5. 14 El drector ko estimula a usar informacién sobre los resultados de . 4 4 o 1
aprendzaje de los alumnos para crentar e trabajo docente.

5. 15.El director analza los resultados de las prucbas estandanzadas 5 4 4 2 1
externas (SIMCE u otras) con los docentes.

5. 16.El drector promueve el uso de TICS para of mejoramiento de los i
aprenduajes 5 4 3 2 E 1 838

5. 17.El direcior se comporta como un modelo de peofesionalismo para . 4 4 o T 1 a8
los docenties i

1

5. 18.El drector nos ayuda a apeender de nuestros emrores 5 K 3 2 | 1 83

--------------------------------------------------------------------------------- Precscsnee ----0----%--------- TEEEEE

5. 19.El drector siempre nos entusiasma a dar lo mejor de nosotros 5 - 3 2 § 1 88

2

5. 20.El direcior esta pendiente de apoyar a todos los profescres, en 5 4 4 2 ! 1 a8
especial a los que enfrentan mas problemas en su docencia

5. 21.El drecior promueve el desarrollo de liderazgos entre los 5 4 N 3 1
docentes

5. 22 El drector frecuentemente le estimula a considerar nuevas ideas 5 4 4 2 1
en su enseflanza

5. 23.Cuando o ha necesitado, of director lo ha escuchado y se ha 5 4 4 2 1
preococupado de usied

5 24.Cuando ha avarzado profesicnaimente, el  drector ha 1 2 4 P i 5
reconocido su trabajo i

5. 25.El direclor se ha involucrado en la adaptackdn de los profesores 1 4 4 P E 5
nuevos al establecimiento |




6. En su opinidn, siendo un nivel "Muy Bajo® y 5 un nived *Muy Bueno® ; Como calicaria el nived de las siguientes competencias
hablidades del Director de este establecmiento? LEA LOS DISTINTOS AMBITOS Y CIRCULE SOLO UNA OPCION
CALIFICACION.

TEMAS O AMBITOS DE TRASAIO DEL DIRECTOR :; Bajo | Regular | Bewno "‘"

6.1 Manejo de estrategas pedagdgcas 1 2 a | 4 5

------------------------------------------------------------------------------- f""""ﬂ""""’“
6.2 Dominio del curriculo nadonal 1 2 a | a 5
63 Coordinacion de equipos de trabajo 1 2 a | a 5

' .
64 Andisis e inlerpeetacion de datos sobre el aprendzaje de los i
ros— 1 2 a | a4 5
65 Direcdén de reuniones de trabajo 1 2 a4 5
' .
66 Segumiento de la implementacion de metas concordadas 1 2 3 3 4 5
6.7 Gestién de la convivenda 1 2 a | a 5
I §

68 Panficacion de la ensefanza 1 2 a4 5

69 Evaluackn de aprendzajes 1 2 a | a 5

6.10 Relacén con los apoderados 1 2 3 g 4 5

""""" \ &

6.11 Reladén con el entomo y medio externo 1 2 a | a 5

6.12 Administracion de recursos financiercs 1 2 3 § 4 5

SAEAEEIasas s e s e e e e e e e AR e s s e e e e e e e e ey Iaa e e ey ) Gaaeeaaas —jeeeeecose o 2 Gamaaaaas

6.13 Gestion de Recursos Humanos 1 2 a | a 5

6.14 Rendiciin de cuentas 1 2 3 | 4 5

-T.Ahomnosmmmmmmnmmmmw del diractor. La pregunta plantea una
escala de cinco grados entre dos opclones, por faver circule la ubicacion en que se sitia ef director de su establecimiento.

Por efempio:; Hacia que exiremo que esta la temperatura ambiente de hoy?
CALOR 5 4 1 FRIO
OPCION 1 5 3121 OPCION 2
a  Sociable, exvrovertido | 5 3 i 2 | 1 | Scitano, reservado
b. Confableocreible | 5 | 4 | 3 E 2 | 1 | No confiable o no crelble
c Responsable | 5 | 4 | 3 1 2 | 1 | wresponsabie
d. Estable emocionalmente | 5 “ 3?2 1 | inestable emocionaimenie
e. Segurodesimsmo | 5 | 4 3{2 1 | rseguro
f Flexble | 5 “ 312 1 | rexbie
g Democratico | 5 | 4 312 1 | Autceario
h. Comgrometido | &5 | 4 312 1 | No comprometdo
I. Honesto | 5 “ 3;2 1 | Deshonesto
). Empatco, compeensivo | 5 4 | 3 :2 1 | No empatico, no comprensivo
k Optmsta | 5 | 4|32 1 |Pesmsta
. Respetuoso | 5 | 4 aiz 1 | rrespetuoso
m. Ablerto aescucharaotos | 5 | 4 | 3 E 2 | 1 | Cemrado
n. Tolerante | 5 “ SEZ 1 | moleranie
o Perseverante | 5 | 4 3i2 1 | inconstante
p.  Motvado y apasionadoporsulabor | 5 | 4 312 1 | Desmothado y desinteresado por su labor
q. Consecuente (o que doe, o hace) | 5 4 3{2 1 | nconsecuente
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Nl RESPECTO AL JEFE TECNICO (O COORDINADOR ACADEMICO) DEL ESTABLECIMIENTO

8. En esie establecimiento, ; exste un Jede Técnico, Jefe(a) de
UTP o coordinador(a) académico?

................................................

No (PASE A PREGUNTA 11)

1

9. A continuackin se presentan afimaciones sobre of

de un estableamiento

Jefe Técnico (Jefe UTP o Coordinador Academico)
escolar. Pensando en quien ocupa esie cargo en este establecimiento, por faver CIRCULAR su nivel de acuerdo o desacuerdo

con cada afrmackin.
™ ACSCRDO | T
AFIRMACIONES SOBRE EL JEFE TECNICO acucoo | acsea0o | M™% | occancano | oesaamoo
9.1  H jefe itcnico demuesya altas expectativas en refackdn con el trabajo 5 P 3 { B | 1
que los docentes realzan con sus alumncs i i
92 B |efe técnico se preocupa de que %odos los docenies tengan tiempos 5 P 3 { 2 i 1
comunes para la crganzacion de su trabajo { i
93 Duranie el ulmo afo, el jede %crico le ha ayudado a planificar su 1 1]
trabajo de ensefanza considerando las necesidades indviduales de 5 < 3 { 2 ! 1
sus alumnos { i
94 B jefe técnico frecuentemente dsouste femas educacionales con usted 5 < 3 § 2 . 1
05 Buraris o Gins ano. d e oD o aiegs apoys dvadunl para 5,‘ ........ 3,:2{, ..... .
mejorar sus pracicas de ensefianza 1 !
96 B jefe técnico frecueniemente observa sus chses 5 < 3 § 2 5 1
97 B jefe scnico, después de cbservar aula, revoalmenta sutabaoyle [ . | & | s 1 2 1 41
S entrega sugerencias para mejorar + :
98 B jefe técnico o estmuda a usar informacikdn sobre los resultados de 5 4 3 ! 5 ! 1
aprendzaje de los alumnos para onentar el fabajo docente. { i
99 B jefe %cnico anakza los resultados de las pruebas estandanzadas 5 4 3 | 2 ! 1
externas (SIMCE u otras) con los docentes. I |
9.10 B jede técnico se comporta como un modelo de profesicnalismo para 5 4 3 g 2 | 1
los docentes { }
9.11 B jefe ¥cnico fecueniemente le estimula a considerar nuevas ideas en 5 1 P 3 ? 5 ? 1
—_— siensefanza LT | d | I | S
912 Cuando lo ha necestado, el jefe Mcnico ko ha escuchado y se ha 5 P 3 { 2 | 1
preocupado de usted i i
9.13 Cuando ha avanzado profesionaimente, el jede técnico ha reconcckdo 1 2 3 ! 4 ! s
su trabajo { i

CIRCULE SOLO UNA OPCION DE CALIFICACION.

10. En su cpinidn, siendo 1 un nivel “Muy Bajo™ y 5 un nivel "Muy Bueno® ; Como calficaria el nivel de las sigulenies competenc
hablidades del Jefe Técnico (UTP o Coordinador Académico) de este establecimiento? LEA LOS DISTINTOS AMBITOS Y

as y

TEMAS O AMBITOS DE TRABAJO DEL JEFE TECNICO :: 5 o RIGULAR | BUENO | MUY BUENOD
1 1

Lyl Ll T E—— . N B B 3 A 1.5
10.200minio ded curriculo nacional 1 2 3 4 { 5
| 10.3Coordnackn de equipos de tabo 1 2 | i | a4 | &
10.4Andlisis e mterpretacon de dalos sobee el aprendzaje de los alumnos 1 2 3 “ { 5
10.50reccion de reuniones de trabajo 1 | 2 3 4 5
J0tEvalacdndespronchemjes | 1 1 2 | 3 | 4 1 5
10.7 Segumiento de la implementacién de metas concordadas 1 { 2 3 “ { 5

11.1.-Eommalmemmmo¢5onuimmonaulﬁ.ud5‘hmmm“ sala de dases?

11.2.. ;¥ el Jote do UTP? CIRCULE LA OPCION QUE MAS SE ACERQUE A LA REALIDAD DE SU ESTABLECIMIENTO.
 MENOSDE L V2 |
FRECUENCIA CON QUE HAN IDO A OSSERVAR SUSALA DE | 1VEZALA | T cnmaus | MENCEDEIVEZ | MENCGDEIVZ AL |
EN EL UL m %0 E m:;ﬂu :’f“whl ﬂ“zﬂ:xll E NUNCA WO APLCA
11.1 B Orecior 5 | 4 a 2 |1 9
11.2 H jefe de UTP (o Cocrdnador Pedagégico) 5 | 4 3 2 i1 9

cudl es su grado de acuerdo con cada una de las
persona, y también si no existe Jefe UTP, circule no aplica)

12. Esta pregunta se refiere a la relacion de trabajo entre el director y otros actores relevanies para la conduccidn del establedmiento
({Jefe Téecnico o Coordinador Académico y Sostenedor). S 5 es "Muy de acuerdo” y 1 "Muy en desacuerdo”, por favor, CIRCULE
afrmaciones. (SI el Director y el Sostenedor son la misma

| = o™
RELACION DE TRABAIO ENTRE EL DIRECTOR ¥ OTROS ACTORES RELEVANTES | 00 || T8 | AGUER00 | prepp | wuEn | A0
|omanmso | 00
12.1 B drector y el jefe técnico frabajan en conjunto para mejorar el Yrabajo 5 4 4 2 1 9
S deensefanzadelosprofesores oo | O S I I SR -
122 Existe una distribucion clara de las funcicnes entre of direcior y e jefe | e | 3 2 . o
técrico al imerior de este estableamiento. i
123 B drectory o nedor trabajan en conjunto para mejorar el trabajo s s | 3 2 P o
de ensefanza de los profesores i
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IV. SOBRE SU SITUACION EN EL ESTABLECIMIENTO Y ANTECEDENTES PERSONALES

N* TOTAL DE HORAS
13. ;Cuantas horas crono as contratadas Sene a la semana en este estableamiento? ANOTE CONTRATADAS:
LAS HORAS ENEL o]
N* HORAS PEDAGOGICAS
14. Dei total de horas cronoldgcas contratadas a la semana en este estableamiento ; cudntas horas RLALUZADAL
pedagogicas de clases realza? ANOTE LAS HORAS EN EL CUADRO
N HORAS:
15.1  Preparacon de clases
6. Comaidare um samam tpith, | sessssssses lessssssesssseee——
Cuantas horas cronoldgicas, en A MORAS:
& .
promedio, dedca usted a las 152 Trabajo colaborativo, en equipo.
SIgUENtes actidades? | — W RORA ™ —
SENALE LAS HORAS EN EL
CUADRO CORRESPONDIENTE 15.3 Evaluaciin de trabajos y pruebas de los alumnos
........... N HORAS: )
154 Alenccn a padres y apoderados
16. Siendo 5 una calficadon "Muy alta® y 1 una "Muy baja® ; Como calfica Ud. los siguientes aspecto de su trabajo en este
establecimiento? CIRCULE LA OPCION CORRESPONDIENTE.
ASPECTOS DE SU TRABAJO EN EL ESTASLEQOMENTO NUY ATA ANTA | ACCUADA [N | MuraAn
16.1  Su carga de ¥abajo 5 4 ! 3 2 ! 1
162 Lacanbdad de alumnos que tiene en la sala 5 - 3 2 1
------------------------------------------------------------------------- e el S
163  Sunivel de stress y agotamiento 5 a | 3 2 | 1
AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAA A
164 Las horas semanales que dedica a planficacén y peeparacion 5 4 i 3 9 i 1
de dases ’

17. En su opinidn, siendo 1 estar "Muy en desacuerdo” y 5 estar "Muy

de acuerdo” ; Cual es su grado de acuerdo o desacuerdo
AFIRMACION.

con las siguentes afimaciones sobee sl mismo? CIRCULE SOLO UNA PARA CADA
— ] Wi ACUTRDO
AFRMACONES SOBRE SIMISMO acusno |DEACKR00 | Mo | s | sctacucano
; CESOKRDO
17.1 Me gusta ser profesor y esioy oegulioso de haber elegido esta 5 i 4 4 P 1
_profesion .
17.2 Me gusta este establecimiento, recomendaria a otros profesores 5 i 4 4 2 1
trabadar aqul 4
17.3 Es poco o que yo como peofesor puado hacer para mejorar los 5 ! 4 4 2 1
........ endzajesdems alumnes SR S S S——
17.4 Me gustaria segur ¥abajando en esie establecmiento durante 5 ! 4 4 2 1
los praximes 5 afcs »
e e e T T T . St e e e e e B e
17.5 Cuando plenso en el Suturo, me gustaria lkagar a tener Un cargo s | o 3 2 ,
drectivo en este estableamiento
18. Indique sugénero 0 e -~ m.r:; ;
N
19. ;Cuantos anocs de servicio tiene usted? l
20. ;Desde cudndo se desemmpefa en este estableamiento? Mes Ao
Prebasica 1
21. Actuaimenie, en queé ciclo de la enseflanza se desempefia Ud. [ T T e e T T
en este establecimiento (MARQUE MAS DE UNO, SI P":;c‘“g:“ ----- 2 e
CORRESPONDE) Segundo ciclo bés 8 R N

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

Si desea comentar la encuesta o agregar algo, b puede hacer en este espacio.
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