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Introduccion

En los ultimos anos, el pais y sus autoridades politicas han enfrentado una serie
de demandas sociales que han visibilizado los desafios aun presentes en multiples areas,
dentro de estas, destaca la demanda permanente por un sistema educativo de calidad al
cual puedan acceder todos y todas, razén por la cual se han creado y reformulado
algunas politicas publicas que pretenden propiciar los cambios necesarios para alcanzar

esta mejora.

Uno de los elementos centrales para asumir los cambios en las politicas
educativas y los desafios que esta conlleva en los establecimientos educacionales, es el
desarrollo de un liderazgo educativo, en donde el principal foco sean los/as estudiantes,
teniendo practicas enfocadas en el desarrollo de las personas, proporcionando estimulos
intelectuales y entregando apoyo individualizado. Si bien el liderazgo pedagdgico es un
concepto emergente que se encuentra en constante construccion se puede sefalar que
esta centrado en un tipo de liderazgo escolar que tiene propésitos educativos, tales como
establecer objetivos educativos, planificar el curriculum, evaluar a los/as docentes y la
ensefianza y promover el desarrollo profesional docente (Hallinger, P. et al., 2015;
Robinson et al., 2009), es decir, es un liderazgo para el aprendizaje de los/as estudiantes.
En concordancia con lo anteriormente planteado, MacBeath et al. (2009), han propuesto
cinco principios que vinculan el liderazgo con el aprendizaje: centrarse en el aprendizaje
como actividad, crear condiciones favorables para el aprendizaje, promover un dialogo
sobre el liderazgo y el aprendizaje, compartir el liderazgo y establecer una

responsabilizacion comun por los resultados.

A partir de ello se extrae que ejercer un buen liderazgo permite desarrollar,

fortalecer y potenciar un conjunto de practicas que generan mejoras educativas.

Es asi como, el siguiente informe presenta una propuesta de mejora para
desarrollar las practicas colaborativas entre docentes y con el equipo directivo, para
contribuir al mejoramiento educativo de una escuela municipal de la comuna de Cariete.
De esta manera, la propuesta propicia nuevas instancias y desafios para que el
profesorado y el equipo directivo trabajen en conjunto, desarrollando asi relaciones de
confianza, liderazgo distribuido y el desarrollo profesional del equipo docente, con la
finalidad de generar una mejora educativa en el establecimiento educacional, es decir, en

sus estudiantes.



El primer apartado presenta los antecedentes del contexto, considerando aspectos
institucionales y contextuales, como por ejemplo el indice de vulnerabilidad, datos de
eficiencia interna, organigrama institucional, elementos centrales del Proyecto Educativo

Institucional, resultados de aprendizaje, entre otros.

En segundo lugar, se presentan el diagndstico y la linea base, explicitando el
marco y el disefio metodoldgico, donde se da cuenta del enfoque que se utiliza, mas otros
elementos importantes como la presentacion de los objetivos, las técnicas de recoleccion
de datos utilizadas, la poblacion y muestra, mas las categorias y estrategias de analisis de
datos. El apartado continua con el analisis de los resultados cuantitativos y cualitativos,

del cual se realiza un posterior analisis de causas, efectos y problema.

En un tercer apartado, se expone y plantea la propuesta de mejora, dando cuenta
de sus etapas, los resultados esperados, las actividades disefiadas, los indicadores de
resultados, medios de verificacion, participantes y tiempo estimado para la realizacion de
cada etapa, detallando de forma clara y l6gica toda la secuencia de la propuesta.
Mediante esta propuesta de mejora se aspira a generar un cambio en las practicas
pedagdgicas de los docentes a través del trabajo colaborativo, el fortalecimiento de la
confianza y las instancias de reflexion, acompafiamiento y retroalimentacion que

potencian el desarrollo profesional docente y el liderazgo como mejora educativa.

En cuarto lugar, se da a conocer la fundamentacion tedrica de cuatro tematicas,
practicas de liderazgo, vision compartida, desarrollo profesional docente para una mejora
educativa y trabajo colaborativo, las cuales sustentan y validan la propuesta previamente

presentada.

Para finalizar, el presente documento plantea las principales conclusiones del
trabajo realizado, enfocandose en la relevancia de la propuesta para generar cambios en

el establecimiento educacional.



Resumen

El presente documento aborda la realidad de un establecimiento educacional
publico de la comuna de Canfete, dando cuenta de sus desafios en torno a las practicas
pedagdgicas colaborativas, el acompafnamiento en el aula y el liderazgo pedagogico. Con
la intencién de potenciar al maximo el proceso investigativo, el presente estudio adopta el
enfoque mixto como su metodologia central, utilizando el disefio de tipo explicativo
secuencial, ya que en una primera instancia se aplica la metodologia cuantitativa, cuyos
resultados sirven de insumo para establecer los aspectos a indagar desde la metodologia
cualitativa que se realiza posteriormente. Se aplicd una encuesta de colaboracién docente
a 27 docentes, mientras que las entrevistas semiestructuradas fueron realizadas a 6
docentes y 2 integrantes del equipo directivo. El diagndstico permite realizar un analisis
que da cuenta de un bajo despliegue de las practicas de liderazgo en el equipo directivo,
afectando directamente al desarrollo de la cultura colaborativa e incidiendo en el nucleo
pedagogico. Es asi como se propicia el planteamiento de una propuesta de mejora
enfocada en el desarrollo de practicas colaborativas entre docentes y con el equipo
directivo mediante la aplicacion de una metodologia de pares conocida como
entrenamiento y mentor. La implementacién de esta propuesta propone realzar el trabajo
colaborativo, la reflexion, el analisis, el dialogo entre equipo docente y equipo directivo, el
disefo y la aplicacién de nuevas metodologias y estrategias, siempre con miras al
mejoramiento educativo que impacta directamente en el nucleo pedagogico y los/as

estudiantes.

Palabras clave: colaboracién docente, liderazgo pedagdgico, desarrollo profesional

docente.



1. Antecedentes de Contexto

1.1 Datos del Establecimiento

El Establecimiento Educacional tiene dependencia municipal y es conocida como
Escuela de Hombres, fue fundada en noviembre de 1869 y se encuentra ubicada en la
comuna de Cafiete. Posee Jornada Escolar Completa [JEC] desde Tercer a Octavo Afio
basico, y en la actualidad atiende a 459 alumnos/as, distribuidos/as en cuatro cursos de
Nivel de Transicion Educacién Parvularia y 16 cursos de Primero a Octavo Ao Basico.
Ademas, cuenta con el Programa de Integracion Escolar [PIE] que establece el Decreto
170, con el objetivo de atender alumnos/as con Necesidades Educativas Especiales
[NEE].

A continuacion, se presenta la tabla 1, en donde se resume el indice de

vulnerabilidad durante los ultimos cuatro anos del establecimiento.

Tabla 1

Indice de Vulnerabilidad Durante los Ultimos Cuatro Afios

2018 2019 2020 2021

indice de 92,4% 95,7% 95% 93%
Vulnerabilidad

Nota. Elaboracion propia en base a datos proporcionados por la Junta Nacional de Auxilio
Escolar y Becas [JUNAEB] (2022).

De la tabla anterior, se puede observar que no se han presentado variaciones
sustantivas, por ende, el establecimiento educacional se ha mantenido en niveles altos de

vulnerabilidad durante los ultimos afios.

En cuanto a la dotacion docente, el establecimiento en estudio cuenta con 31
docentes de aula, de los cuales el 22,5% son hombres y el 77,4% son mujeres,

equivalentes a 7 y 24 docentes respectivamente.

Respecto a los/as estudiantes, a continuacion, la tabla 2 presenta la matricula

anual durante los periodos académicos mas recientes en el establecimiento.



Tabla 2

Evolucién de la Matricula e Indicadores de Eficiencia Interna

2017 2018 2019 2020

Matricula 418 501 496 478
Retirados 0 2 9 10
Reprobados 8 18 9 0

Promovidos 410 481 478 468

Nota. Elaboracion propia en base a datos de eficiencia interna (2022).

En relacion con la tabla 2, se puede observar una disminucion significativa de la

matricula durante los cuatro ultimos afios, descenso que se agudiza el afio 2020.

Sobre el rendimiento escolar, en la tabla se presentan los datos de estudiantes
retirados, promovidos y reprobados en los ultimos dos anos y por ciclo. Respecto al
rendimiento escolar de los afios 2017 al 2020, es posible dar cuenta que la cantidad de
estudiantes retirados ha ido en aumento, mientras que los promovidos/as y reprobados/as
disminuyen, al igual como ha sucedido con la matricula desde el afio 2018 en adelante.
Finalmente, es preciso destacar que el afio 2020 no se generaron reprobaciones de
estudiantes, esto ultimo se debe al contexto sanitario del pais y las decisiones

ministeriales respecto a la aprobacion de cursos.

En cuanto a los cargos directivos del establecimiento, es posible dar a conocer
que el director es el encargado de cumplir con funciones de gestion, administracion y
toma de decisiones, lo que permite el desarrollo de los proyectos al interior de la Escuela,
junto con el logro de los objetivos y el impulso de una adecuada convivencia escolar. Por
otra parte, en relacion a las funciones del area pedagadgico curricular, se puede sefialar
que se encuentra a cargo de la jefa de Unidad Técnica Pedagdgica [UTP] y entre sus
funciones declaradas en el Proyecto Educativo Institucional [PEI] se encuentran: la
capacidad de alinear el curriculo con los valores declarados en el PEI, cumplir con el
desarrollo de los proyectos y el logro de objetivos estratégicos, impulsar una adecuada
convivencia escolar en el interior del colegio, mantener altas expectativas en torno a la
gestion educativa de la escuela y desempefiarse como una facilitadora, y evaluadora de la

gestion curricular. Finalmente, en torno a las responsabilidades de UTP también se
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encuentra la supervision de los procesos de aprendizaje y el rendimiento escolar junto a la
participacidn constante en consejos técnicos.

A continuacion, en la Figura 1, se presenta el organigrama institucional del
establecimiento en estudio.

Figura 1

Organigrama Institucional

ALCALDE
CONSEJO
ESCOLAR
CONSEJO
DIRECTORES JEFE DAEM CENTRO DE
PADRES
CENTRO
SECRETARIO DIRECTOR ESTUDIANTES
ENCARGADO
UTP CONVIVENCIA
ESCOLAR
COORDINACION : ]
INTEGRACION | |EXTRAESCOLAR géé';L‘}E ALS/-{SEETJEEASCI(%EI
ESCOLAR DUPLA
] PSICOSOCIAL
PROFESORAS PROFESORES ASIST%ES DE
ED. DIFERENCIAL JEFE
PROFESORES
PROFESIONALES ASIGNATURA AUXILIARES

Nota. Elaboracion propia (2022).

Respecto a lo sefialado en el PEI, la misién del establecimiento en estudio apunta

Contribuir al desarrollo integral de los alumnos, respetando las diferencias
individuales, con una solida alineacién en los principios y valores humanos, que permita el
desarrollo de habilidades y destrezas cientificas, matematicas, linguisticas, deportivas
artisticas, civicas y culturales, en un ambiente saludable y seguro, creando espacios de
participacion con la comunidad (PEI, 2019-2020).

Por otra parte, en su vision sefala:
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“Ser una escuela reconocida por su excelencia en lo académico y deportiva,
formadora, inclusiva e integradora basada en un sistema educativo de calidad,
segura y saludable, formando personas competentes para su desarrollo de
continuidad de estudios e incorporacién constructiva en la sociedad” (PEI, 2019-
2020).

Por lo tanto, su PEI enfatiza en sellos educativos orientados al desarrollo de una
escuela formadora de alumnos integrales, enfocada en el aprendizaje de principios y
valores. Ademas de convertirse en un centro educacional verde, es decir, con conciencia
saludable y medioambiental. Junto a esto, la escuela busca fomentar la excelencia

deportiva, mediante el trabajo de habitos saludables y el énfasis en actividades fisicas.

El equipo directivo del establecimiento orienta su labor en torno a cinco objetivos
estratégicos asociados a las areas de gestion. En primer lugar, se aspira a potenciar un
liderazgo pedagdgico en el equipo directivo mediante planes de seguimiento de
resultados que orienten la toma de decisiones. Respecto a la gestion pedagogica los
objetivos apuntan a potenciar dichos procesos mediante el desarrollo de estrategias de
ensefianza y aprendizaje de caracter diversificado, junto con el establecimiento de
mecanismos para identificar los intereses de los/as estudiantes, promoviendo una
educacion de caracter integral. En cuanto al area de convivencia escolar, el
establecimiento busca fortalecer la formacion ciudadana, mediante un plan de gestién
formativo e integral. En torno a la gestion de los recursos, la escuela aspira a facilitar los
procesos de ensefianza-aprendizaje dotando al establecimiento de recursos humanos,
educativos y financieros. Por ultimo, se promueve la gestion de resultados mediante la

recoleccién y el analisis de datos para la toma de decisiones educativas.

Por lo tanto, para estos objetivos, el establecimiento establece un perfil de
competencias directivas entre las que destacan el liderazgo, la colaboracion con un buen
clima de trabajo y la promocién de la convivencia escolar en el establecimiento, el
desarrollo de proyectos de desarrollo pedagdgico y escolar en el establecimiento junto

con desarrollo de un compromiso y altas expectativas.

El establecimiento cuenta con Subvencién Escolar Preferencial [SEP], el Programa
de Convivencia Escolar, el PIE y el Programa Extraescolar. Ademas, mantiene una
colaboraciéon permanente con un programa externo de la Universidad de Concepcion

denominado “Talentos UdeC”.
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Sobre el PIE, es posible indicar que esta liderado por dos coordinadores (uno por
ciclo), quienes ademas forman parte del equipo de siete educadores diferenciales y cuatro
profesionales de apoyo (psicéloga, trabajadora social, terapeuta ocupacional y
fonoaudidlogo) que conforman este programa. Dentro de sus principales acciones esta la
realizacion de talleres preventivos, formativos y de sensibilizacion a la comunidad,
capacitaciones y autocapacitaciones, con-ensefianza, apoyo psicopedagogico y
fortalecimiento de la UTP. En cuanto a la cantidad de estudiantes integrados desde el

2018 a la fecha se mantiene la cantidad de 112.

Respecto al Programa de Convivencia Escolar, este cuenta con el Encargado de
Convivencia Escolar y la dupla Psicosocial, compuesta por una psicologa y un trabajador
social. Sus areas de intervencién son la familia, donde se aplican estrategias de apoyo
psicolégico, particularmente para prevenir y detectar problemas de salud mental, atender
casos de alumnos/as y apoderados/as y derivar en caso de ser necesario, ademas de
fomentar el desarrollo social y afectivo emocional. Por otra parte, esta dupla también
ayuda al desarrollo del trabajo colaborativo entre docentes, ademas de su coordinacion y
capacitacion anual. Otra area de trabajo es el area del Trabajo Social, a partir de la cual
realizan reuniones con mediadores escolares, reuniones con duplas SEP y PIE, visitas
domiciliarias o llamados telefénicos, coordinacion con profesores/as y retroalimentacion,
elaboracion de informes socioecondmicos o para tribunal de familia, derivaciones a redes
externas, coordinacién con programa y redes externas, talleres de autocuidado,

capacitaciones y seminarios.

Por su parte, el Encargado de Convivencia Escolar es responsable de liderar el
Programa de Formacion Ciudadana, a cargo de la planificacion y eleccion del micro
Centro de Estudiantes y Mediadores Escolares. Ademas de la ejecucion de charlas, foros
y debates en conjunto con la dupla psicosocial. Otra de las acciones que realiza es la

elaboracion y difusion de afiches informativos, y la vinculacion con el medio.

Cabe destacar que de este programa se desprende el Manual de Convivencia
Escolar, el cual da cuenta de las medidas y sanciones que se aplicaran con los y las
estudiantes que incurran en faltas disciplinarias, es decir, el reglamento que se pondra en
practica cuando se realicen acciones contrarias a la sana convivencia escolar. El manual
también da a conocer otros aspectos relevantes respecto a las faltas disciplinarias, como
los criterios de aplicacion, el protocolo de actuacion, deber de proteccién, investigacion,

medidas de reparacién, mediacién y derecho de apelacion, entre otros. Ademas, la



13

escuela ha establecido la clasificacion de las sanciones como Leves, Graves y
Gravisimas, especificando las consecuencias y quienes seran los responsables de
analizar y determinar el como se haran efectiva las sanciones para cada clasificacion.
Cabe destacar que, el manual también presenta como estimular a los/as estudiantes

cuando estos se comportan de manera positiva.

Ademas, el Manual de Convivencia también incorpora un anexo con protocolos
exigidos por el Ministerio de Educacion en materias tales como; Bullying y Ciberbullying,
maltrato de un adulto hacia un estudiante, entre estudiantes, de un estudiante hacia un/a
funcionario/a, ante violencia fisica y psicolégica hacia un alumno/a en el hogar, ante
situacion de abuso sexual o acoso laboral, ante situacion de conflicto entre docente y
apoderado/a o entre apoderados/as, sumado a los protocolos de accidén en caso de
accidente escolar, de salidas pedagdgicas, de accion en caso de sugerencias, reclamos
y/o felicitaciones, de uso indebido de equipo tecnoldgico, de prevencion y actuacion en
caso de consumo Yy trafico de drogas en el establecimiento, de actuacién y de retencion
de estudiantes padres/madres adolescentes y de actuacion frente a la ausencia

prolongada e injustificada a clases (Manual de Convivencia Escolar, 2022).

Sobre el Programa Extraescolar, este contempla las actividades
extraprogramaticas enfocadas en los/as estudiantes. La escuela cuenta actualmente con
ocho talleres extraprogramaticos: Seleccion de futbol, Taller de futbol, Handball, Tenis de
Mesa, Futsal, Ajedrez, Musica Instrumental y Ciencias. A través de estos se organizan y

realizan campeonatos internos, comunales, provinciales y regionales.

Respecto a la vinculacion con el medio, esta se genera principalmente a través de
la celebracién de los dias conmemorativos, como el dia del bombero, dia del medio
ambiente, conmemoracion del dia de la mujer, We Tripantu, entre otros. El
establecimiento ademas cuenta con la asignatura de Lengua y Cultura de los Pueblos
Originarios Ancestrales en Primer Ciclo Basico. Elaborados por la Unidad de Curriculum y
Evaluacion del Ministerio de Educacion [MINEDUC], mediante un proceso participativo
con diferentes pueblos originarios (MINEDUC, 2021). La asignatura cuenta con cuatro
horas pedagdgicas semanales, a través de las cuales se busca favorecer el dialogo en la
co-construccién entre conocimiento, saberes, valoracién y comprensién mutua de la

diversidad.
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Dentro de este contexto, también destaca el vinculo con el Programa de Talentos
UdeC. Este programa psicoeducativo de enriquecimiento extracurricular de la Universidad
de Concepcion [UdeC], tiene como objetivo brindar oportunidades en el ambito educativo
para potenciar el desarrollo del talento académico, la adaptaciéon socioemocional, el
desarrollo moral y espiritual, en nifios, nifias y jovenes de la region del Bio-Bio, que tienen
una capacidad intelectual sobresaliente y necesidades educativas especiales asociadas a
ella (Talentos UdeC, 2014).

1.2 Resultados de Aprendizaje

A partir de los resultados entregados por la Agencia de Calidad de la Educacion, y
segun lo presentado en la figura 2, el establecimiento se encuentra en la categoria
“‘medio” y se ha mantenido asi durante los ultimos cuatro afios. De acuerdo a los criterios
planteados por la agencia, los establecimientos que se encuentran en esta categoria
logran que sus estudiantes obtengan resultados similares a lo esperado en aspectos
académicos como en el area de desarrollo personal y social, considerando el contexto

sociodemografico en el que se desarrollan (Agencia de Calidad de la Educacion, 2019).

Figura 2

Categorias de Desempefio Anual

Categoria Categoria Categoria Categoria
E. Basica 2016 E.Basica 2017 E.Basica 2018 E. Basica 2019
ALTO ALTO ALTO ALTO

MEDIO-BAJO MEDIO-BAJO MEDIO-BAJO MEDIO-BAJO

INSUFICIENTE INSUFICIENTE INSUFICIENTE INSUFICIENTE

Nota. Extraido de Agencia de la Calidad de la Educacion (2022).

En relacion a la figura 3, se observa que en el afio 2016 el Nivel de Aprendizaje
Insuficiente, tanto en Lenguaje y Comunicacion como en Matematica, alcanza su
porcentaje mas alto superando el 40%, para posteriormente descender de manera
gradual en los afios siguientes. El afio 2017 se distingue porque en ambas disciplinas
priman los/as estudiantes con un Nivel de Aprendizaje Elemental, ademas de aumentar el

porcentaje de estudiantes en Nivel de Aprendizaje Adecuado en comparacién al 2016.
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Figura 3
Estandares de aprendizaje en SIMCE Lenguaje y Comunicacion y Matematica, 4°Basico.

Estandares de Aprendizaje en SIMCE Lenguaje y Matematica, 4° Basico
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43,20%
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Py 28,60% 29,50% 9,50%
30,00% 6,20% 6,20%
25,00%
20%

20,00% 18,20%

0,00% I I

Lenguajey Matemaica Lenguajey Matemaica Lenguajey Matemaica
Comunicacion Comunicacion Comunicacion
2016 2017 2018
m Nivel de Aprendizaje Adecuado m Nivelde Aprendizaje Elemental Nivel de Aprendizaje Insuficiente

Nota. Extraido de Agencia de la Calidad de la Educacion (2022).

En la figura 3, también es posible evidenciar que en el caso de los resultados del
Sistema de Medicién de la Calidad de la Educacién [SIMCE] de Lenguaje y
Comunicacion, el Nivel de Aprendizaje Adecuado ha ido en aumento desde el 2016 al
2018, alcanzando su porcentaje mas alto este ultimo afio, por lo tanto, un mayor grado de
estudiantes demuestran el desarrollo de los aprendizajes exigidos por el curriculum
escolar. Por el contrario, en el caso de Matematica el Nivel de Aprendizaje Adecuado
disminuy6 considerablemente entre el afio 2017 y 2018, alcanzando este ultimo afio su
porcentaje mas bajo, lo que implico un aumento del porcentaje alcanzado en el Nivel de
Aprendizaje Elemental.

En las siguientes figuras, se presenta la comparacion entre los resultados SIMCE
de 4° Basico obtenidos por el establecimiento educacional en cuestion y los resultados
obtenidos por Grupos Socioeconémicos Similares [GSE].
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Figura 4
Comparacion SIMCE 4° basico.

Comparacién SIMCE 4° Basico Lenguaje y Comunicacion Comparacién SIMCE 4° Basico Mateméticas
300
300
273
o 252 262 256 257 259 252 48 248 255 yug
200 200
100 100
0 0
2016 2017 2018 2016 2017 2018
Establecimiento G.S.E similares Establecimiento G.S.E similares

Nota. Elaboracién propia con datos extraidos de la Agencia de Calidad de la Educacion
(2022).

En el caso de Lenguaje y Comunicacion se puede observar que no se presentan
grandes variaciones entre el establecimiento y GSE, sin embargo, en el afio 2015y 2017
la escuela se encuentra sobre los establecimientos similares, y durante el 2016 y 2018 se
presenta una leve disminucion de los resultados. Sobre Matematicas, se puede sefialar
que el establecimiento presenta resultados superiores en comparacioén a los GSE,

destacando el afo 2017.

Figura 5
Resultados SIMCE 4° y 6° Basico.

Resultados SIMCE 4° Basico Resultados SIMCE 6° Basico
400 400 400 400

300 5 2 255 300 300 300
25
200 244 200 200 243 200

100 100 100 100

0 - - 4 0 0 t t t 0
2016 2017 2018 2016 2017 2018

@ Matematicas 4 Lectura & Matematicas @ Lectura

Nota. Elaboracién propia con datos extraidos de la Agencia de Calidad de la Educacion
(2021).

En la figura 5, se puede observar que en los resultados SIMCE 4° basico del afio
2017 existio un aumento tanto en el area de lenguaje como matematica, pero durante el

afo 2018 disminuyd, sin embargo, los resultados se mantienen superiores al afio 2016.
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En cuanto a los resultados de 6° basico, se muestra que los resultados
presentaron un alza respecto a la ultima medicion efectuada.
Figura 6

Porcentaje de estudiantes en cada nivel de aprendizaje en SIMCE 6° basico.

Porcentaje de estudiantes en cada Nivel de Aprendizaje en
SIMCE 62 basico

60,00% 56,10%
50,00%
40,80% 41,7% 42% 40,80% 41,30% 41,70%
40,00% 35,90% ,60%
’ 30,60% 32,60% 35,40%
30,00% 28,60% 26,10
22,90
20,00% 16,79
10 OO% 71700 7,300
0,00%
Lenguaje y Matematica Lenguaje y Matematica Lenguaje y Matemadtica
Comunicacion Comunicacion Comunicacion
2015 2016 2018
Nivel de Aprendizaje Adecuado M Nivel de Aprendizaje Elemental Nivel de Aprendizaje Insuficiente

Nota. Elaboracién propia con datos extraidos de la Agencia de Calidad de la Educacion
(2021).

En el SIMCE experimental de Lenguaje y comunicacion realizado en sexto basico
durante los afos 2016 y 2018 respectivamente se puede apreciar un porcentaje sobre el
40% de estudiantes el nivel insuficiente, lo cual evidencia que los estudiantes no
demuestran la adquisicién de habilidades y conocimientos mas elementales a partir del
curriculum. Por otra parte, se puede ver un leve aumento del resultado "elemental”
alcanzando un porcentaje superior al 30% demostrando una adquisicion de los
aprendizajes de manera parcial. Por ultimo, en el periodo de tiempo sefialado se puede
ver un descenso significativo del porcentaje de estudiantes que alcanzan un nivel de logro
adecuado, el cual en el afio 2016 se encuentra bajo el 10% y asciende en el afio 2018 a
un 26% demostrando que dicho porcentaje de estudiantes han adquirido de manera

satisfactoria los conocimientos basicos establecidos por el curriculum.
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En relacién a los resultados obtenidos en matematica es posible destacar el alto
nivel de estudiantes que se encuentran en la categoria “elemental” situandose sobre el
40%. Posteriormente, se puede evidenciar un leve significativo descenso del nivel
elemental en el periodo comprendido entre el afio 2016 y 2018. Finalmente, el nivel
adecuado es la categoria que se encuentra mas disminuida en relacion a los otros
niveles. Los datos proporcionados por el grafico comparativo revelan un bajo porcentaje
de estudiantes que han alcanzado niveles adecuados de rendimiento en dicha evaluacion
en torno a los contenidos y habilidades estipulados por el curriculum nacional, dicho

porcentaje es inferior al 25%.

A continuacion, se presentan los resultados del afio 2021 del Diagnostico Integral
de Aprendizajes [DIA].

Figura 7

Porcentaje promedio de logro de los estudiantes en Lectura.

100%

86.39 85.60
80% 19.03
60% 55.43
49.97
47.16 44.72
40%
20%
0%
2.° 3.° a.° 5.° 6.° 7.° 8.°
basico basico basico basico basico basico basico

W Porcentaje promedio de logro

Nota. Agencia de Calidad de la Educacion (2021).

Respecto a los porcentajes promedio de logro de los/as estudiantes en el area de
Lectura, es posible dar cuenta que el primer ciclo basico obtiene mejores resultados que
el segundo ciclo, destacando los cursos de segundo y cuarto, cuyos promedios de logro

estan por sobre el 85%, mientras que octavo basico alcanza cerca de un 45%.
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Figura 8

Porcentaje promedio de logro de los estudiantes en Matematica.

100%
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80%
60% 56.71

43.54
40% 37.19
29.68
- .
0%
bésico bésnco bésnco bésuco bésnco bésnco

M Porcentaje promedio de logro

Nota. Agencia de Calidad de la Educacion (2021).

En el caso de Matematica, se repite la tendencia de Lectura en cuanto a los ciclos
basicos, sin embargo, en segundo ciclo el porcentaje promedio de logro de los/as
estudiantes son menores que los obtenidos en Lectura.

A continuacién, se presentan los resultados del afio 2022 del DIA.

Figura 9

Porcentaje de estudiantes de cada curso que requieren mayor apoyo en Lectura.

100%
89.13 86.67
0,
S0 70.97
63.46
60%
52.50 53.85 51.43
40%
20%
0%
2.° 3.°
basico basico baS|co basnco basuco ba5|co baS|co

Nota. Agencia de Calidad de la Educacion (2022).

En el caso de Lectura, es posible identificar qué segundo ciclo basico presenta un
mayor porcentaje de estudiantes que requieren apoyo en los OA priorizados del nivel
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anterior, evidenciado en los niveles de sexto y séptimo. En relacion a los resultados de
primer ciclo basico, estos se ubican por sobre el 51%.

Figura 10

Porcentaje de estudiantes de cada curso que requieren mayor apoyo en Matematica.

100% 96.08 92.73 96.23
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Nota. Agencia de Calidad de la Educacion (2022).

En la asignatura de Matematica, es posible identificar un incremento en el
porcentaje de estudiantes de cada curso que requieren apoyo en los Objetivos de
Aprendizaje [OA] priorizados del nivel anterior, comparado con los resultados obtenidos
en Lectura. Los niveles que concentran resultados descendidos son sexto y octavo,

ambos sobre un 96%.

1.3 Analisis y Reflexiones sobre los Antecedentes del Contexto

Con respecto al analisis reflexivo de datos de los/as estudiantes y aspectos
organizacionales del establecimiento, se pueden evidenciar distintos factores o

problematicas interesantes a ser abordadas en una futura investigacion.

En primer lugar, cabe sefialar que, si bien el centro educativo mantiene un alto
porcentaje de vulnerabilidad, presenta resultados superiores a establecimientos de nivel
socioecondémico similar en torno a la evaluaciéon SIMCE. Estos resultados se han
mantenido en el tiempo, situandolo en un nivel medio a partir de los datos proporcionados

por la agencia de la calidad.

Por otra parte, la matricula del establecimiento ha ido disminuyendo de manera

progresiva, al igual que los numeros de retirados/as, lo cual conlleva a profundizar en los
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factores que han llevado a la reduccion del nimero de estudiantes. Situacién que adquirio

un descenso aun mayor durante el contexto de contingencia sanitaria.

En cuanto a los estandares de aprendizaje en SIMCE Lenguaje y Comunicacién y
Matematica, para cuarto y sexto basico, es posible evidenciar desafios importantes para
el establecimiento y su nucleo pedagdégico, puesto que en ambas disciplinas los/as
estudiantes presentan niveles de logro elementales e insuficientes, generando
cuestionamientos e hipotesis sobre cuales serian las causas de estos resultados, qué
aspectos inciden en el proceso de aprendizaje del alumnado, y por ende, qué cambios

serian necesarios hacer para transformar estos resultados.

Por ultimo, uno de los principales aspectos que se considera relevante profundizar
a futuro es la realizacion de una caracterizacion de los/as docentes en torno a las
principales caracteristicas segun experiencia y trayectoria escolar en el establecimiento,
ya que puede proporcionar informacion mas clara en torno al perfil pedagoégico y las

percepciones de los/as docentes en torno a su desempefio en el establecimiento.

2. Presentacion de Diagnodstico y Linea Base

2.1 Marco Metodoldgico

El presente apartado da a conocer los objetivos del diagndstico, ademas de
detallar y ahondar en el disefio metodologico, la poblacion y muestra. Posteriormente, se
presentan las técnicas utilizadas para la recoleccién de datos tanto cuantitativos como
cualitativos, y junto a ello, informacion respecto a las categorias extraidas y las

estrategias utilizadas para analizarlas.

2.1.10bjetivos del Diagnéstico

A continuacion, se da a conocer el objetivo general del diagnéstico, mas los cuatro

objetivos especificos que contribuyen al alcance del general.
Objetivo General.

Identificar las practicas de colaboracion docente dentro de un establecimiento

educacional de la comuna de Canete.
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Objetivos Especificos.

0 Identificar las creencias y percepciones sobre el trabajo colaborativo docente tanto
en el equipo directivo como en el profesorado.

0 Describir el tipo de liderazgo que el equipo directivo presenta con los/as docentes
del establecimiento

0 lIdentificar las instancias de colaboracion entre docentes que actualmente se

desarrollan en el establecimiento.

0 Describir los nudos criticos para el fomento del trabajo colaborativo docente entre
el equipo directivo y el profesorado.

2.2 Diseino Metodologico

Con la intencion de potenciar al maximo el proceso investigativo, el presente
estudio adopta el enfoque mixto como su metodologia central. Esto debido a que el
enfoque mixto representa un “conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de
investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos,
asi como su integracion y discusion conjunta” (Hernandez- Sampieri y Mendoza, 2008,
como se citdé en Hernandez et al. 2014, p. 534), lo cual permite comprender el fendmeno
en estudio de mejor manera, puesto que recaba, complementa e integra informacién a

partir de dos métodos muy diferentes, pero no por eso excluyentes.

Mas especificamente, y considerando el enfoque previamente explicitado, el
disefio utilizado es de tipo explicativo secuencial, también conocido como DESPLIX, ya
que en una primera instancia se aplica la metodologia cuantitativa, cuyos resultados son
un importante insumo para establecer los aspectos a indagar desde la metodologia
cualitativa que se recolecta con posterioridad. Segun Hernandez et al. (2014), al finalizar
este proceso “los descubrimientos de ambas etapas se integran en la interpretacién y
elaboracion del reporte del estudio. Se puede dar prioridad a lo cuantitativo o a lo

cualitativo, o bien otorgar el mismo peso” (p.554).

En cuanto al alcance del estudio, este es de tipo descriptivo, ya que a través de

éste es posible dar a conocer las dimensiones de un fenémeno o contexto determinado,
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describiéndolo y sometiéndolo a analisis mediante la especificacion de sus caracteristicas
(Hernandez et al., 2014).

La dimension temporal de la investigacion es de tipo transversal, ya que, se enfoca
en la observacion de dinamicas y el conocimiento de variables que se desarrollan dentro
de los distintos agentes en los establecimientos bicentenario de la comuna de Concepcién

en un momento especifico y determinado de tiempo (Cvetkovic et al., 2021).

La investigacion se desarrolla a partir de datos de tipo primarios, puesto que se
obtienen desde el contacto directo con la realidad de los sujetos participantes del estudio
(Hernandez et al., 2014), conservando el lenguaje original de los individuos, ya que este

se encuentra dotado de significaciones otorgadas por las mismas personas.

2.2.1 Poblacion y Muestra
En cuanto a la poblacion y la muestra, el siguiente apartado realiza una
descripcion de ambas de manera diferenciada, dando a conocer en primera instancia la
poblacion y muestra utilizada para la recopilacién de datos de tipo cuantitativo, y

posteriormente otra utilizada para la recoleccion de informacion cualitativa.
Poblacién y Muestra de Datos Cuantitativos.

Respecto a la poblacion, el establecimiento cuenta con 31 docentes de aula, de
los cuales 7 son hombres y 24 docentes son mujeres. En cuanto a la muestra, la encuesta
se aplicd a 27 docentes, correspondiente al 87,09% del total de docentes del

establecimiento.

Tabla 3

Poblacién y Muestra Cuantitativa

Docentes
Total
Mujeres Hombres
Poblacion 24 7 31
Muestra 21 6 27

Nota. Elaboracion propia con base en datos extraidos de Encuesta de Colaboracion
Docente (2022).
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Poblacién y Muestra de Informacién Cualitativa.

El tipo de muestreo es de caracter no probabilistico, puesto que existe una
intencién en la seleccion, la cual depende de la subjetividad del investigador/a. Por ende,
se utiliza la técnica de muestreo intencional u opinatico, en la cual se seleccionan los
sujetos particulares que son expertos en una tematica como fuentes importantes de

informacion segun criterios establecidos (Bisquerra, 2004).

La muestra se configura a partir de criterios de seleccion. En esta investigacion los
criterios tienen por objetivo procurar conocer el discurso de docentes que representen a
todos los niveles o ciclos que tiene la Escuela y que no ejerzan simultaneamente con
cargos directivos y de gestion, ademas de considerar la percepcion del equipo directivo.
Por tal razon, la muestra seleccionada fue de 6 docentes (2 del Nivel de Transicion, 2 de
Primer Ciclo Basico y 2 de Segundo Ciclo Basico) y 2 profesionales integrantes del equipo
directivo, llevando cada uno/a de ellos/as el minimo de 5 afos en el establecimiento
educacional. Cabe destacar que, la cantidad de entrevistados/as estaba sujeta a

evaluaciéon dependiendo de la saturacion de datos.

2.2.2 Técnicas de Recolecciéon de Datos

Técnicas de Recoleccion de Datos Cuantitativos.

Como instrumento de recoleccion de datos cuantitativos, se utiliza la encuesta de
Colaboraciéon Docente suministrada por la direcciéon del programa de Magister en Gestion
y Liderazgo educativo. Dicho instrumento considera las interacciones entre estamentos y
abarca tres grandes dimensiones de la colaboracion docente, esta bateria tridimensional
esta basada en la estadounidense de Gruenert y Valentine (1998) y disefios propios de

Fromm, Valenzuela y Vanni (2016).

La encuesta cuenta con 25 preguntas y se encuentra estructurada en tres

dimensiones. A continuacion, se describen de manera breve cada una de ellas:

a) Liderazgo para la Colaboracion: En esta dimension se consideran las acciones
que implementa el equipo directivo para potenciar e incentivar las relaciones colaborativas
dentro del establecimiento. Esto se basa en la opinidn que tienen los/as docentes

respecto a ser considerados/as y valorados/as con sus aportes.
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b) Colaboracién entre Docentes: Esta dimensién indaga sobre las situaciones en
las que los/as docentes estan colaborando profesionalmente. Estas situaciones percibidas

por los/as docentes son el nivel practico y aplicado de este ambito del trabajo escolar.

c) Confianza en el Equipo Directivo: Esta dimension se define por preguntas que

indagan por la disposicién, compromiso y apertura que se percibe en el equipo directivo.

Para dar respuesta de la encuesta, el/la docente manifestd en cada afirmacion su
nivel de acuerdo o desacuerdo con lo planteado. Es decir, la encuesta utiliza una Escala
Likert con puntuacion de 1 a 5; cuya distribucion es la siguiente: (1) Muy en desacuerdo;
(2) En desacuerdo; (3) Ni acuerdo ni en desacuerdo; (4) De acuerdo y (5) Muy de

acuerdo.
Técnicas de Recoleccion de Informacion Cualitativa.

En la presente investigacion se utiliza la entrevista cualitativa como procedimiento
y técnica de recoleccién de informacion para analizar la problematica planteada. Segun
Manuel Canales (2006) la entrevista es considerada una comunicacion interpersonal
efectuada entre un investigador y un sujeto de estudio con el objetivo de recabar

respuestas verbales en torno a un problema planteado.

Se caracteriza por ser un método creativo que permite producir informacion a partir
de datos verbales y que ademas logra captar, en este caso en particular, las percepciones
de los/as docentes sobre las practicas directivas vinculadas a la observacion y
retroalimentacion del aula. El disefo flexible por el que se caracteriza este método
contribuye a la modificacion de ciertos aspectos de la investigacion, como puede ocurrir
con el tipo de informantes o con la cantidad de sujetos entrevistados/as, considerando
que la relevancia de las entrevistas recae en el potencial de los casos, en la diversidad de
perspectivas que estas puedan otorgar a la investigacion y en la saturacién de datos, y no

necesariamente en la cantidad de entrevistados o entrevistadas.

En el presente estudio las entrevistas son individuales y semiestructuradas, ya que
poseen una guia de preguntas que permite cubrir los temas claves que deben ser
abordados en la totalidad de las entrevistas, sin embargo, al ser la pauta sélo un
recordatorio de los aspectos mas relevantes a tratar, también permiten dar cabida a la
particularidad de cada entrevista, es decir, a la diversidad en como se formularan y el
orden en que se abordaran las preguntas. Segun Taylor y Bogdan (1996), en las

entrevistas el trabajo de él o la investigadora recae en lograr que las personas
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entrevistadas se sientan con la confianza que naturalmente las caracteriza al hablar de

elementos significativos.

Como forma de concretar y registrar las entrevistas estas son grabadas con previo
consentimiento de él o la entrevistada, con el objetivo de extraer el lenguaje oral de
manera clara e idéntica, el cual posteriormente se materializa en un documento escrito, es
decir, en transcripciones. De esta forma la grabadora, en compania de una libreta de
apuntes, son la herramienta técnica fundamental para la implementacion de este método

de investigacion.

Cabe destacar que las dos pautas de entrevistas elaboradas para el presente

estudio, fueron validas por tres profesionales del area educacional.

2.2.3 Categorias y Estrategias de Analisis de Datos

Categorias y Estrategias de Andlisis de Datos Cuantitativos.

Los resultados cuantitativos del presente trabajo fueron analizados a partir de una
planilla excel y, posteriormente, transformados en tablas y graficos que permiten

organizar, sintetizar y visibilizar los datos mas relevantes de manera clara y precisa.

El analisis descriptivo de los datos numéricos se realiza a partir de las tres
dimensiones de la encuesta, considerando la revision de los porcentajes obtenidos en el
descriptor muy de acuerdo presente en cada uno de los graficos que dan a conocer todas

las preguntas que conforman las dimensiones y, por ende, el instrumento cuantitativo.
Categorias y Estrategias de Andlisis de Datos Cualitativos.

Respecto a la informacion cualitativa, en la presente investigacion se utiliza el
método fenomenoldégico debido a que se pretende descubrir las percepciones de los/as
docentes respecto a las practicas directivas vinculadas a la colaboracion docente. Este
método se enfoca en explicar la naturaleza de las cosas, y su objetivo es comprender la
experiencia vivida en su complejidad; esta comprension busca la toma de conciencia y los
significados en torno del fendmeno (Fuster, 2019). Estos estudios se centran en
determinar el sentido dado a los fendmenos, descubrir el significado y la forma como las

personas describen su experiencia acerca de un acontecimiento concreto (Bisquerra,
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2004). Para esto, enfatiza los aspectos esenciales y subjetivos de esa experiencia

utilizando técnicas de recoleccién de datos que privilegian el discurso.

El analisis da como resultado “una narracién que dibuja un modelo, una
comprension en profundidad de la esencia o las invariantes estructurales de un
determinado tipo de experiencia” (Dukes, 1984, como se cité en Bisquerra, 2004, p.319).
Pretende explicar la naturaleza de las cosas, la esencia y la veracidad de los fendmenos.
El objetivo que persigue es la comprensién de la experiencia vivida en su complejidad;
esta comprension, a su vez, busca la toma de conciencia y los significados en torno del

fenémeno. (Fuster, 2019).
2.3 Resultados

2.3.1 Anadlisis e Interpretacion de Resultados Cuantitativos

En los siguientes apartados se daran a conocer los resultados de tipo cuantitativo
obtenidos a partir de la aplicacion de la encuesta de Colaboracién Docente a los/as
docentes del establecimiento educacional de la comuna de Canete. Este instrumento
basado en el trabajo realizado por Gruenert y Valentine (1998) y disefios propios de
Fromm, Valenzuela y Vanni (2016), fue aplicado con el objetivo de recabar informacion
respecto a las interacciones entre los estamentos que componen la escuela, abarcando
tres dimensiones: Liderazgo para la Colaboracion, Colaboracién entre Docentes y
Confianza en el Equipo Directivo. A partir de lo anterior, es posible indicar que los
resultados obtenidos contribuiran a cumplir con los objetivos n°1, 2 y 3 de la presente

investigacion.

En primera instancia, se presentan los resultados generales de las tres
dimensiones, considerando el promedio de todas las preguntas de una dimension y sus
resultados en cada uno de los cinco descriptores, mientras que, en segunda instancia, se
dan a conocer los porcentajes alcanzados en cada uno de los reactivos que componen la
dimension, considerando en esta ocasién, exclusivamente el descriptor “Muy de

Acuerdo”.
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Tabla 4

Resultados Encuesta Colaboraciéon Docente por Dimension

Dimensiones

Descriptores Liderazgo parala  Colaboracion Confianza en el
colaboracién entre docentes equipo directivo
Muy en desacuerdo 17,1% 31,5% 14,8%
En desacuerdo 26,4% 27,8% 22,6%
Ni en acuerdo ni en
27,8% 24,5% 35,4%
desacuerdo
De acuerdo 20,8% 12,0% 18,9%
Muy de acuerdo 7,9% 4,2% 8,2%

Nota. Elaboracion propia en base a resultados de encuesta Colaboracién Docente (2022).

A partir de los datos presentados en la tabla 4, es posible evidenciar que la
dimension mas disminuida es aquella que aborda en sus preguntas la colaboracién entre
docentes, esto se puede visualizar con el alto porcentaje obtenido en el descriptor muy en
desacuerdo, y, por ende, el bajo porcentaje alcanzado en el descriptor muy de acuerdo.
En sentido contrario, la dimension confianza en el equipo directivo es aquella que obtuvo
un mayor porcentaje de respuesta en el descriptor muy de acuerdo. Sin embargo, las tres
dimensiones obtuvieron porcentajes descendidos en el descriptor muy de acuerdo, no
superando el 10% en cada una de ellas, mientras que, al agregar el descriptor de acuerdo

al analisis, ambos no superan el 30% en las tres dimensiones.
A continuacion, se realiza un analisis descriptivo diferenciado por dimension.
Liderazgo para la Colaboracion.

En la primera dimension presentada, las ocho preguntas que la componen
consideran las acciones que el equipo directivo ha implementado para potenciar e

incentivar las relaciones colaborativas dentro de la escuela.
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Figura 11
Dimension Liderazgo para la Colaboracion
Liderazgo para la Colaboracién

50 m 8. Los directivos en este establecimiento actuan con
los mejores intereses de los profesores en mente.

m 7. Los profesores son alentados por los directivos

40 para compartir sus ideas.
6. Los directivos garantizan tiempo para la
30 ensefianza y la planificacién de clases.
m 5. La participacion de los docentes en la toma de
20 18,5 decisiones para el establecimiento se toma en serio.
14,8
m 4, Los profesores estan informados sobre las
10 74 7.4 decisiones y el acontecer en el establecimiento.
3,7 37 3,7 3. Los profesores estamos involucrados en el
_ proceso de toma de decisiones del establecimiento.
0
Muy de acuerdo m 2. |os directivos del establecimiento confian en los

juicios profesionales de los docentes.

m 1. Los directivos del establecimiento valoran las
ideas de los profesores.

Nota. Elaboracion propia en base a datos extraidos de la encuesta de Colaboracion
Docente (2022).

Respecto a la figura 11, se evidencia que la pregunta con mayor porcentaje en el
descriptor muy de acuerdo es la relacionada con el tiempo que el equipo directivo
garantiza para la ensefanza y su planificaciéon. Ademas, la figura da a conocer que si bien
el equipo docente considera que los/as profesores/as estan informados/as sobre las
decisiones y el acontecer del establecimiento, alcanzando asi la segunda mayoria en el
descriptor muy de acuerdo de esta dimension, el profesorado manifiesta que el equipo
directivo no valora sus ideas y no se encuentran involucrados en la toma de decisiones
del establecimiento (ambas con un 7,4%), sumado a la percepcién de que los directivos
no confian en sus juicios profesionales y no toman en serio la participacion de los/as
docentes en la toma de decisiones (ambas con un 3,7%). Esto se vincula con el bajo
porcentaje alcanzado en las preguntas relacionas con los directivos y su apoyo para que
los/as docentes compartan sus ideas y la accion del equipo directivo teniendo en mente lo

mejor para los/as profesores/as.
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Colaboracion entre Docentes.

Las ocho preguntas que conforman la segunda dimensién indagan sobre las
situaciones en las que los/as docentes estan colaborando profesionalmente. Es decir,
pesquisa informacion respecto a las situaciones de nivel practico y cotidianas para cada

docente y en relacién con sus colegas durante el trabajo escolar.

Figura 12

Dimensién Colaboracion Entre Docentes

Colaboracioén entre Docentes

50 m16. Los docentes trabajan colaborativamente en
equipos estables en el tiempo.

m 15, Las ideas de los profesores son valoradas por otros
40 docentes.

14. Los profesores confiamos entre nosotros.

30
m 13. Los desacuerdos en las practicas de ensefianza se
expresan abiertamente para ser discutidos.
20 m12. Los profesores trabajan juntos para desarrollar y
14,8 evaluar los programas y proyectos del establecimiento.
11. Los profesores son conscientes de los que estan
10 74 7.4 P g

ensefiando otros profesores.

3,7
- 0 0 0 0 m 10. Los profesores tienen tiempo para poder observar a
0 - otros profesores ensefiando.
Muy de acuerdo m 9. Los docentes pasan considerable tiempo

planificando juntos.

Nota. Elaboracion propia en base a datos extraidos de la encuesta de Colaboracion
Docente (2022).

Sobre la figura 12, es posible dar cuenta que cuatro de las ocho preguntas
obtuvieron 0% de respuestas en el descriptor muy de acuerdo. De esta manera se
evidencia que los/as docentes no pasan un tiempo considerable planificando juntos, no
tienen tiempo para observar a otros/as profesores/as ensefiando, por ende, no son
conscientes de lo que los demas ensefian y no expresan abiertamente los desacuerdos

en sus practicas de ensefanza.

Por otra parte, otros tres reactivos se encuentran considerablemente disminuidos.
El primero de ellos consulta por el trabajo en conjunto del equipo docente para desarrollar

y evaluar los programas y proyectos del establecimiento, el segundo refiere a la
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valoracién de las ideas entre docentes y el tercero apunta a que el trabajo colaborativo

entre docentes no se produce en equipos estables en el tiempo.

En esta dimension la Unica pregunta que logra alcanzar cerca del 15% en el

descriptor muy de acuerdo es aquella sobre la confianza entre docentes.
Confianza en el Equipo Directivo.

En la ultima dimension, las nueve preguntas que la componen estan dirigidas a
indagar en la disposicién, compromiso y apertura que percibe el cuerpo docente respecto

al equipo directivo.

Figura 13

Dimension Confianza en el Equipo Directivo

Confianza en el Equipo Directivo

50 m 25, El equipo directivo esta abierto a implementar nuevas
ideas de los docentes, cuando son buenas.

24, Los miembros del equipo directivo saben claramente qué
40 tareas tienen que realizar.

23. Todos los miembros del equipo directivo trabajan
alineados con los objetivos del establecimiento.

30 m 22. El equipo directivo apoya los objetivos que queremos
alcanzar en nuestro establecimiento.

m 21, Los docentes desconfian de muchas acciones de los

20 directivos.

20. Los directivos no se preocupan por los docentes.
11,1 11,1
10 m19. Los directivos son competentes en la realizacion de su
7.4 7.4 trabajo.
3.7 37 m 18. Los profesores confian en la integridad moral de los
directivos.
0

= 17. Los docentes en este establecimiento pueden contar con

Muy de acuerdo los directivos.

Nota. Elaboracion propia en base a datos extraidos de la encuesta de Colaboracion
Docente (2022).

En la ultima figura del presente apartado, es posible visualizar porcentajes
similares alcanzados en cada una de las preguntas, llegando a un maximo de 11,1% en
cuatro de ellas. Estas ultimas abordan la percepcion del equipo docente respecto a la
competencia del equipo directivo al realizar su trabajo, la claridad respecto a las labores
que deben realizar, si el trabajo realizado por el equipo directivo se encuentra alineado
con los objetivos del establecimiento y si perciben que pueden contar con los directivos.

En oposicién a lo anterior, los indicadores mas descendidos estan relacionados con la
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percepcion de desconfianza hacia la integridad moral de los directivos y sus acciones,
ademas de la falta de preocupacion por los/as docentes y falta de apoyo para alcanzar los

objetivos del establecimiento.

2.3.2 Anadlisis e Interpretacion de Datos Cualitativos

En el presente apartado se dan a conocer los principales resultados obtenidos a
partir de la aplicacion de las entrevistas semi estructuradas a seis docentes y a dos
integrantes del equipo directivo. Esto con el objetivo de ahondar y profundizar en las
percepciones y concepciones que tienen las personas entrevistadas sobre las tematicas
que, segun la encuesta de colaboracion docente, se encuentran mas descendidas. Este
andlisis se desglosa y presenta a partir del enfoque en tres grandes temas: Instancias de
participacién y colaboracion, Transicidén entre ciclos y las Practicas de liderazgo del

equipo directivo.

A continuacién, se inicia el analisis con las percepciones sobre las instancias de
participacién y colaboracion docente, lo cual ayuda a comprender el contexto de lo que se
realiza en el establecimiento educacional y a explicar los bajos porcentajes obtenidos en
resultados descendidos en el apartado de colaboracion entre docentes correspondiente a

los resultados cuantitativos.

Instancias de Participacion y Colaboracion Docente

En primer lugar, se detallan las percepciones docentes en torno a las instancias de
colaboracion pedagogica en el establecimiento. Inicialmente, los/as docentes describen
los espacios institucionales establecidos para el desarrollo del trabajo colaborativo y los
obstaculos presentes para su adecuada implementacion, identificando dos espacios

institucionalizados para fomentar la colaboracion del equipo pedagdgico.

“Solamente el Taller de Ciclo y Reflexién del Consejo de Profesores. El taller de
ciclo se supone que dos veces al mes nos reunimos para supuestamente trabajar

0 abordar tematicas relacionadas con el ciclo propiamente tal” (EO1).

“En talleres de ciclo, en donde nos reunimos los profesores que hacemos las

asignaturas en segundo ciclo, a compartir experiencias y a ver situaciones
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problematicas que puedan haber dentro de la asignatura o para hacer trabajo
administrativo” (E02).

Las percepciones docentes consideran que los espacios de trabajo colaborativo
son escasos, especialmente durante el periodo de retorno a clases presenciales,
considerando a este factor como uno de los principales obstaculos para la implementacion

de las iniciativas.

“Ahora ha costado un poco retomar el tema de las experiencias de trabajo
colaborativo, son muy pocas las instancias en que se dan, especialmente en
primer ciclo, nosotros hace mucho tiempo que no hos reunimos como primer ciclo”
(E07).

No obstante, la colaboracion docente presenta continuas limitaciones debido a la
falta de tiempo y problemas de optimizacion de los plazos disponibles, forzando a la

concrecion de estas iniciativas fuera del horario laboral y en espacios externos al colegio.

‘no hay el tiempo para eso (trabajo colaborativo). Cuando hemos trabajado en
forma paralela generalmente es fuera del horario de trabajo, o nos reunimos en
forma virtual, via Google Meet, o por teléfono, o en otro momento. Nos juntamos

en alguna casa o por teléfono” (E01).

En torno a las instancias presentadas se distinguen nudos criticos como la falta de
organizacion del tiempo destinado para la colaboracion y se abordan tematicas ajenas al
propésito de los talleres, ya que, ante la ausencia de un espacio para consejo de
profesores, los talleres son usados para tratar y solucionar tematicas de caracter

institucional y administrativa.

“(Los objetivos de cada taller) generalmente no se cumplen, por el hecho de que
se trabaja en aspectos con problematicas que tienen que ver en el ambito
institucional (...) En taller de reflexion se vuelve a repetir lo mismo, es como tener
dos veces lo mismo. Son muy pocas las instancias colaborativas, generalmente no
se dan” (E01).

Por otra parte, los actores claves, identifican la falta de liderazgo directivo durante
los talleres, las falencias en cuanto a la optimizacion del tiempo, ademas de la falta de
coordinacion de los talleres en cuanto a la claridad de los objetivos compartidos e

individuales, responsabilidades y ausencia de metas claras.
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“Es un trabajo que se hace por hacer, se cumple con estar ahi, pero no es algo

que sea muy bien dirigido” (E02).

Con respecto al trabajo colaborativo se distingue la cooperacion inicial en la
planificacion de la ensefianza con los/as docentes a cargo de la misma asignatura y/o
nivel, sin embargo, se reconoce la falta de mayores esfuerzos debido al individualismo del
equipo pedagadgico, la dificultad para llegar a acuerdos comunes vy la resistencia de
algunos/as docentes debido a tensiones con el equipo directivo, generando distintos

niveles de compromiso en torno a la colaboracion docente.

“Fuera del aula, tenemos taller de ciclo, taller de reflexién, coordinacion,
planificacién en donde se trabaja con el paralelo. En planificacién, generalmente
uno planifica sus clases, tienes tu tiempo para revisiéon de evaluaciones,
preparacion de material, y se deberia trabajar también con el paralelo... se
deberia, pero generalmente no se hace. Puede ser por el tiempo, generalmente se
trabaja de forma individual, no hay compafierismo, cada uno hace su trabajo (...)”
(E03).

“Cuando tenemos que trabajar para el PME, ahi nos distribuimos el trabajo

dependiendo de las acciones que haya” (E06).

“En las reuniones que tenemos semanalmente, durante los dias lunes, ahi
exponemos temas que tenemos que abordar, llevar a solucién, de repente no hay
muchos acuerdos en conjunto porque no todos pensamos de la misma manera”
(E06).

Finalmente, los/as profesores/as concluyen que la limitada colaboracién en el
establecimiento, también se vincula a la falta de espacios colaborativos con el equipo

directivo.

“El unico trabajo colaborativo que se ve, es cuando se dirige el consejo de

reflexion o el taller de ciclo, donde esta la jefa de UTP o el director” (EQ2).

Bajo esta oOptica los escasos momentos de reunion programada entre docentes y

directivos se generan en instancias informales por tematicas especificas.

“No, con los directivos no se han realizado reuniones, con nosotras por lo menos.
Se han generado necesidades, por el tema de la matricula, o sea, han sido

reuniones, no programadas, sino que viene el directivo a conversar con hosotros
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respecto la baja matricula y a ver qué podemos hacer, pero reunion general, en
donde estemos nosotras, los profesores de primer ciclo para general algo para
mejorar eso no se ha hecho, como reuniones formales no. Pero si conversaciones
de pasillo” (E04).

Los/as docentes reconocen que estos nudos criticos se desprenden
principalmente debido a la falta de interacciones centradas en el didlogo y escasa

colaboracion entre los integrantes del equipo directivo.

“No hay (colaboracion). Porque si entre ellos no hay comunicacion, qué va a

esperar uno como profesor” (E03).

Transicion Entre Ciclos

En primer lugar, se aborda la percepcion de los/as entrevistados/as frente a la
transicion y articulacion entre los distintos niveles en una escuela de Ensefianza Basica.
En segundo lugar, se sefalan las principales problematicas identificadas por los actores

clave entrevistados/as.
En relacién a la transicién entre los distintos niveles, el Director sostiene que:

“(...) hay varios factores externos que han contribuido entre ellos los niveles de
tolerancia, el cansancio, volver a un trabajo normal en una situacion anormal,
también son situaciones que no permiten hacer un trabajo como hubiésemos
querido, pero si esas condiciones estan y los colegas ponen mas de su parte en
términos de disposicion, identificacion y compromiso va a ser mucho mas facil”

(Director).

De acuerdo a su perspectiva, los principales problemas asociados a esta
dimensién se encuentran influidos por variables externas. Manifiesta, ademas, una
carencia latente de motivacion e identificaciéon por parte del cuerpo docente la cual incide

en sus practicas pedagogicas.

Desde la perspectiva de la Coordinadora de Primer Ciclo y docentes estos

sostienen que:

“Se debiera hacer, generalmente se hace a final de afio, pero no es algo que se
haga, es algo que se da por hacer, no es algo que se haga como, ya, hoy dia nhos

vamos a juntar en una sala para hacer una reunion con estos colegas y estos otros
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colegas para abordar este tema. No se hace asi, se dice, pero el colega lo hace en
la sala de profes, algo de pasillo, pero no algo tan formal” (Coordinadora Primer
Ciclo).

“Ese cambio debiera ser mas trabajado en el tiempo, un trabajo més anticipado”
(E02).

A su vez, reconocen que se requiere implementar una planificacion y monitoreo de
acciones por parte del Director y Jefa de UTP que permitan desarrollar una transicion

entre niveles adecuada.

Por otra parte, los/as docentes manifiestan la falta de espacios institucionalizados

gue promuevan la transicion entre ciclos:

“No, no hay nada de eso” (E03).

“A mi parecer no, porque cuando se han dado es porque hemos dicho, jya
reunamonos! El primer ciclo con el segundo ciclo para tocar un tema puntual o
para organizar algo puntual, pero que sea el equipo directo que diga nos vamos a
juntar los dos ciclos para trabajar hoy dia esto, no lo he visto, ni me ha tocado
vivirlo” (EO7).

Los mismos profesores y profesoras sostienen que es el equipo directivo el
responsable de la gestidn de los espacios. En esta misma linea, los/as docentes dan
cuenta de un enfoque centrado en las tareas y/o funciones administrativas el cual es

valorado por el equipo directivo.

“Poco, muy poco (...) ... la articulacion. Siempre a fin de afio, en marzo ya se
olvidan, y a veces no es Uutil. (...) no es un trabajo sistematico que se haga en el
tiempo y que sea algo, siempre es algo mas por cumplir en el papel, y porque se

tiene que hacer, no es porque se haga bien” (E02).

“(...) a veces pasa también por un tema de tiempo, de coordinar los tiempos que a
veces no estan para hacer como este trabajo, esta colaboracion y si se da, se da a
final de afio cuando tenemos que hacer la articulacién y cuando termina el

semestre, podria ser por ahi entre medio, pero ni con eso” (EQ7).
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Los/as educadores/as declaran que los espacios destinados al proceso de
articulacion entre los distintos niveles se encuentran limitados a aspectos curriculares,

descuidando otras variables de consideracion en el analisis final.

“mas que esa articulacion que hacemos de pasar los OA que te quedaron
pendientes y los que no, a lo mejor podrian ser esto, las problematicas, qué es lo

que tiene tu curso y plantearselo al otro colega (...)” (E07).

Al analizar las entrevistas de diferentes docentes, estos sostienen que una
variable a considerar en la transicion y articulacion, es el tiempo destinado a realizar las

tareas encomendadas por Direcciéon y UTP, el cual no es suficiente.

“(el problema de la articulacion de ciclos es) el tiempo que no nos asignan para
poder trabajar en esto que deberia ser en el taller de ciclo (...). Porque siempre

esto se hace a final de afio cuando el tiempo ha pasado (...)” (E01).

A su vez, se manifiestan intenciones por instaurar estrategias pedagogicas que
permitan la obtencion de resultados favorables, como es el caso de las visitas al aula por

parte de los mismos docentes.

“En algun momento se solicité hacerlo (...) pero en realidad nunca tuvimos como
el tiempo para poder organizar una visita al aula, conocer a los nifios, y ver como
la profesora hace su clase o yo poder hacer una clase en el curso de ella. Se

quedo solamente en la intencién (...)” (EO1).

Practicas de Liderazgo del Equipo Directivo

Esta tematica aborda principalmente las percepciones respecto de las practicas
que actualmente esta realizando el equipo directivo para establecer direccién y, de esta
manera, ejercer un liderazgo efectivo en el establecimiento educacional.

En primer lugar, a través de las entrevistas es posible evidenciar que los/as
docentes consideran que sus opiniones son poco escuchadas y valoradas, no teniendo

incidencia en las decisiones importantes que se toman en el establecimiento.
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“La direccion o el equipo directivo no son muy abiertos a las sugerencias de los
docentes. El consejo de profesores en este caso no es un consejo resolutivo,

solamente dan una opinion que generalmente queda en un proceso muerto” (E01).

“[...] Generalmente el equipo directivo la hace como ellos piensan que es nhomas,
no es como preguntar y llegar a un consenso o escuchar otras ideas. Se toman las

decisiones y asi nomas se muere con lo que era” (E02).

Lo anterior evidencia la inexistencia de dialogo efectivo en la escuela y la falta de
sensibilidad frente al contexto, ya que no se estan considerando las opiniones, las ideas y
las sugerencias de quienes estan directamente trabajando con el estudiantado, quienes
conocen sus procesos de aprendizaje y quienes evidencian in situ las repercusiones de

cada una de las decisiones tomadas.

Por otra parte, las entrevistas dan cuenta que las decisiones relevantes de la
escuela tampoco estan siendo tomadas por un equipo de gestion o directivo, sino que
corresponden a decisiones exclusivas del director, mas dos o tres personas que por su
jerarquia o por los afios de trayectoria en el establecimiento educacional, logran ejercer

mas influencia en el director y sus decisiones.

“[...] Generalmente el equipo directivo, ni siquiera el equipo de gestion, el director
es el que decide y si en realidad hay alguna idea de los profesores muy poco
escuchadas. Poco y nada de decision tiene el cuerpo docente en este
establecimiento” (E02).

“Aqui las decisiones no las toma el equipo, las toman dos, a lo mas tres personas,

después se informa, pero no se pregunta” (E06).

“Pienso muchas veces que las opiniones que damos los colegas no se consideran,
las de algunos, hay otros que como por jerarquia si tienen mas poder o si son mas
escuchados” (E07).

“[...] cuando uno da opiniones te digo que a veces las toman, muchas veces son
ignoradas y por eso es que dije en un principio que depende el cargo te las

consideran o no, o depende de cuantos afios tu lleves” (E07).
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A partir de lo anterior, el equipo docente se transforma en un mero espectador de
lo que esta sucediendo en la escuela, escuchando las decisiones que se estan tomando,
asistiendo sin intencién de opinar, ya que saben que sus ideas no son consideradas e
incluso pueden llegar a generar conflictos. En definitiva, esta forma de decidir y, por ende,

liderar, ha generado un desgaste y desmotivacién en el equipo docente.

“también he tenido encontrones con el director por ese tema porque no se toma en

cuenta al profesorado” (E06).

“[...] entonces voy a ser mas que nada publico de los talleres, porque si uno opina,
igual después quedan como que uno es la conflictiva o que no entiende y eso al

final igual es un desgaste” (EQ7)

Otro de los subtemas explicitados por los/as docentes entrevistados/as, es la
inexistencia de apoyo y acompafiamiento directivo en el aula. Los/as profesores/as
evidencian esto ya que las visitas por parte del equipo directivo a sus clases son

practicamente nulas.

“Bueno a mi, de los siete afios que llevo en esta escuela, este afno fue la primera
vez que fueron desde la unidad técnica a ver una clase, a observar una clase”
(E02).

“No ha habido acompafiamiento (en el retorno a clases presenciales). Informacion,
que te entregan en algun taller de reflexion, algunas orientaciones, pero

acompafiamiento no” (E03).

“Yo creo que el acompariamiento ha sido ahi no mas, o sea no hay un apoyo, yo

siempre he considerado que aqui en el colegio no hay un apoyo” (E06).

A esto se suma la percepcion de que las observaciones y el acompafiamiento en
el aula se realizan sélo por motivo de evaluacion docente, dando a entender que estas
practicas no se concretan con la finalidad de apoyar al docente y, de esta manera, para

generar cambios positivos en el aprendizaje de los/as estudiantes, lo que a su vez
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contribuiria al logro de las metas en el establecimiento educativo, hechos que no estan

sucediendo.

“[...] Conmigo no, a los que se les fue a hacer visita al aula fue a los colegas que
se evaluan o que estan en el proceso de evaluacion docente. Antes de la

pandemia yo tuve una, una visita, que creo fue cuando me evalué” (E01).

“[...] La visita al aula la hacen cuando tienes que evaluarte, entonces cuando te
tienen que evaluar ahi recién se acuerdan de ti, que tiene que hacer la visita al

aula, pero durante el afio no” (E03).

“[...] Para empezar el equipo directivo... el director nunca tu lo ves en la sala, la
jefa de UTP ha ido mas que nada a observar clases para un fin que es la
evaluacion docente pero no es un tema de ir a apoyar, de ir ayudar al colega, no,

de entregar algun tipo de herramienta para, no, aca no se da eso” (E06).

Desde la mirada docente, estas pocas observaciones e instancias de
acompafnamiento que se han generado con el fin de evaluar a los/as docentes, también
repercute en que no exista una retroalimentacion adecuada y un monitoreo constante, lo
que en definitiva le afecta al cuerpo docente ya que no reciben orientaciones respecto a lo
que esta teniendo efectos positivos en el estudiantado y aquello que es necesario
cambiar. Esto demuestra que el equipo docente esta consciente del valor que puede

llegar a tener el acompafiamiento de los lideres de la escuela.

“[...] Llego la jefa de UTP, me acuerdo, yo estaba haciendo una clase de canto
(...) No me dijo nada, se senté en un lugar, participé de la clase un poco, estuvo
ahi anotando. Pero después no supe mas, no supe si lo hice bien, lo hice mal, que
cosa habra anotado en ese cuaderno que estaba ahi, no lo sé. Como te digo, fue,
paso, sé que estaba evaluando ciertas cosas, pero me habra ido bien, me habra
ido mal no lo sé hasta ahora. Espero que en algun momento me llame ella y me
diga” (E02).

“[...] se ha tratado el tema del acompafiamiento al aula y que no se dieran una vez

al afio cuando se tuviese que hacer este famoso informe que viene en lo que es la
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evaluacion docente no servia, porque tiene que ser algo riguroso y con una clase
tu no ves realmente como es un docente o como son los nifios, 0 no sé, tiene que

ser algo constante, y porque esa retroalimentacion te va a servir realmente” (E08).

En cuanto al reconocimiento de su labor como docentes, los/as entrevistados/as

explicitan que esta no se realiza, percibiendo de esta manera que no existe una
valoracién por el trabajo realizado. Al mismo tiempo, es posible dar cuenta de

discrepancias entre lo que el equipo docente y el equipo directivo perciben como

reconocimiento, ya que para los primeros esto debe realizarse publicamente y en base a

todo el trabajo realizado, no s6lo a partir de los resultados obtenidos en la evaluacion

docente, mientras que para los segundos es una accién que se realiza en el circulo mas

interno de la escuela.

“Esto esta como al debe, como que les falta a los equipos directivos. Reconocer
cuando hacen bien su trabajo, publicamente, porque mas cuando se mandan
alguna embarradita lo publican o hablan con él, pero cuando hacen un acto bonito

con los nifios, no van personalmente a felicitarlo, o escasa vez lo hacen” (E04).

“[...] que te reconozca dentro de cuatro paredes el director para mi no es un
reconocimiento porque lo hace para que tu te sientas satisfecho, reconocimiento

es que todos los demas sepan que hiciste algo bueno, hiciste algo bien” (E07).

“[...] lo mismo de la carrera docente, se lee ahi la hoja y felicitamos no sé, qué se
yo, al colega tanto, salieron competentes tantos colegas, uno es experto, los otros
son avanzados... pero no hay... que se haga un acto, que yo se que en otros
colegios si lo hacen, se le da el énfasis y la valoracion al trabajo docente porque
uno se quema las pestafnas haciéndose famoso por el portafolio y si bien hay un
reconocimiento también en dinero, pero uno espera que tus lideres, que tus jefes
también lo reconozcan, reconozcan ese trabajo y no solamente en esa instancia o
porque tu llegaste a ser experto o no... sino que porque también hay un trabajo en

sala que siento que tampoco se valora” (E08).

La falta de reconocimiento publico por el trabajo realizado en el amplio sentido de

la palabra, mas alla de los resultados obtenidos en la evaluacién docente, es lo que
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genera desmotivacion en el equipo docente y una sensacion de estar trabajando solo por
su motivacion individual, por el amor a su profesion, ya que el equipo directivo no esta
valorando su trabajo, lo cual también se vincula con la percepcion de que no se dan

cuenta de todo lo que implica la labor de un docente.

“[...] Y el reconocimiento igual falta, uno como docente o educadora se desmotiva
si no te reconocen lo que tu haces bien y solamente ven cuando tu haces algo

malo, encuentro que es fome” (E04).

“[...] se hizo no mas, pero no hay esa valoracion de que tu te dedicas todos los
dias y colocas la mejor cara y haces lo mejor para que tus nifios también sientan
eso, que son lo mas importante, pero no hay esa valoracion del equipo directivo”
(E08).

“[...] también hay otra parte, que tu amas lo que haces, no importa que no me
valoren por alla, yo lo sigo haciendo, pero porque amo mi profesiéon y amo a estos

nifios, entonces encuentro que eso falta, a todos nos falta eso” (E08).

Por ultimo, otro de los temas destacados respecto a las practicas de liderazgo del
equipo directivo es la resolucion de conflictos. Respecto a esto, los/as profesores/as
reconocen que en primera instancia siempre intentan resolver sus problematicas solos y
solas, sin recurrir a los colegas o a quienes ocupan cargos directivos, dando cuenta que
no existe una colaboracién para dar resolucion a las problematicas presentes en la
escuela.

“[...] si es una situacion problematica que puedo yo abordar, lo hago yo, trato de

yo solucionarlo Si es un tema de convivencia lo veo con el encargado de

convivencia escolar, o si hay algun inspector cerca que me pueda colaborar”

(E02).

“Recurro a la persona que tenga tiempo y esté disponible en este establecimiento,
el que encuentre. Si no se puede con la parte directiva, tendria que ir con el
encargado de convivencia, o con la dupla psicosocial, dependiendo si el nifio es
PIE, o lo hago sola” (E03).
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“A mi, yo soluciono los problemas de mi curso, tiene que ser algo extremadamente
grave para recurrir al encargado de convivencia escolar y pedirle algun consejo y

qué se puede hacer en ese caso y lo soluciono yo” (E07).

A esto, se suma la percepcion de que los problemas planteados no son abordados
con la importancia que merecen, ya que no se aplica el reglamento o no se promueven

instancias de reflexion o analisis.

“Situaciones problematicas generalmente son de disciplina. Para esos casos me
ha tocado recurrir al Encargado de Convivencia Escolar, pero no se le toma ni la
importancia ni el peso que corresponde. Tampoco se aplica el reglamento interno

o convivencia, y generalmente siento que no hay mucho apoyo” (E01).

2.3.3 Sintesis de Resultados

Tabla 5

Sintesis de Analisis Cualitativo

Categoria Subcategorias Resultados
Problematicas en | - Espacios - Se evidencian instancias programadas por el
torno al trabajo institucionales de | establecimiento para favorecer a la
colaborativo en el | trabajo colaboracion docente. No obstante, existe falta
equipo docente. colaborativo. de lineamientos, objetivos comunes y metas

i claras en los talleres existentes.
- Obstaculos para

la colaboracién - Se reconoce la falta de tiempo y
docente comunicacion como un obstaculo para

implementar nuevas iniciativas.

- Tension existente entre el equipo directivo y

docente.

- Individualismo, falta de compromiso y

resistencia por parte de algunos/as docentes.

- Existencia de cooperacion incipiente en el
cuerpo docente, vinculada a la coordinacion de

tareas y planificacion de la ensefanza.
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- Problematicas
entorno ala
transicion entre

ciclos.

- Liderazgo

directivo.

- Planificacion y
monitoreo de

acciones.

- Se reconoce que el tiempo es destinado a

tareas de tipo administrativas.

- Se evidencia falta de tiempo, como un
obstaculo para realizar una correcta

articulacion entre niveles.

- Deficiente planificacion y monitoreo de
acciones conducente a la transicion entre

niveles.

- Articulacion entre ciclos limitada a aspectos

curriculares.

- Carencia de espacios institucionalizados para

realizar una articulacion efectiva.

- Problematicas
en torno a las
practicas de

liderazgo del

equipo directivo.

- Ausencia de
una cultura

colaborativa.

- Apoyo y
acompafiamiento
individual al

docente.

- Las iniciativas impulsadas en el
establecimiento educativo son tomadas sin

considerar la opinion/ideas del equipo docente.

- Se reconoce la falta de acompafamiento,

apoyo y monitoreo al equipo docente.

- Se evidencia la falta de reconocimiento a la

labor docente.

- Resolucién de conflictos de manera

auténoma e independiente.

Nota. Elaboracion propia (2023).
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2.4 Presentacion y Analisis del Problema

En virtud de los datos expuestos en la encuesta de colaboracion docente, las
entrevistas semiestructuradas y los datos aportados por el establecimiento presentados
anteriormente, es posible determinar que existe un bajo despliegue del trabajo

colaborativo docente en el establecimiento educacional.

En relacién a la primera dimension mencionada, en el presente estudio es posible
evidenciar que las practicas afectadas son la construcciéon de una visidon compartida,
fomentar responsabilidades y metas grupales y compartidas, para asi generar altas
expectativas respecto al cumplimiento de estas. Con respecto a Rediseinar la
organizacion, las practicas de construir una cultura colaborativa en el equipo docente,
junto a brindar una estructura organizativa que facilite su trabajo, se encuentran
disminuidas, impidiendo asi que existan las condiciones necesarias para el desarrollo
integro de sus capacidades laborales. Por ultimo, en relacién a la categoria de Desarrollar
personas, los datos aportados en el diagndéstico apuntan hacia un bajo nivel de apoyo,
atencion y retroalimentacion individual a los docentes, dificultando el cumplimiento de los

objetivos propuestos en el establecimiento educacional

Las aristas expuestas anteriormente, generan un bajo despliegue del trabajo
colaborativo docente en el establecimiento educacional, afectando directamente al
desarrollo de la cultura colaborativa e incidiendo en el nucleo pedagogico,

especificamente en el aprendizaje de los estudiantes.

2.4.1 Causas del Problema

Ausencia de vision compartida en el equipo directivo en torno a la

colaboracioén docente

El equipo directivo debe liderar la formacién y constante actualizacion de una
vision de caracter compartido, centrada en el establecimiento y en sus propésitos. Esta
vision debe ser conocida y compartida por los distintos estamentos de la comunidad
educativa. Lo cual incide en la unidad y el alineamiento de los recursos hacia la
culminacion de objetivos futuros (Ministerio de Educacion, 2015). En relacion a este
factor, las entrevistas realizadas al equipo docente, se enfocan en el escaso y en

ocasiones nulo apoyo que reciben de parte de los integrantes del equipo directivo, junto
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con la continua falta de organizacion, dialogo y distribucion del tiempo en las iniciativas de

colaboracion pedagogica.

Las percepciones de los/as docentes frente a estos nudos criticos se evidencian
en las respuestas obtenidas en torno a la muestra de profesores/as encuestados/as, en
las que solo un 11,1% afirma estar muy de acuerdo con la variable “Los directivos son
competentes en la realizacion de su trabajo”. Dinamica que se mantiene ante los reactivos
“Todos los miembros del equipo directivo trabajan alineados con los objetivos del
establecimiento”, y “Los docentes en este establecimiento pueden contar con los
directivos” obteniendo el mismo porcentaje de aprobacién. Mientras que los hallazgos de
caracter cualitativo reafirman esta dinamica, influyendo en la falta de instancias de trabajo

colaborativo con el equipo directivo.

Por otra parte, los/as docentes apuntan a la escasa existencia de dialogo presente
entre los miembros del equipo directivo y la poca influencia de sus opiniones o propuestas
en las decisiones que se toman en el establecimiento. Situacion que se reafirma con los
resultados de la dimensién “El equipo directivo esta abierto a implementar nuevas ideas
de los docentes, cuando son buenas”. En la que un 7,4% de la totalidad de docentes

encuestados/as, sefialaron estar muy de acuerdo.

Respecto a las necesidades de mayor apoyo y presencia del equipo directivo en el
quehacer pedagogico, el director, a diferencia de las percepciones docentes, afirma que
su funcién en el establecimiento es delegar a otros miembros de la comunidad educativa
responsabilidades especificas y entregar respaldo para que se realicen las practicas
asociadas a cada cargo. Ademas de enfatizar en UTP como la figura central de apoyo
para los docentes, quien es sefialado continuamente como el principal responsable de la
aplicacion y ejecucion de los programas de estudio en el establecimiento. En contraste a
esta postura, los docentes describen la dimension “Los miembros del equipo directivo
saben claramente qué tareas tienen que realizar”, con un disminuido porcentaje de 11,1%

en el reactivo muy de acuerdo.
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Falta de vision compartida en torno al desarrollo profesional docente y su

importancia

A partir de lo anterior, es posible evidenciar que existe una falta de vision
compartida en torno al desarrollo profesional docente y su importancia, lo que obstaculiza

la posibilidad de generar mejoras en las practicas pedagdgicas.

El equipo directivo no considera las opiniones e ideas del cuerpo docente,
evidenciando que su forma de trabajar es escasamente colaborativa y no propicia el
liderazgo pedagdgico, lo cual se ve influenciado por otra de las causas, la ausencia de
una vision compartida sobre los objetivos propuestos. A esto se suma la falta de apoyo en
su desarrollo como profesionales del area educativa, ya que los espacios existentes no
estan siendo utilizados para reflexionar y analizar sus practicas de manera individual y
colaborativa, ademas de la ausencia de apoyo mediante la realizacion de un
acompafamiento en el aula sistematico, que sirva de insumo para generar instancias de
retroalimentacion y, posteriormente, reflexionar respecto a las acciones y decisiones
necesarias para generar cambios positivos en el aprendizaje de los/as estudiantes y
analizar qué practicas es fundamental potenciar y socializar para que, dependiendo del
contexto, se repliquen en otros docentes y cursos. Para Vaillant (2016), generar estas
instancias es una manera de fomentar el Desarrollo Profesional Docente, ya que estimula
a que profesores y profesoras se relacionen por medio de experiencias compartidas,
procesos de analisis e investigacion de practicas pedagogicas insertas en un espacio
educativo. Por lo demas, a esto debe sumarse un monitoreo constante de los cambios y
de la puesta en practica de lo conversado y analizado entre docentes y junto al equipo

directivo.

Despliegue de practicas de liderazgo autocraticas por parte del equipo

directivo

En esta tercera causa se da cuenta de un bajo despliegue de una cultura
colaborativa por parte del equipo directivo. Lo cual se manifiesta en una tensa relacion
entre los/las profesores/as y el equipo directivo, movilizada principalmente por la
desconfianza mutua, lo que influye de manera directa en la implementaciéon de procesos
de cambio en la organizacién educativa. Esto, producto del caracter autocratico del
liderazgo ejercido por el equipo directivo, el que se evidencia a partir de la toma de

decisiones administrativas unilaterales, las cuales son informadas, sin considerar las
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opiniones del profesorado, falta de comunicacion efectiva y establecimiento de vinculos
distantes y verticales para con el equipo docente, evidenciando nudos criticos en relacion
a la comunicacion, colaboracion y confianza entre lideres directivos y docentes,
repercutiendo ademas en la cultura escolar del establecimiento. En este sentido, Fullan
(2020) destaca a aquellos lideres que en una cultura de cambio cultivan una vision mas

amplia del mundo al considerarlos como productivos en la gestién del cambio.

A partir de los resultados obtenidos en el presente estudio, es posible detectar que
el problema del establecimiento radica en un Bajo despliegue del trabajo colaborativo
docente y ausencia de visidbn compartida de escuela, producto de practicas de liderazgo
mas de estilo autocratico que distribuido en el equipo directivo, en un establecimiento de

la comuna de Caiiete.

2.4.2 Efectos del Problema en los Docentes

Falta de optimizacién y organizacion de espacios de trabajo colaborativo.

Con respecto a los principales efectos que propicia la ausencia de una vision
compartida, es la organizacion y optimizacion de los espacios de colaboracion docente
existentes, los cuales, si bien se encuentran institucionalizados, a partir de la muestra
cualitativa de docentes, se reconoce una falencia en torno a la estructura,
responsabilidades y logros concretos, impidiendo el establecimiento y/o el cumplimiento
de los objetivos comunes. Necesidad que se comprueba en los resultados cuantitativos en
relacién a la variable “El equipo directivo apoya los objetivos que queremos alcanzar en
nuestro establecimiento” con solo un 3,7% de educadores/as que apuntan hacia la opcion
muy de acuerdo. Resultado que coincide con las entrevistas a los/as profesores/as
referidas a las pocas instancias en las que reciben apoyo del equipo directivo y los

escasos lineamientos que logran obtener de estas interacciones.

La falta de mayor monitoreo, acompafamiento y retroalimentacion se vincula al
nucleo pedagdgico, incidiendo en los resultados educativos obtenidos por los y las
estudiantes en evaluaciones como el SIMCE, en donde el nivel de aprendizaje insuficiente
se mantiene por sobre el 35% en relacion a los afios 2015, 2016 y 2018 tanto en lenguaje

como en la asignatura de matematicas. Ademas del bajo nivel obtenido en los/as
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estudiantes en las evaluaciones DIA 2021 en donde el porcentaje de logro estudiantil en

los niveles de 6°, 7° y 8° se mantiene bajo el 50%.

En ultimo caso, los talleres designados para reflexion y colaboracion no logran el
cumplimiento de sus propdsitos centrales, los hallazgos cualitativos sefialan que
corresponden a dos instancias similares en las que se trabaja de manera individual,
ocasionalmente se planifica en conjunto con los docentes del mismo nivel o asignatura y

se utilizan para tratar problematicas generales del colegio.

Trabajo aislado e individualizado por parte del equipo docente

En este segundo efecto, se reconoce que las labores docentes, como lo son la
planificacion, desarrollo y evaluacion de programas se realizan de manera aislada. Esto
se evidencia en el apartado cuantitativo, puesto que los reactivos “Los docentes pasan
considerable tiempo planificando juntos” y “Los profesores son conscientes de lo que
estan ensenando otros profesores” tienen un 0% en el descriptor muy de acuerdo. A su
vez, esto demuestra que el desarrollo del trabajo colaborativo entre docentes es
incipiente. Si bien es cierto, existen dentro de la organizacion educativa instancias
programadas para favorecer a la colaboracién docente, estas carecen de lineamientos,
objetivos comunes y metas claras compartidas por la comunidad, generando una
percepcion difusa del objetivo propuesto. A partir de lo anterior, se logra identificar un
trabajo mas bien individual, con una cooperacion incipiente en el cuerpo docente,
vinculada netamente a la coordinacion de tareas y planificacion de la ensefanza, la cual

en la mayoria de los casos se produce de manera informal.

En palabras del director del establecimiento, los/las profesores demuestran una
falta de compromiso con las tareas y labores asignadas. Esta percepcion del problema
propuesto por el director no presenta relacién con las ideas recopiladas en la
investigacion por el cuerpo docente, quienes al respecto identifican los principales
obstaculizadores que tensionan la relacion entre directivos y docentes para la
implementacion de nuevas iniciativas que favorezcan la colaboracion, destacando, la falta
de tiempo, comunicacion, individualismo y compromiso. En este ambito, los/as docentes
demuestran una resistencia organizacional al cambio, al no sentirse escuchados/as,
carecer de espacios institucionalizados de aprendizaje y reflexion de sus practicas

pedagdgicas. Por su parte, Valliant (2016) enfatiza la importancia en la asignacion de
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condiciones espacio-temporales para la colaboracién docente, junto a diferentes variables

organizacionales que confluyen en el analisis y reflexion de practicas docentes exitosas.

Escaso acompanamiento y retroalimentacion al equipo docente en sus

prdcticas pedagogicas

Respecto a la falta de acompafamiento, retroalimentacién y monitoreo por parte
del equipo directivo al cuerpo docente, los/as docentes perciben que este se realiza
escasamente y solo para dar cumplimiento con el proceso de evaluacién docente,
perdiendo asi el valor que tienen estas acciones cuando se realizan de manera sistémica;
analizando y reflexionando de manera critica sobre las practicas evidenciadas, con el
objetivo de generar cambios que tendran efectos positivos no sélo en el equipo docente,
en sus mejoras a través de la diversificacion de sus estrategias o del trabajo colaborativo,

sino también en el proceso de aprendizaje de los/as estudiantes.

Sobre los resultados del analisis cuantitativo vinculado a este efecto, las consultas
sobre si “Los docentes en este establecimiento pueden contar con el equipo directivo”y si
“Los miembros del equipo directivo saben claramente qué tareas tienen que realizar”,
ambas alcanzaron soélo un 11,1% en el descriptor muy de Acuerdo, evidenciando que el
cuerpo docente percibe la ausencia del equipo directivo, explicitando que no creen que
puedan contar con dicho equipo. Esto también se asocia la concepcién de que el equipo
directivo no es un actor relevante al momento de resolver conflictos, lo que en el apartado
cualitativo se evidencia cuando los/as docentes dan cuenta que, ante una situacion
problematica, conflictiva o compleja, trabajan en virtud de su resolucién de manera

individual.

Por otra parte, los/as docentes perciben que el equipo directivo no tiene claridad
respecto a las tareas que tiene que realizar, lo que se relaciona y corrobora con las ideas
explicitadas en el apartado cualitativo, donde declaran que el equipo directivo no esta
realizando observaciones en el aula, no retroalimentan las pocas instancias de
acompafamiento, y tampoco buscan una instancia para retroalimentar lo observado y asi

realizar las mejoras correspondientes.

Por ende, se percibe que el equipo directivo carece de liderazgo pedagdgico
enfocado en el apoyo y acompafiamiento al equipo docente, omitiendo la relevancia de

este para generar mejoras en sus practicas pedagdgicas. Discrepando de esta manera
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con un equipo docente que considera importante la observacién y retroalimentacion
periddica de sus clases, mas alla de ejecutar esta accion solo para fines de cumplimiento

evaluativo.

Falta de confianza y comunicacién efectiva entre los/as integrantes del

equipo docente

Por ultimo, uno de los efectos mas potentes que se puede visibilizar a través del
diagndstico realizado es la falta de confianza y comunicacion efectiva entre los/as
integrantes del equipo docente. Esto se encuentra relacionado con la falta de instancias
que tiene el equipo docente para observar las clases de sus pares, para planificar y
trabajar en conjunto, ya sea en torno a un nuevo disefio de clase o proyectos para el
establecimiento educacional; por lo cual, dedican la mayor parte de su tiempo al trabajo

aislado en el aula.

Este efecto se evidencia de manera mas grafica en los resultados de la encuesta
de colaboracién docente, donde descriptores como: Los desacuerdos en las practicas de
ensefianza se expresan abiertamente para ser discutidos, Los profesores son conscientes
de los que estan ensefiando otros profesores, Los profesores tienen tiempo para poder
observar a otros profesores ensefiando y Los docentes pasan considerable tiempo

planificando juntos, obtuvieron 0% en el reactivo muy de acuerdo.

Para Montecinos (2003) este es uno de los desafios en materia educacional,
cambiar la idea de que los/as profesores/as trabajan de manera aislada. Para la autora, el
contexto actual esta generando el impulso y la necesidad de trabajar de manera mas
colectiva. Tanto desde la mirada Krichesky y Murillo (2018) y la de Hargreaves y Shirley
(2012) la colaboracion entre docentes es un componente indispensable en el proceso de
innovacion y mejora en las organizaciones educativas, destacando su relevancia como un
factor de cambio educativo y como un espacio el cual permite la reflexion compartida
frente a diversos escenarios de la practica docente. En el caso del establecimiento en
estudio, las instancias de reflexidon son escasas e inciden en que el equipo docente no
conozca las ideas y planteamientos de sus demas colegas, impidiendo al profesorado la
posibilidad de discrepar o estar de acuerdo, ya que no se propician espacios de dialogo y

comunicacion.
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Finalizando, Martinez et al. (2016) dan cuenta que establecer una cultura de
confianza y profesionalismo que le otorgue respaldo al equipo docente, favorece e
impulsa un aprendizaje mas profundo. Esto adquiere relevancia si se considera que
potenciar la confianza permite que los/as docentes tengan a largo plazo mayor influencia
en las decisiones de la escuela.

2.4.3 Arbol de Problema

Figura 14
Arbol de Problema

- Arbol de problema

Escaso acompanamiento
y retroalimentacion al
equipo docente en sus

practicas pedagdgicas I

Falta de confianza y
comunicacion efectiva
entre los integrantes del

equipo docente

' EFECTOS

Trabajo aislado e
individualizado por |
parte del equipo
docente

Falta de optimizacion
y organizacion de
espacios de trabajo

colaborativo

Bajo despliegue del
trabajo colaborativo
docente en el
establecimiento

/ﬂ PROBLEMA
PRINCIPAL

Despliegue de practicas

de liderazgo autocraticas

por parte del equipo
directivo

Ausencia de vision
compartida en el equipo
directivo en torno a la

colaboracion docente CAUSAS

Falta de vision
compartida en torno al
desarrollo profesional
docente y su
importancia

Nota: Elaboracion propia (2022).
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3. Propuesta de Mejora

El presente apartado inicia con el resumen ejecutivo de la propuesta de mejora,
dando a conocer su objetivo central y la estrategia seleccionada para alcanzarlo. Continua
con la presentacién de cada una de las etapas que contempla la propuesta y las metas de
efectividad. Ademas, se incorpora una tabla con los resultados que se espera obtener,
mas sus respectivos indicadores, medios de verificacion y la descripcion de las
actividades por desarrollar. Posteriormente, se incorpora la fundamentacioén teérica que
respalda la importancia de la propuesta y la tematica que esta aborda, finalizando con las
principales conclusiones y los desafios y proyecciones que esta propuesta deja para el

establecimiento educacional.

3.1 Resumen Ejecutivo

En el siguiente apartado se presenta la propuesta de mejora elaborada a partir del
diagnostico realizado, considerando los datos del establecimiento educacional, los
resultados de la encuesta de colaboracion docente y las entrevistas realizadas al equipo
directivo y profesores/as. Dicho diagnéstico finalizé con la deteccién de causas y efectos
del problema, evidenciando que en el establecimiento educacional falta optimizar y
organizar de mejor manera los recursos, falta apoyo y acompafiamiento al equipo docente
y el desarrollo del trabajo colaborativo es incipiente. Esto debido, principalmente, a que el
equipo directivo no posee claridad respecto a la importancia del desarrollo profesional
docente y carece de capacidades para implementar y fortalecer el trabajo colaborativo,
por lo cual, se desprende que las practicas de liderazgo con foco en el trabajo

colaborativo docente se encuentran descendidas en el equipo directivo.

Esta propuesta de mejora tiene por objetivo principal desarrollar practicas de
trabajo colaborativo entre docentes y con el equipo directivo para contribuir al
mejoramiento educativo de una escuela municipal de la comuna de Cafiete. De esta
manera, la propuesta propicia nuevas instancias y desafios para que el profesorado y el
equipo directivo trabajen en conjunto, desarrollando asi relaciones de confianza, liderazgo
distribuido y el desarrollo profesional del equipo docente, con la finalidad de generar una

mejora educativa en el establecimiento educacional, es decir, en sus estudiantes.

Para esto, la propuesta utilizara como estrategia central el Entrenamiento y

Mentor, estrategia que propicia el aprendizaje colectivo entre docentes trabajando uno a
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uno, con el objetivo de mejorar la docencia mediante la reflexion y el desarrollo de
diversas actividades, como la observacién de clases y la planificacion de esta en conjunto
(Montecinos, 2003).

La puesta en marcha de esta estrategia considera la participacion del equipo
directivo (considerando como parte de este equipo a los expertos internos, es decir, al
equipo PIE y Convivencia Escolar), equipo docente de primer y segundo ciclo, mas la
colaboracioén expertos externos (en trabajo colaborativo, desarrollo de la confianza y
habilidades comunicacionales efectivas), que cumplan el rol de facilitadores para el

aprendizaje docente.

La estrategia se implementara durante el transcurso de un afio en el marco de los
Talleres de Reflexion para primer y segundo ciclo, reuniones del equipo directivo y en el

aula.

3.2 Objetivo de la Implementacion

La propuesta esta disefiada para implementarla durante todo un afio, tiene por
objetivo general desarrollar nuevas instancias que propicien las practicas de trabajo
colaborativo entre docentes y que fomenten la confianza entre ellos/as y hacia el equipo
directivo, para aportar de esta manera a la mejora educativa de un establecimiento de
educacion publica de Cafiete.

Este afio de implementacion se dividira en 8 etapas, ejecutadas entre diciembre
del 2023 y noviembre del 2024. Estas etapas tendran objetivos especificos distintos que
en conjunto tributan al cumplimiento del objetivo central de la propuesta de mejora. Las
actividades de cada una de las etapas contemplan la participacién de la totalidad del
equipo directivo y del equipo docente de primer y segundo ciclo, con la colaboracion en

algunas instancias de profesionales externos especialistas en determinadas areas.

3.3 Metas Anuales de Efectividad

1. En promedio, los indicadores mas disminuidos en la Encuesta de Colaboracion
Docente, especificamente, de la dimension Colaboracién entre Docentes,
aumentan en un 30% al finalizar la implementacién de la propuesta y en

comparacion a la evaluacion inicial aplicada a los/as profesores/as.
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2. En promedio, los indicadores mas disminuidos en la Encuesta de Colaboracion
Docente, especificamente, de la dimension Confianza en el Equipo Directivo
aumentan en un 30% al finalizar la implementacién de la propuesta y en
comparacion a la evaluacion inicial aplicada a los/as profesores/as.

Las duplas de trabajo logran planificar una nueva clase.
El equipo docente que conformo las duplas de trabajo manifiesta estar satisfecho
con la propuesta de trabajo implementada.

5. Al menos una dupla de trabajo por ciclo de forma proactiva decide continuar
trabajando de manera colaborativa.

6. Al menos dos docentes por ciclo manifiestan querer implementar la estrategia
entrenamiento y mentor el afio entrante para trabajar de manera colaborativa con

su par.

3.4 Estrategia

La propuesta utiliza como estrategia central el Entrenamiento y Mentor, estrategia
que propicia el aprendizaje colectivo entre docentes trabajando uno a uno, colega con
colega, asi tengan igual o distinta experiencia, con el objetivo de mejorar la docencia
mediante la reflexion, el analisis y el desarrollo de diversas actividades, como la
observacion de clases, la planificacion y ejecucion en conjunto, la retroalimentacion, etc.
(Montecinos, 2003). Esta metodologia de pares favorece la confianza entre docentes, el
trabajo colectivo, la reflexion y el analisis de como sus acciones docentes impactan en
los/as estudiantes. Por otra parte, actividades como la observacion de clases adquieren
un valor superior cuando se realiza entre pares, ya que estas se ejecutan entre
profesionales de la misma area o mismo nivel, sin diferencias jerarquicas, por lo cual esto
tiende a propiciar que no se visualice como una instancia punitiva, sino como una
actividad que les permitira desarrollarse como profesionales docentes, validarse entre

pares y potenciar el liderazgo distribuido.

A continuacion, se dan a conocer las etapas que contempla el proyecto,
especificando cuales seran las instancias de encuentro, el objetivo especifico de cada

etapa, los/as facilitadores/as, participantes y fecha estimada de ejecucion.
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3.5 Tabla de Resultados Esperados del Proyecto

En la tabla 6 se presenta una descripcidn de cada una de las ocho etapas en que se desarrollara la propuesta de mejora,
ademas de dar cuenta de los seis resultados que se espera lograr en esta propuesta, las actividades, con sus indicadores de

resultados, los respectivos medios de verificacion, los/as responsables y participantes, mas el tiempo estipulado.

Tabla 6

Tabla de Resultados Esperados del Proyecto Etapa 0

Etapa 0: Sensibilizacion, Anadlisis y Planificacion de la Propuesta

Esta etapa se proyecta como un espacio en que el equipo directivo, considerando al equipo de convivencia escolar y al
equipo PIE, analiza la propuesta de mejora en compania de un/a experto/a externo/a, identificando la relevancia y el motivo que
impulsa la puesta en marcha de dicha propuesta, generando una primera instancia de sensibilizacion hacia las etapas venideras,
las acciones y los espacios que seran necesarios para la correcta ejecucion de la propuesta, pero por sobre todo, una etapa cero
que pretende relevar el trabajo colaborativo, la confianza, la comunicacién asertiva y las practicas de liderazgo con foco en el
nucleo pedagdgico, de esta manera, el equipo que liderara la ejecucion de la propuesta de mejora tendra una visién compartida
sobre conceptos claves, el proceso general y su objetivo. Cabe destacar que, la compafiia de experto/as externo/as es esencial
durante la etapa 0, ya que la confianza en el equipo directivo se encuentra en niveles muy descendidos, por lo cual necesitan de
apoyo en términos conceptuales y técnicos, que fortalezcan sus capacidades, habilidades y otorguen el soporte y la validacion
necesaria para iniciar un proceso de mejora junto al equipo docente.

Por otra parte, en este momento el equipo directivo conoce las etapas de implementacion, las actividades, los resultados
esperados, indicadores y medios de verificacion, para que comprendan a cabalidad todo lo que se ejecutara durante el afio.
También es una instancia valiosa para presentar los resultados obtenidos en la Encuesta de Colaboracién Docente e identificar a

los/as expertos/as internos/as con los que cuenta el establecimiento, ademas de analizar el equipo docente con el que cuentan,
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profesores/as lideres y como este equipo docente podria distribuirse durante la ejecucion de las actividades, definiendo la
conformacion de las duplas de trabajo, y también la labor y el rol que cada integrante del equipo directivo tendra durante todo el
proceso. Por otra parte, esta instancia permite visualizar futuras necesidades respecto a los/as expertos/as externos/as que

participaran de la implementacion de la propuesta, para finalizar con la revision de las planificaciones, lo que contribuira al disefo

del cronograma de actividades.

Debido a que las actividades para llevar a cabo la propuesta de mejora se realizaran principalmente en el Taller de
Reflexion por ciclo, es fundamental que en la ultima jornada de trabajo el equipo directivo en conjunto con el/la experto/a
externo/a defina cual sera el propdsito anual del taller, redactando un objetivo general, especificos y la metodologia de trabajo.

Por todo lo anterior, el objetivo de esta etapa es comprender la importancia del trabajo colaborativo, la confianza, la

comunicacion asertiva y el liderazgo con foco en el nucleo pedagdgico para la mejora educativa, entendiendo el impacto positivo

de su desarrollo en el establecimiento educacional, los/as estudiantes y el nucleo pedagdgico.

Resultados Actividades Indicadores de Medios de Verificacion | Responsable | Tiempo

Esperados resultados y Estimado
Participantes

R.1. Vision - Reunién 1y 2 del - EI 80% de los/as - Minuta de las sesiones | - Responsable: | - 3 horas

compartida en
torno al trabajo
colaborativo por
parte del equipo
directivo,
instalada y
declarada en el
PEI.

equipo directivo en
jornadas de mafana
o tarde para generar
una sensibilizacion y
construccién de lo

que se entiende por:

Trabajo colaborativo.

Para lo cual sera

docentes y directivos
participa de las
reuniones para crear una
vision compartida en
torno al trabajo
colaborativo, a finales
del primer mes de

ejecucion.

de trabajo.

- Registro en lista de
asistencia.

- Actas jornadas de
trabajo para establecer
una vision comun sobre
la relevancia del trabajo

colaborativo, el

Experto/a

externo/a.

- Participantes:

Equipo
directivo,
considerando

también al

pedagogicas
diarias por

reunion.

- diciembre
2023.
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necesario analizar y
reflexionar otros
conceptos claves,
como: la confianza
en el espacio
laboral,
comunicacion
asertiva, liderazgo,

etc.

- E190% de los/as
docentes declaran estar
satisfechos/as con la
vision declarada e
inserta en el PEI, al final

del segundo mes.

desarrollo profesional
docente y el liderazgo
distribuido con foco en el
nucleo pedagdgico.

- Cuestionario sobre
trabajo colaborativo y
otros conceptos claves
como el desarrollo
profesional docente y
liderazgo con foco en el

nucleo pedagdgico.

- PEI con incorporacién
de la conceptualizacién

del trabajo colaborativo.

equipo de
convivencia
escolary

equipo PIE.

R2. Equipo
Directivo conoce
la propuesta de
mejora y se
encuentra
preparado para
liderar el

desarrollo y la

- Reunion 3: Analisis
de la propuesta de
mejora, de los
resultados de la
Encuesta de
Colaboracién
Docente,

identificacion de

- Al menos tres
reuniones de trabajo de
4 horas pedagogicas con
la presencia de un
facilitador externo para

analizar la propuesta, el

- Minuta de las reuniones

de trabajo.

- Registro en lista de

asistencia.

- Actas de las jornadas

de trabajo.

- Responsable:

Experto/a

externo/a.

- Participantes:

Equipo
directivo,

considerando

- 4 horas
pedagogicas
diarias por

reunion.

- enero
2024.
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ejecucion de

esta.

expertos internos y
actores involucrados.
Ademas, se
distribuyen los roles
del equipo directivo
en las etapas de
implementacién y se
conforman las
duplas de trabajo del
equipo docente.
Para finalizar, se
disena el
cronograma de

actividades

- Reunion 4:
Identificacion de
necesidades y, por
ende, areas en que
debera trabajar y
apoyar el facilitador

externo en etapas

objetivo general, etapas

y actores involucrados.

- Se conforman al menos
4 duplas de trabajo en el
primer ciclo, teniendo en
consideraciéon que
compartan nivel y

asignatura.

- Se conforman al menos
3 duplas de trabajo en el
segundo ciclo, teniendo
en consideracion que

compartan asignatura.

- EI 100% del equipo
directivo, convivencia
escolar y PIE tienen
definido sus roles en las
etapas futuras de la

propuesta de mejora.

- Al menos el 80% del

equipo directivo

- Encuesta de
Percepcién sobre la
implementacién de la
propuesta de mejora en
el establecimiento

educacional.

- Reporte con
conformacion de duplas
de trabajo por ciclos y
distribucion de roles del
equipo directivo para las

etapas venideras.

- Reporte con matriz
FODA e identificacion de
necesidades y etapas
venideras en que
apoyara el facilitador

externo.

también al
equipo de
convivencia
escolary

equipo PIE.
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siguientes mediante
matriz FODA.

- Reunion 5:
definicion del
objetivo general y
especificos del Taller
de Reflexion.
Revision de los
documentos que se
utilizaran durante la
implementacién de la

propuesta.

manifiesta una
percepcién positiva
respecto a la propuesta

de mejora.

- Se identifican al menos
dos otras instancias en
que el facilitador externo
estara presente y
apoyando a los/as
docentes y/o equipo
directivo durante el
desarrollo de la

propuesta de mejora.

- Se establece un
objetivo general y al
menos dos especificos
para la ejecucién anual

del taller de reflexion.

- Cronograma de

actividades.

- Definicion de los
Talleres de Reflexion, su
objetivo general y

especificos.

Nota. Elaboracioén propia (2023).
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Tabla 7

Tabla de Resultados Esperados del Proyecto Etapa 1

Etapa 1: Trabajo reflexivo entre docentes y equipo directivo

Durante esta primera etapa se realizaran jornadas de trabajo entre docentes y equipo directivo, con ayuda del/a
facilitador/a externo/a, desarrollandose tres focus group para reflexionar sobre cémo realizar una buena clase y las practicas de
ensefanza. Las jornadas de trabajo se desarrollaran durante el mes de marzo, el tiempo destinado para el trabajo directivo y
docente sera de 3 dias y 2 horas en cada jornada. Diariamente se realizara un focus group con ocho a diez integrantes, donde
un/a mediador/a externo/a planteara las preguntas que propician la discusion.

Posteriormente, en Taller de Reflexion, el equipo externo expondra los principales resultados, enfatizando en las
concepciones que surgieron a partir de las preguntas planteadas. De esta manera, se construye una vision compartida respecto
a lo que es una buena clase y las practicas de ensefanza, clasificando los resultados en torno a las creencias de aprendizaje
predominantes en el grupo de docentes y equipo directivo, para que asi todos/as los/as participantes tengan claridad respecto al
objetivo que pretenderan alcanzar con la propuesta de mejora.

Por lo anteriormente mencionado, el objetivo de esta etapa es que el equipo directivo y docente reflexione en conjunto
sobre qué es una buena clase y sobre las practicas de ensefianza. Ademas de realizar un trabajo colaborativo y reflexivo que

puede utilizarse posteriormente para la propuesta de mejora.

Resultados Actividades Indicadores de Medios de Verificacion | Responsable | Tiempo
Esperados resultados y Estimado

Participantes

R3. Espacios - Tres focus group Realizacién de al menos | - Grabacién de audio de | - Responsable: | - 2 horas
institucionalizados | para reflexionar tres focus group de los tres focus group. Experto/a pedagdgicas

de trabajo maximo dos horas externo/a.
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colaborativo que
propicien la
reflexion, el
analisis y el
desarrollo de la

confianza.

sobre las siguientes
preguntas:

- ¢ Qué es una
buena clase?

- ¢ Cual es el rol del
estudiante?

- ¢ Cual es el rol del
profesor?

- ¢, Como sabemos
que un estudiante

aprendio?

pedagdgicas junto al
facilitador externo, para
reflexionar entre equipo

directivo y docente.

- EI 100% de los/as
docentes y equipo
directivo cuentan con 2
horas pedagodgicas a la
semana para trabajar
colaborativamente, a
contar del segundo mes
de implementacion y
durante toda la ejecucion

del proyecto.

- Registro en lista de
asistencia.

- Consentimientos
informados.

- Informe y presentacion
con analisis de focus

group.

- Participantes:

Equipo
directivo,
considerando
también al
equipo de
convivencia
escolary
equipo PIE,
mas el equipo
docente de

ambos ciclos.

por cada

focus group.

-eneroy
marzo 2024.

Nota. Elaboracioén propia (2023).

Tabla 8

Tabla de Resultados Esperados del Proyecto Etapa 2

Etapa 2: Presentacion y Andlisis del Contexto Educacional

La segunda etapa de la propuesta tiene por objetivo que el equipo directivo asuma el liderazgo, dando a conocer al
equipo docente las principales caracteristicas del establecimiento educacional, resaltando la vision y misién, elementos centrales

de PEI, estructura organizacional, indicadores y otros datos relevantes respecto al rendimiento académico de los/as estudiantes.




63

Para posteriormente realizar una actividad en grupo que invite a docentes y equipo directivo a reflexionar sobre como y con qué

acciones se cumple con los objetivos institucionales.

Por lo anteriormente mencionado, el objetivo de esta etapa es dar a conocer el contexto educacional del establecimiento para

generar una mirada compartida respecto al escenario de inicio y, al mismo modo, reflexionar y analizar respecto a comoy a

través de qué acciones/practicas se esta intentando alcanzar los estandares institucionales.

Resultados Actividades Indicadores de Medios de Verificacion | Responsable | Tiempo

Esperados resultados y Estimado
Participantes

R4. Vision Una jornada de - Al menos un 90% de - Minuta de las jornadas | - Responsable: | - 2 horas

compartida sobre
las practicas que
se desarrollan en
el
establecimiento y
su tributacién con
el PEl y sobre la
propuesta de

mejora.

trabajo durante el
Taller de reflexion,
miércoles desde las
16.00 a las 18.00
hrs. (primer ciclo) y
de 18.00 a las 20.00
hrs. (segundo ciclo).
En esta instancia el
equipo directivo da
conocer al equipo
docente las
principales
caracteristicas del

establecimiento

los/as docentes
participan de la jornada
de socializacion liderada
por el equipo directivo,
analizando el contexto y
datos relevantes del
establecimiento

educacional.

- Cinco grupos de trabajo
conformados por
docentes y equipo
directivo reconocen e

identifican al menos

de trabajo.

- Registro en lista de

asistencia.

- Actas de las jornadas

de trabajo.

- Reporte detallado con
las actividades o
acciones en que se esté

abordando la mision,

Equipo
directivo,
equipo de
convivencia
escolary

equipo PIE.

- Participantes:
equipo docente
de primery

segundo ciclo.

pedagogicas
por cada
jornada de

trabajo.

- marzo
2024.
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educacional (vision,
mision, elementos
centrales de PEl,
estructura
organizacional,
indicadores y otros
datos relevantes).
Para posteriormente
realizar una actividad
en grupo que invita a
docentes y equipo
directivo a
reflexionar sobre
cdmo y con qué
acciones/practicas
se cumple con los
objetivos

institucionales.

cinco actividades o
acciones en que se esté
fortaleciendo la mision,
vision y otros elementos

importantes del PEI.

vision y otros elementos

centrales del PEl.

Nota. Elaboracioén propia (2023).
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Tabla 9

Tabla de Resultados Esperados del Proyecto Etapa 3

Etapa 3: Presentacion de propuesta de mejora y conformacién duplas

En esta etapa el equipo directivo presenta la propuesta de trabajo, dando a conocer el objetivo central y lo que motiva la
puesta en marcha de este cambio. Ademas, se explicita la estrategia y metodologias a utilizar. Es importante enfatizar que el
equipo directivo conformara duplas de trabajo con docentes de un mismo ciclo y asignatura para que trabajen durante el afio en
observaciones de clases, planificacion de una clase, instancias de reflexion y otras, fortaleciendo lazos de confianza entre
docentes y con el equipo directivo, quienes lideraran y guiaran todo el proceso, lo que permitira el propiciar el desarrollo
profesional docente desde lo colectivo. Se propone iniciar esta jornada con una dinamica de presentacion cruzada, es decir, se
forman duplas (que sean distintas a las conformadas para trabajar durante la implementacion de la propuesta), cada integrante
tendra un minuto para contarle a su colega algunas curiosidades o caracteristicas personales con las cuales mas se identifiquen,
luego pasaran al frente de los/as demas profesores/as para presentar los datos que le dio a conocer su colega.

Posterior a la presentacion de los elementos centrales de la propuesta, estrategia y cronograma, el equipo directivo da a
conocer que la primera fase consiste en la observacion de clases entre los pares que conforman la dupla, para lo cual se les
entregara una pauta de observacion. Luego, las duplas conformadas deberan revisar los horarios disponibles para la primera
observacion de clase y revisar en conjunto la pauta de pre-observacién y de observacion, ademas de conversar sobre otros
aspectos que deben quedar claros antes de realizar la actividad.

Durante el proceso de discusion, sera importante que el equipo directivo identifique a los/as docentes con una actitud
mas receptiva al cambio, que comprendan de mejor manera lo que el proceso implicara y como se encuentra la escuela sin y con
el cambio. Es fundamental plantear en estas instancias la relevancia que tendra el cambio para la comunidad educativa,
otorgandole un sentido de urgencia a la innovacion en donde todos/as cumplen un rol fundamental como red ejecutora y de

apoyo.
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Debido a lo anterior, el objetivo de esta etapa es dar a conocer la propuesta de mejora y las duplas de trabajo, enfatizando en el

motivo, objetivo, estrategia y metodologia de trabajo. Ademas de iniciar la organizacion entre los integrantes de cada dupla de

trabajo.

Resultados Actividades Indicadores de Medios de Verificacion | Responsable | Tiempo

Esperados resultados y Estimado
Participantes

R4. Vision - Una jornada de - Al menos una jornada - Encuesta de - Responsable: | - 4 horas

compartida presentacion de la de socializacion liderada | Percepcion sobre la Equipo pedagogicas

sobre las propuesta de mejora y | por el equipo directivo, implementacion de la directivo, del taller de

practicas que se | el objetivo de esta. con foco en la propuesta de mejora en | equipo de reflexion.

desarrollan en el | Para esto se utilizara | socializacion de la el establecimiento convivencia

establecimiento | el espacio de Taller propuesta de mejora. educacional. escolary - abril 2024.

y su tributacion | de reflexion de ambos equipo PIE.

con el PEly
sobre la
propuesta de

mejora.

ciclos. En esta
instancia el equipo
directivo no sélo da
conocer el detalle de
la propuesta de
mejora, sino que
ademas explicita
quienes conformaran

cada dupla de trabajo.

- Al menos un 70% de
los/as docentes
manifiesta una
percepcién positiva
respecto a la propuesta

de mejora.

- Se da a conocer la

conformacién de al

- Actas de las jornadas
de trabajo explicitando la
conformacion de duplas
y horarios en que
realizaran la observacion
de clase y las reuniones

de trabajo.

- Participantes:
equipo docente
de primery
segundo ciclo
que trabajaran

en duplas.
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Una vez conformada
las duplas, estas
definen horarios para
las observaciones de
clase y para las
reuniones de trabajo.
Ademas de revisar la
pauta de observacion
que les sera

entregada.

menos 4 duplas de

trabajo en el primer ciclo.

- Se da a conocer la
conformacion al menos 3
duplas de trabajo en el

segundo ciclo.

- Al menos 7 duplas de
trabajo de ambos ciclos
revisan la pauta de pre-
observacion y de
observacion, organizan
sus horarios para llevar a

cabo el trabajo.

Nota. Elaboracioén propia (2023).

Tabla 10

Tabla de Resultados Esperados del Proyecto Etapa 4

Etapa 4: Entrenamiento y Mentor, Primera Fase (Observacion de Clases y Primera retroalimentacion entre pares)

Previa revision de la pauta, las duplas inician las observaciones de clase entre colegas enfocandose en las actividades

es que cada integrante de la dupla observe al menos dos de sus clases.

desarrolladas, la organizacion y la respuesta de los/as estudiantes. Ambos participantes observan la clase de su colega. Lo ideal
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Posterior a dicha observacién, la dupla de pares se reune para realizar una retroalimentacion de lo observado,

enfatizando en aspectos destacables y otorgando sugerencias respecto a las actividades desarrolladas. Se reflexiona en torno a

los elementos de la clase que resultaron y los desafios presentes. Durante la observacion de clase: el mentor registra la clase del

profesor/a observado/a a través de instrumentos de recoleccion de datos.

Por las actividades previamente descritas, el objetivo de esta etapa es potenciar el trabajo colaborativo a través de la

observacion de clase ejecutada por un profesor par y generar instancias de retroalimentacion entre pares que nutran el trabajo

en aula.

Resultados Actividades Indicadores de | Medios de Responsabley | Tiempo
Esperados resultados Verificacion Participantes Estimado
R3. Espacios Observacion de cuatro - EI100% de - Pauta de - Responsable: - 2 horas

institucionalizados
de trabajo
colaborativo que
propicien la
reflexion, el
analisis y el
desarrollo de la

confianza.

clases, dos por cada
integrante de la dupla. Es
importante que, al iniciar
cada observacion, se
explicite a la clase el
motivo por el cual se esta
realizando dicho trabajo,
visibilizando que el
establecimiento
educacional esta
implementando una
propuesta de trabajo que

pretende mejorar el trabajo

los/as docentes
trabajando en
duplas cuenta
con 2 horas
pedagdgicas a
la semana para
observar la

clase.

- EI 100% de
los/as docentes
trabajando en

duplas cuenta

observacion de

clases.

- Pauta de

retroalimentacion.

- Acta de reunion de
retroalimentacion

entre pares.

Docentes de
primer y segundo
ciclo que
conforman las
duplas de

trabajo.

pedagogicas por
cada clase

observada.

- 2 horas
pedagogica para
la instancia de
retroalimentacién
y reflexion entre

pares.

- mayo 2024.
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entre colegas y, por con 2 horas
consecuencia, mejorar la pedagdgicas a
puesta en marcha de sus la semana para
clases. reunirse con su
En esta etapa se produce par a reflexionar
la primera instancia de y retroalimentar
retroalimentacién, la cual lo observado.
se realiza durante una
reunion entre pares 'y
teniendo como principal
insumo las anotaciones
recabadas con la pauta de

observacion.

Nota. Elaboracién propia (2023).

Tabla 11

Tabla de Resultados Esperados del Proyecto Etapa 5

Etapa 5: Disefo de una Clase Colaborativa

A partir de lo experimentado con la observacion de clase y, particularmente, con la primera fase de retroalimentacion, se
inicia la etapa 5 con el disefio de una clase, construida de manera colaborativa entre los/as dos integrantes de la dupla.

a) Definicion del Objetivo y contenido de la clase colaborativa: se disefia en conjunto un objetivo de clase y la dupla

identifica y adecua el contenido curricular segun lo que les corresponda abordar. El Unico requisito para la creacion de esta

clase, es que cuente con una actividad de trabajo colaborativo para estudiantes. Ademas, se responde de forma conjunta a las
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preguntas: ; Qué materiales emplearemos en las actividades de la clase?, ;Qué se espera lograr en los estudiantes?, ; Como las
actividades permiten que todos los estudiantes logren el objetivo de aprendizaje propuesto al inicio de la clase?

b) Diseio de la clase colaborativa: la dupla disefa la estructura de la clase (inicio, desarrollo y final), considerando la
metodologia, el tiempo disponible, los materiales necesarios, resultados esperados, consideraciones previas y definiendo las
evidencias que se recopilaran dentro de la clase disefiada de forma colaborativa para evaluar el aprendizaje de los estudiantes.
Es importante que, para la planificacion de esta nueva clase, los/as profesores/as tengan en consideracion el proceso que
vivieron con la observacion de clase y que consideren el andlisis realizado a partir de la instancia de retroalimentacion. El disefio
de la clase se realiza en un plazo de dos sesiones iniciales entre integrantes de una dupla, mientras que la tercera instancia se
lleva a cabo en Taller de Reflexion para presentar la planificacion a los/as demas colegas de ciclo. La presentacion se realizara a
través de una feria de aprendizaje, distribuyendo a cada dupla en lugares distintos de la sala. Un integrante de cada dupla se
quedara en el lugar exponiendo a cada profesor/a que pase por su sector el trabajo disefiado, mientras el/la otro/a integrante se
dirigira a otra dupla para conocer la clase disefiada, y luego transitara por las demas hasta conocer todos los trabajos. Los
integrantes del equipo directivo lideraran el espacio, dando a conocer las instrucciones y el objetivo de la actividad, el cual
pretende que los/as docentes presenten su disefio y conozcan la de los demas, teniendo la posibilidad de realizar cambios a su
propia clase a partir del trabajo realizado por sus colegas, lo cual quedara registrado en una pauta de observacion de equipos
rotantes. En una cuarta y ultima sesion, también en taller de reflexién, los trabajos son revisados por el equipo PIE y de
Convivencia Escolar. Para lo cual, cada dupla tendra una reunién con un integrante del equipo PIE y otro del equipo de
convivencia escolar, a quienes deberan presentarles la programacion de la clase, para que ellos/as generen retroalimentaciones
y ajustes en caso de ser necesarios.

Por lo anterior, el objetivo de esta etapa es potenciar el trabajo colaborativo entre docentes y el liderazgo del equipo

directivo.

Resultados Actividades Indicadores de Medios de Responsabley | Tiempo

Esperados resultados Verificacion Participantes Estimado
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R3. Espacios
institucionalizados
de trabajo
colaborativo que
propicien la
reflexion, el
analisis y el
desarrollo de la

confianza.

- Disefio y planificacion
de una clase de manera
colaborativa en
instancias de reunion

por dupla.

- Feria de Aprendizaje
para dar a conocer la
clase disefiada,
aprender del proceso
creativo de los/as
colegas y generar
cambios a partir de lo

visualizado.

- Retroalimentacién por
parte del equipo
directivo, a través de
sus representantes del
equipo PIE y de

convivencia escolar.

- EI 100% de los/as
docentes trabajando
en duplas cuenta con
2 horas pedagogicas
para para disefar y
planificar la clase de
manera colaborativa.
- Creacion de al
menos 4 clases para
el primer cicloy 3
clases para el
segundo ciclo.

- E190% de los/as
docentes participa de
la feria de
aprendizaje para
generar una instancia
de retroalimentacion
entre colegas.

- EI 100% de los/as
docentes trabajando
en duplas cuenta con

2 horas pedagogicas

- Acta de las
jornadas de
disefio y

planificacion.

- Programacion

de la clase.

- Registro en lista
de asistencia a
feria de

aprendizaje.

- Pauta de
observacion de

equipos rotantes.

- Informe de
retroalimentacion
por parte del

equipo directivo.

- Responsables y
participantes:
Equipo directivo,
profesores/as
qgue conforman
las duplas,
equipo PIE y
equipo
Convivencia

Escolar.

- 2 horas
pedagogicas por
cada sesion de

planificacion.

- 2 horas
pedagogica para
la instancia de
retroalimentacién
y reflexion entre

pares.

- junio y julio
2024.
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para recibir
retroalimentacién del
el equipo de
convivencia escolar y
PIE.

Nota. Elaboracioén propia (2023).

Tabla 12

Tabla de Resultados Esperados del Proyecto Etapa 6

Etapa 6: Implementacion de la Clase

Ambos profesores/as implementa la clase disefada. Para ello, es preciso procurar que mientras uno/a realice la clase

el/la otro/a observa. La clase se filma con previa autorizacion por parte de los apoderados/as, el registro audiovisual de la

jornada sera utilizado en la etapa 7.

En esta etapa el objetivo es de esta etapa es implementar una clase disefiada de manera colaborativa para propiciar una

mejora educativa.

Resultados Actividades Indicadores de Medios de Verificacion Responsable y Tiempo
Esperados resultados Participantes Estimado
R5. Cambios e | - Implementacion | - Se implementan | - Recurso audiovisual de la - Responsablesy | - 2 horas

innovaciones en
la planificacion
de las clases, a

partir del trabajo

de la nueva clase
con la presencia
del entrenador-

mentor par que

al menos 7
planificaciones
nuevas de clases.
- EI 80% de

los/as estudiantes

implementacioén de la clase.

- Producto realizado por los/as

estudiantes durante la ejecucion

participantes:
profesores/as
primer y segundo
ciclo que

conforman las

pedagogicas
por cada clase

implementada.
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colaborativo conforma la evalua de manera | de la metodologia colaborativa duplas de la - agostoy
entre pares. dupla. positiva la que implementa la nueva clase. | estrategia septiembre
implementacién entrenamiento- 2024.
de la clase. - Encuesta de percepcion mentor.
dirigida hacia los/as estudiantes.

Nota. Elaboracién propia (2023).

Tabla 13

Tabla de Resultados Esperados del Proyecto Etapa 7

Etapa 7: Analisis y Evaluacién de la Clase

Luego de la realizacion de la clase, los/as profesores/as se reunen a reflexionar en conjunto. Para ello deben tener en
consideracién algunas variables, tales como, centrarse en las respuestas de los estudiantes ante la implementacion de una
metodologia colaborativa durante el desarrollo de la clase, observar y describir los distintos momentos de la clase. Para ello se
dispondra de una pauta de monitoreo y revision de lo ocurrido en la clase y un mapa Cl enfocado en el proceso de aprendizaje
de los/as estudiantes.

Un integrante del equipo directivo, PIE o Convivencia Escolar estara a cargo de facilitar el dialogo entre los docentes,
mediando la discusién. Existira un protocolo de conversacion y algunas preguntas orientadoras que guiaran el proceso. A partir
de esta discusion, se establecera que el equipo sintetice sus principales conclusiones y si corresponde, redisefie la planificacion
de la clase.

Se puede aplicar un Mapa CIl para monitorear las practicas pedagoégicas de los/as docentes habiendo vivenciado
instancias de observacion, analisis y reflexion entre docentes. Para finalizar esta etapa, es fundamental difundir los resultados de

la clase creada y los cambios generados a partir de la retroalimentacién entre pares con la comunidad educativa.
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espacios
institucionalizados
para evaluary
analizar los
cambios
implementados
por parte del
equipo docente y
del equipo

directivo

trabajo en que el
equipo directivo
junto a las duplas
analizan y
reflexionan lo
experimentado
en la ejecucion
de la clase y
durante todo el
proceso de la
propuesta de

mejora.

- Aplicacion de la
Encuesta de
Colaboracion

Docente.

jornada de trabajo
entre dupla y equipo
directivo para dar a
conocer lo vivenciado
durante la ejecucion

de la clase.

- Al menos dos
pautas de monitoreo

por dupla.

- EI 80% de los/as
docentes responde
nuevamente la
Encuesta de
Colaboracion

Docente.

incorpore el registro de

asistencia.

- Pauta de monitoreo

completada por la dupla.

- Informe final con toda la

informacion recopilada.

- Mapa Cl para estudiantes

y profesores/as.

- Informe con resultados de
la segunda aplicacion de la
Encuesta de Colaboracion

Docente.

Resultados Actividades Indicadores de Medios de Verificacion Responsable y | Tiempo
Esperados resultados Participantes Estimado
R6. Existencia de | - Jornada de - Al menos una - Acta de reuniones que - Responsables: | - 4 horas

equipo directivo.

- Participantes:
profesores/as
primery
segundo ciclo
gue conforman
las duplas de la
estrategia
entrenamiento-

mentor.

pedagogicas
por jornada de

trabajo.

- octubre
2024.

Nota. Elaboracién propia (2023).
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Momentos Transversales: Monitorear, Verificar y Evaluar el Progreso

Lideres verifican de manera continua el progreso, identificando necesidades y
generando los medios de verificacion solicitados. Parte importante de la evaluacion del
progreso sera recopilar datos una vez que haya finalizado cada actividad de retroalimentacion,
reflexion, analisis y observacion. Ademas, durante la totalidad del proceso de cambio, se debe
realizar una interpretacion de datos eficaz. El analisis mensual de datos por parte del equipo
directivo permite visualizar la informacion de manera oportuna, y asi generar acciones y

cambios dependiendo de la contingencia.

Al finalizar el ano, seran expuestos los principales resultados o las ideas centrales, para
ello, las instancias de consejos de profesores y reuniones de apoderados constituiran el
espacio para ahondar en la informacion recabada y emplearla como base de futuros procesos

de cambio.
Momentos Transversales: Proporcionar Asistencia Continua

El contexto educativo actual precisa de una continua revision a las practicas docentes
para fortalecer el quehacer pedagdgico, permitiendo, proporcionar herramientas que atiendan a
la diversidad de estudiantes, y movilicen su labor hacia un aprendizaje profundo. En concreto,
se propone la intervencién de los procesos educativos mediante las instancias enfocadas en el
entrenamiento y mentor, del cual se desprende la observacion de clase, las instancias de
retroalimentacion, la planificacién de una clase en conjunto, mas su posterior ejecucion.
Potenciando asi el trabajo colaborativo entre pares y afianzando la confianza, ya que esta

propuesta requiere del compromiso de los/as profesores/as y equipos directivos.

Para la implementacién y adaptacion de los cambios y desafios propuestos se requiere
que directivos den prioridad al aprendizaje de estudiantes, profesorado y asistentes de la
educaciéon. Generando espacios para compartir y analizar experiencias junto a la recopilacion

de evidencias que manifiesten el cambio.
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4. Fundamentacion Teorica

4.1 Practicas de Liderazgo

Como una definicion inicial de liderazgo, Ulloa y Rodriguez (2014) sefalan que el
liderazgo escolar es la labor de movilizar e influenciar a otros para articular y lograr las
intenciones y metas compartidas de la escuela, es decir, es establecer direccién y ejercer
influencia para motivar al cumplimiento de una meta. Asi como Leithwood (2009) plantea que el
liderazgo es un fendmeno social porque se desarrolla en el marco de las relaciones entre
personas y con el objetivo de realizar algo para un determinado grupo, Kort (citado en Ulloa 'y
Rodriguez, 2014) por su parte concuerda con que el liderazgo se distingue por la realizacion de
acciones colectivas y distribuidas. En la actualidad, el liderazgo continia siendo un concepto
que esta en constante desarrollo, puesto que las funciones del liderazgo pueden realizarse de
muchas maneras, dependiendo del lider individual, del contexto y del tipo de metas que se

persiguen.

Respecto al liderazgo pedagogico, este concepto es emergente y se encuentra en
constante construccién, pero en términos generales, se puede sefalar que el liderazgo
pedagogico se centra en un tipo de liderazgo escolar que tiene propdsitos educativos, tales
como establecer objetivos educativos, planificar el curriculum, evaluar a los/as docentes y la
ensefianza y promover el desarrollo profesional docente (Hallinger et al., 2015; Robinson et al.,
2009), es decir, es un liderazgo para el aprendizaje de los/as estudiantes. Desde esta
perspectiva, MacBeath et al. (2009), han propuesto cinco principios que vinculan el liderazgo
con el aprendizaje: centrarse en el aprendizaje como actividad, crear condiciones favorables
para el aprendizaje, promover un didlogo sobre el liderazgo y el aprendizaje, compartir el

liderazgo y establecer una responsabilizacién comun por los resultados.

Leithwood (1999) (como se citd en Bush et al., 2018) sefiala que no existen
componentes genéricos del liderazgo, o habilidades basicas, porque el liderazgo es muy
sensible al contexto en el que se ejerce. Hallinger (2018) (como se cité en Bush et al., 2018) en
tanto, subraya la importancia del contexto para determinar los enfoques de liderazgo, de la
misma manera la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico [OCDE] (2016)
(como se citd en Bush et al., 2018) enfatiza en la importancia de adecuar el desarrollo del

liderazgo en el contexto nacional.
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Robinson et al. (2009), plantean cinco dimensiones que relacionan el liderazgo eficaz

con un impacto significativo en los/as estudiantes, los cuales son: promover y participar en el

aprendizaje y desarrollo profesional de su profesorado, planificar, coordinar y evaluar la

ensefanza y el curriculum, establecer metas y expectativas, emplear los recursos de forma

estratégica, y, por ultimo, asegurar un entorno ordenado de apoyo.

Estos principios y dimensiones suponen una gran relevancia en la implementacién del

liderazgo, puesto que permiten el progreso de practicas concretas que impactan directamente

en el desarrollo de un aprendizaje efectivo en los/as estudiantes. A continuacion, se sefialan las

14 practicas de liderazgo, distribuidas en cuatro categorias, que muestran impacto en el

aprendizaje del estudiantado.

Tabla 14

Modelo 4/14.Practicas de Liderazgo Enfocadas en el Aprendizaje de los Estudiantes

organizacion

de trabajo que permitan al
personal desarrollar sus

capacidades.

Categorias Descripcion Practicas asociadas
Establecer Definir un propésito de caracter |- Construir una visién compartida.
direccion moral, que motive al equipo y L L

- Fomentar la aceptacion de objetivos
los lleve a perseguir sus propias
grupales.
metas.
- Demostrar altas expectativas del
cumplimiento de las metas propuestas.
Redisenar la Se vincula con las condiciones - Construir una cultura colaborativa.

Estructurar una organizacion que

facilite el trabajo.

Crear una relacion productiva con la

familia y la comunidad.

Conectar a la escuela con su entorno.
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Desarrollar Implica potenciar las - Atencion y apoyo individual a los
personas capacidades de los miembros docentes.
de la organizacion necesarias

- Apoyo intelectual a los docentes.
para movilizarse de manera

productiva en funcién de |as - MOdeIam|ent0 a través de Ia

metas propuestas. interaccion permanente y visibilidad.
Gestionar la Se refiere al conjunto de tareas | - Dotar de personal idéneo.
instruccién destinadas a supervisar y

- Proveer apoyo técnico a los docentes.
(ensefianzay | evaluar la ensefianza, coordinar

aprendizaje) el curriculum, proveer los - Monitorear las practicas docentes y
en la escuela. | recursos, monitorear los aprendizajes.

estudiantes. - Evitar la distraccién del equipo.

Nota. Elaboracién propia en base a Leithwood (2009).

Segun Ulloa y Rodriguez (2014), estas practicas de liderazgo pueden ser reconocidas
en distintos modelos o tipos de liderazgo, entre ellos el liderazgo transformacional y el liderazgo
distribuido o también conocido como un liderazgo colectivo o colaborativo. El primer modelo de
liderazgo mencionado se caracteriza porque su foco no es la gestion, sino entregar y
proporcionar estimulos que permitan innovar y generar un cambio. En este modelo, el equipo
directivo propicia las acciones colectivas y la cultura escolar colaborativa, para de esta manera
generar un mayor compromiso por parte del profesorado y los demas miembros de la
comunidad educativa hacia las metas propuestas en la organizacion. El segundo modelo, es un
tipo de liderazgo que se caracteriza por el empoderamiento del profesorado, cuyo desarrollo
contribuye en la distribucion de las responsabilidades. Esto implica que se acentuen los roles y
responsabilidades que asumen los/as docentes y que se capacite de forma adecuada y
oportuna al personal del area educativa. Bolivar (citado en Ulloa y Rodriguez, 2014) plantea
que el liderazgo distribuido “consiste en una accion concertada y en colaboracion de los
docentes con interacciones multiples, en espacios y tiempos variados. Innovar e intercambiar

buenas practicas al servicio del éxito de los alumnos” (p.70). En definitiva, el liderazgo
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distribuido pasa de un foco individual y jerarquico a uno centrado en el conjunto de la

organizacion y con una perspectiva colaborativa.

Es preciso destacar que el liderazgo distribuido no debe confundirse con una mera
delegacion de tareas o responsabilidades, sino que es una accién concertada por la que una
organizacion trabaja conjuntamente (Gonzalez, 2011). Por lo demas, este liderazgo es multiple
e implica una relacién interactiva, una conformacion de redes complejas en toda la
organizacion y su centro es propiciar la mejora de la ensefianza de manera colectiva. Por
ultimo, Day et al. (citado en Ulloa y Rodriguez, 2014) platean que en este tipo de liderazgo la
confianza es un elemento central para que la distribucion se realice de manera progresiva y
efectiva, ya que contribuye en la mejora del proceso de ensefianza aprendizaje y en la

autonomia de la o el docente.
4.2 Vision Compartida del Aprendizaje

Durante las ultimas décadas se han desarrollado multiples investigaciones centradas en
la importancia de la vision como practica o herramienta de los lideres educativos para la
movilizacién de la comunidad escolar hacia mejoras sistémicas. En este sentido Hallinger y
Heck (1998) la han definido como la herramienta mas poderosa de los directores para lograr la

mejora escolar.

En primer lugar, cabe destacar la definicion de vision escolar como objetivo, el cual se
manifiesta en designar un propdsito determinado, permitiendo al establecimiento adquirir una
proyeccion futuro y darle una significacion definida. Siguiendo esta linea, los estudiosos Joseph
Murphy y Daniela Torre (2015) sefialan que “la vision es un conjunto de objetivos con propdsito
moral (contenidos en la mision), metas y expectativas” (p.43). Por lo tanto, puede manifestarse
a través de una dimensién valdrica, puede proporcionar direccion o foco especifico a través de
la definicion de metas y finalmente se expresa a través de las expectativas que generan

objetivos especificos.

Por otra parte, estudios recientes enfatizan en la importancia de la implementacién de la
vision en la practica escolar, en este sentido la vision no puede remitirse a proyectar un
significado. Ademas, debe movilizar y cohesionar fuerzas y recursos, por ende, “para ejercer la

vision es necesario el establecimiento de metas y expectativas” (Claire et al., 2014, p. 13). Sin
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embargo, para que una vision oriente la experiencia educativa hacia un propdsito comun, debe

ser compartida por toda la comunidad. Senge (2010) establece que:

Una visién compartida no es una idea. Es una fuerza en el corazén de la gente, una
fuerza de impresionante poder. Puede estar inspirada por una idea, pero si es tan
convincente como para lograr el respaldo de mas de una persona cesa de ser una
abstraccioén. Es palpable. La gente comienza a verla como si existiera. Pocas fuerzas

humanas son tan poderosas como una vision compartida (p. 260-261).

Con base en este encuadre conceptual se puede senalar que la visidon puede ser
concebida como una proyeccion compartida de futuro que adquiere un caracter valérico o
moral, ya que inspira y motiva simultaneamente a los miembros de la institucion como sujetos
individuales y a la comunidad en su conjunto al acoger una perspectiva comun frente al futuro
para potenciar el cambio deseado. Por lo tanto, es relevante que cada uno/a de los/as
integrantes de la comunidad educativa, especialmente el equipo directivo y pedagogico
visualice su propia vision reflejada en el proyecto colectivo, ya que de esta forma se podran
establecer objetivos y metas compartidas entre los integrantes de la institucion. A través de
este proceso, la vision puede transformarse en una herramienta de empoderamiento y cambio

para brindar las condiciones 6ptimas que permitan el aprendizaje profundo de los estudiantes.

Sin embargo, la visién requiere ser orientada y reinventada constantemente mediante
un proceso colaborativo y reflexivo. Para guiar esta visién compartida, el Marco para la Buena
Direccién y Liderazgo Escolar asigna un rol central al equipo directivo, “Los directivos lideran la
construccién o actualizacion de una visién estratégica sobre el establecimiento y sus objetivos,
promoviendo que esta sea comprendida y compartida por todos los actores de la comunidad
educativa” (MINEDUC, 2015, p. 20). Por lo tanto, la labor de orientar, contextualizar y
proporcionar dinamismo a la vision compartida se establece como una responsabilidad de los
lideres escolares, quienes deben recrearla, difundirla y orientarla hacia el futuro. Este proceso
no esta libre de tensiones, debido al caracter dinamico de la vision. Peter Senge (2015)
visualiza una brecha que se abre entre el presente y el escenario deseado en el futuro,

denominandola “Tension creativa” la cual adquiere un enorme potencial movilizador de
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talentos, recursos y capacidades, es capaz de generar emocién y anticipacion al deseo de

actuar.

Por otra parte, los autores confluyen en que la vision compartida debe cumplir con
estandares y erigirse en base a principios o dimensiones para identificar y movilizar a los/as
distintos/as agentes de la comunidad educativa. Con respecto a los estandares, Brad Kose
(2011) senala la necesidad de “proveer una vision racional, involucrar a los actores de manera
representativa, estimular conversaciones transformacionales, desarrollar la visiéon con el equipo
de trabajo y desarrollar la visién con la comunidad de la escuela” (p. 124 -125). En relacién a
las dimensiones de la vision que apoyan la transformacion de las practicas escolares y
especialmente la ensefianza y el aprendizaje, la visién debe ser especifica y contextualizada,
para implementarse en la realidad educativa, debe tener énfasis en el aprendizaje de los

estudiantes y debe usar un lenguaje transformador (Kose, 2011, p.127).

Durante el proceso de construccidn de la vision escolar, los autores Fullan y Hargreaves
(1996), plantean que la vision no debe ser impuesta por los lideres, sino que debe encuadrarse
entre todos los miembros de la comunidad, adquiriendo un caracter consensuado. Por lo tanto,
se establece la necesidad de un dialogo continuo que vincule e identifique a los distintos
agentes escolares con el fin de lograr la implementacion de esta vision compartida en la
practica escolar. Al respecto, Murphy (2015) sefiala que es relevante que cada uno de los
integrantes de la comunidad educativa vea su propia vision reflejada en la vision colectiva, ya
que de esta forma se podran establecer objetivos y metas compartidas en la institucion, es
decir, es durante el proceso de formulacion de la vision, es necesario que cada uno identifique

su vision personal en el proyecto colectivo.

A partir del respaldo tedrico en relacion a la relevancia del caracter compartido de la
vision del establecimiento. La presente propuesta se enfoca en fortalecer las practicas de
liderazgo del equipo directivo, puesto que los directivos adquieren un rol central en la
formulacioén, contextualizacion y concrecion de la vision, guiando a la comunidad hacia la
mejora educativa. Con base en esta Optica, se requieren potenciar las capacidades directivas
para movilizar al equipo de trabajo, puesto que “el liderazgo transformacional esta relacionado
positivamente con la visién compartida” (Morales et al., 2007, p. 28). Por ende, el primer

desafio de la organizacion escolar constituye la construccion colaborativa de una vision, puesto
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que constituye “la hoja de ruta necesaria para que una organizacion sea eficaz” (Kose, 2011, p.
119). Para lograrlo se deben establecer los parametros que se desean lograr, es decir, cual es
la imagen del futuro que la institucion desea crear, a donde queremos ir como institucion
(Rivero et al., 2018).

La construccién colaborativa y consensuada de la vision, junto con su implementacién a
la realidad escolar, enriquece la dimensidn subjetiva de la escuela, es decir, “nutre la cultura
escolar, en la medida en que, si el equipo tiene una cultura saludable, es probable que sus
miembros den respuestas similares” (Gajardo, 2019, p.6). Por lo tanto, cuando un
establecimiento logra construir este proyecto comun que los cohesiona o empodera y
desarrollarlo en la practica, influye directamente en “la experiencia comun entre los actores,
que esta marcada por una subjetividad en torno al trabajo y estudio compartido. Tres valores
fundamentales caracterizan esa experiencia compartida: sentido de pertenencia, orgullo y

compromiso” (Bellei et al., 2014, p. 75).

4.3 Desarrollo Profesional Docente para una Mejora Educativa

En términos generales, durante la ultima década la investigacion sobre mejoramiento de
la efectividad en el sistema escolar ha mostrado que, “si bien las escuelas pueden hacer una
diferencia, es a nivel del aula, es decir el rol de los/as docentes, el factor educacional que
mayor impacto tiene en el aprendizaje de los estudiantes” (Bellei et al., 2014, p. 18). Esta idea
es reforzada por Hopkins (2009) al considerar que “el aprendizaje efectivo no ocurre por
accidente [...] es el resultado de una situacion efectiva de aprendizaje creada por un habil
profesor” (p. 74). En base a esto, resulta relevante concentrarnos en la importancia que los/as

docentes tienen para el mejoramiento educativo.

En el contexto nacional, el Marco para la Buena Ensefianza (2003), como documento
oficial del MINEDUC, entrega los parametros para el dptimo ejercicio de la profesion docente y
para orientar de mejor manera la politica de fortalecimiento de dicha profesién. En este
documento oficial, se establecen cuatro dominios que posibilitan el proceso de ensehanza-
aprendizaje: Preparacion de la ensefianza, Creacion de un ambiente propicio para el
aprendizaje, Ensefianza para el aprendizaje y Responsabilidades profesionales. En este ultimo
dominio se aborda la relevancia del trabajo docente fuera del aula, dando realce al vinculo del

docente con su propia profesion, con la escuela, con la comunidad y con sus pares. Es por
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esto, que este ultimo dominio se vincula mas con el desarrollo profesional docente, lo cual es
posible evidenciar en los criterios que de este se desprenden. El criterio 1 establece que los/as
profesores/as deben ser capaces de reflexionar de manera sistematica sobre sus propias
practicas, identificando las necesidades de aprendizaje y procurando satisfacerlas, por ende,
el/la docente también debe aprovechas las oportunidades de desarrollo profesional docente. El
criterio 2 del dominio cuatro también aborda ampliamente el desarrollo profesional desde la
mirada colectiva del trabajo, dando a conocer la relevancia de construir relaciones
profesionales y de equipo con sus pares, procurando promover el dialogo entre ellos, ya sea
por tematicas pedagodgicas y/o didacticas, ademas de participar activamente en la comunidad
docente de la escuela, colaborando con los proyectos o actividades de sus pares y con el

proyecto educativo.

Para Martinez et al. (2016), los/as profesores/as deben empoderar a sus estudiantes
para que sean constantes aprendices, complejizando, evaluando y reevaluando su propio
desempefo. Esto para que sean capaces de enfrentarse a un mundo dinamico e incierto, razén
por la cual resulta esencial que el estudiantado logre desarrollar las competencias que aborda
el aprendizaje profundo, es decir, que puedan ser personas creativas, innovadoras, flexibles,
capaces de trabajar en equipo y de comunicarse de manera asertiva. También resulta relevante
que cada profesor/a se relacione con su estudiante, para de esta forma entender sus intereses

y motivaciones, inspirandoles a personalizar sus experiencias de aprendizaje.

En esta misma linea, Montecinos (2003), plantea que hoy en dia el profesorado no
enfrenta solo escenarios rutinarios en el ejercicio de su profesion, sino que mas bien son
inciertos, por ende, debe desarrollar las herramientas necesarias para tomar decisiones en un
contexto marcado por la incertidumbre. Es asi como “el trabajo docente supone una actitud
indagatoria, de experimentacion e innovacion y compromiso con el aprendizaje profesional

continuo y colectivo” (p.107).

El desarrollo de todas las competencias planteadas en el parrafo anterior, es posible
alcanzarlas visualizando al maestro como un actor capaz de cumplir con multiples roles,
convirtiéndose en un facilitador del conocimiento, pero al mismo tiempo siendo un mentor o
tutor que se vincula de manera interpersonal con el/la estudiante, convirtiéndose asi en un

actor estratégico y, de igual manera, flexible. Martinez et al. (2016) plantean que el profesor/a
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es un disefiador de curriculum complejos, que no pierde de vista la conexién con la comunidad,

enrigueciendo asi los proyectos y motivando al estudiante a crear sus propias redes.

Por otra parte, Montecinos (2003) plantea que en la actualidad resulta preponderante
entender que el aprender a ensenar es “un proceso que se implementa en establecimientos
educacionales que generan las condiciones para que los docentes reflexionen e indaguen
acerca de sus practicas pedagoégicas” (p. 106) con el objetivo de construir, in-situ y mediante el

trabajo entre docentes, nuevas formas de comprender y ejercer estas practicas.

En este mismo sentido, Martinez et al. (2016), dan cuenta de las condiciones claves que
debieran existir para favorecer e impulsar un aprendizaje mas profundo, todas ellas vinculadas
a lo que Bellei et al. (2014) llamarian la dimension subjetiva del mejoramiento escolar. La
primera de ellas esta relacionada con la importancia de establecer una cultura del aprendizaje,
es decir, que se valore la necesidad de aprender a aprender; la segunda de ellas esta centrada
en la creacion de una responsabilidad compartida respecto al aprendizaje del estudiante, lo que
considera la creacion de espacios y oportunidades permanentes para que se generen
conversaciones entre profesorado, estudiantes y otros integrantes de la comunidad educativa;
la tercera condicion clave es establecer una cultura de confianza y profesionalismo que le
otorgue respaldo al equipo docente, esto adquiere relevancia si se considera que potenciar la
confianza permite a los individuos ser la mejor version de si mismos/as, creando al mismo
tiempo un sentido de responsabilidad y liderazgo compartido, que a su vez permite que los
maestros tengan mayor influencia en las decisiones de la escuela. Finalmente, el generar
tiempos para que los profesores/as efectivamente logren colaborar, es una condicion que les
permite a los/as maestros/as analizar su trabajo, desempeno y experiencias, sumando a esto la
posibilidad real de generar y planear estrategias que podrian resolver complejidades del

estudiantado y de mejorar la practica docente.

Martinez et al. (2016), recomiendan que los/as directores/as generen oportunidades
para que los/as profesores/as aprendan a colaborar con sus colegas, y asi proporcionar un
desarrollo profesional continuo que les permita profundizar la practica de ensefianza necesaria
para un aprendizaje mas profundo. En este mismo sentido, Montecinos (2003) agrega que hoy
en dia, uno de los desafios en materia educacional es cambiar la idea de que los/as

profesores/as trabajan de manera aislada. Para la autora, el contexto actual esta generando el
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impulso y la necesidad de trabajar de manera mas colectiva. Ademas, las nuevas demandas
que surgen para la profesion docente dan a entender la importancia entregar “a los profesores
acceso a una educaciéon continua que les permita llevar a cabo los cambios educativos que

vislumbran los que disefan las politicas educacionales de un pais” (Montecinos, 2003, p.107).

Segun Bellei et al. (2014), el proceso instruccional basico se encuentra situado en el
aula, sin embargo, la escuela también es el espacio en que los/as profesores/as se
desempenfan, y, por otra parte, es el lugar en que los/as estudiantes viven su proceso
formativo. En este contexto, los autores plantean que una de las dimensiones relevantes en la
gestion institucional que ayuda a comprender los procesos de mejoramiento es el desarrollo de
los profesores, considerandolo como un recurso humano valioso que conforma un equipo
docente vital para la escuela. En palabras de Montecinos (2003), este desarrollo profesional
docente se origina a partir de “una variedad de instancias formales e informales que ayudan a
un profesor a aprender nuevas practicas pedagogicas, junto con desarrollar una nueva
comprension acerca de su profesion, su practica y el contexto en el cual se desempena”
(p.108).

En base a lo anterior, es preciso conocer y valorar las condiciones de trabajo del equipo
de docentes y como estas inciden en el desarrollo del mejoramiento. En nuestro pais, los/as
profesores/as suelen tener condiciones deficientes, principalmente por la cantidad de horas por
las cuales son contratados/as, por el tipo de contrato y por la remuneracion percibida. A partir
de su investigacion, Bellei et al. (2014) dan cuenta que los contratos de los/as docentes estan
centrados principalmente en que sus horas de trabajo se concentren en la ejecucion de las
clases, dejando muy poco tiempo para la planificacion, la preparacién y el disefio tanto de las
clases como de los materiales que utilizaran sus estudiantes, y menos tiempo aun para evaluar
y perfeccionarse. Finalmente, es posible dar cuenta que las escuelas alcanzan un mejor nivel
de desempefio cuando existe un esfuerzo por mejorar las condiciones laborales, y asi evitar el
estrés laboral y el abandono de las labores por parte de los docentes, permitiéndoles dedicar
mayor cantidad de horas a la planificacion pedagdgica, a las capacitaciones y al desarrollo de

talleres complementarios para estudiantes.

En definitiva, el mejoramiento escolar toma como base lo que sucede con las practicas

pedagdgicas, por lo que cobran relevancia las instancias que ayuden a mejorar los
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conocimientos y fortalecer su desarrollo profesional docente desde la reflexion critica, invitando
tanto al cuerpo docente y asistentes de la educacién como al equipo directivo a analizar y
monitorear lo que ocurre en el aula. Por ende, también es importante que las diversas
instancias generadas permitan trabajar de manera colaborativa, con una posterior socializacién
de lo que sucede. En este contexto, el CPEIP [Centro de Perfeccionamiento, Experimentacion
e Investigaciones Pedagdgicas] (citado en MINEDUC, 2019), plantea que la retroalimentacion
pedagodgica y el trabajo colaborativo son elementos claves e importantes para el desarrollo
profesional docente, ya que estas instancias permiten que los/as docentes sean profesionales

reflexivos y analiticos respecto a sus practicas.

Segun el MINEDUC (2019), la retroalimentacion de las practicas pedagdgicas puede ser
definida como “un proceso que se enmarca en la formacion en servicio de las profesoras y
profesores” (p.3) y este puede ser realizado tanto por el equipo directivo como por docentes
pares 0 con mayor experiencia. En cuanto a la retroalimentacion entre pares, Contreras (2018)
plantea que esta es una modalidad de evaluacion en la que participan dos o mas docentes
analizando en conjunto la informacion sobre la ensefianza. Es una modalidad que promueve la
colegialidad entre profesores/as de un establecimiento, identifica fortalezas y debilidades en la
enseflanza de manera colaborativa, es una instancia de aprendizaje para el profesorado y, a la
vez, para los/as estudiantes. Cabe destacar que, se entiende como un par a una persona que
“es un igual de acuerdo a ciertos referentes determinados que dependen de algunos aspectos
tales como el contexto, implicando ello que la paridad nunca es absoluta sino relativa”
(Troncoso y Hawes, 2006, citado en Contreras, 2018, p.86), siendo lo mas frecuente el
reconocerse como pares a través de una disciplina en comun. El trabajo que se genera entre
pares de una misma disciplina permite fortalecer lazos de respeto, confianza, sensibilidad y

colaboracion.

La retroalimentacién puede desarrollarse mediante “la revisidon de recursos de
aprendizaje construidos por los docentes, evidencias de aprendizaje de las y los estudiantes, la
observacioén de sus clases o el registro de las mismas” (p.3). Contreras (2018) plantea que,
para implementar la observacion y luego la retroalimentacion entre pares, es importante que
exista una reunion pre-observacioén, la observacion y la reunion post-observacion. Por lo
demas, el MINEDUC (2019) establece cinco elementos claves para realizar una buena

retroalimentacion: que sea un proceso continuo, frecuente y oportuno; establecer el foco de
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manera compartida; que se desarrolle en un ambiente de respeto y cordialidad; que el centro
de la retroalimentacion sea la practica y no la persona; y, por ultimo, que la retroalimentacién

sea constructiva y formativa.

La retroalimentacion espera alcanzar tres grandes efectos positivos, uno de ellos se
relaciona con el desarrollo profesional docente, puesto que la retroalimentacion es una
oportunidad para responder a estas necesidades. El segundo efecto es el fortalecimiento del
liderazgo pedagdgico, y el tercero, esta directamente relacionado con los/as estudiantes y las

mejoras en sus aprendizajes (MINEDUC, 2019).

4.4 Colaboracion Docente

Los procesos de mejora e innovacion educativa estimulados en los ultimos afos,
posicionan al trabajo docente como la principal variable que repercute en los procesos de
cambio. De este modo, para mantener procesos de mejora sostenidos, las corrientes de
liderazgo educativo plantean un enfoque centrado en el desarrollo de la profesion docente,
orientado al trabajo colaborativo (Aparicio y Sepulveda, 2018). La colaboracion entre docentes,
por tanto, es un componente indispensable en el proceso de innovacion y mejora en las
organizaciones educativas (Krichesky y Murillo, 2018). La literatura especializada constata
considerables vertientes de analisis frente a la colaboracion docente, donde destacan su
relevancia como un factor de cambio educativo (Hargreaves y Shirley, 2012), y como un
espacio el cual permite la reflexion compartida frente a diversos escenarios de la practica
docente. A nivel nacional en tanto, destaca la concepcién del trabajo colaborativo como una
metodologia presente en el Desarrollo Profesional Docente, la cual estimula a que profesores y
profesoras se relacionen por medio de experiencias compartidas, procesos de analisis e

investigacion de practicas pedagdgicas insertas en un espacio educativo (Vaillant, 2016).

Los esfuerzos en la promocion de su profesionalizacion en Chile contrastan con el
ejercicio docente. La realidad socioecondmica, politica y cultural demanda actualmente el
desarrollo de la labor profesional docente con sujetos ampliamente capacitados, calificados e
idoneos para el desempefo de sus funciones tanto administrativas como educativas bajo un
contexto constantemente tensionado. Algunos autores sostienen, que el rol del docente
trasciende los procesos de ensefianza establecidos en el curriculum y el logro en mediciones

estandarizadas, debiendo cargar con la resolucion de problemas estructurales que aquejan a la
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sociedad (Ruffinelli, 2016). Es por ello, que el apoyo efectivo a la labor docente, requiere de
condiciones estructurales propicias para el desarrollo de la reflexion de sus practicas
pedagdgicas, espacios de planificaciéon y coordinacién conjunta, tiempo para reunirse, apoyo de
los equipos directivos, oportunidades de formacion y clima escolar adecuado para que la

colaboracion pueda proliferar dentro de la organizacién (Ortega et al., 2022).

La realidad de Chile, frente al desafio del Desarrollo Profesional Docente [DPD]
demuestra un transito historico cargado de vaivenes desde la década de 1990. Un primer
acercamiento conceptual, sitia al DPD como una diversidad de instancias formales e
informales que permiten a un/a profesor/a interiorizar nuevas practicas pedagogicas,
posibilitando el desarrollo de su formacién por medio de la reflexion centrada en su practica y el
contexto en el cual se desempeia (Montecinos, 2003). Durante este periodo destacan las
contribuciones emanadas desde el Ministerio de Educacion, fundada en diversas iniciativas de
aprendizaje profesional colectivo, como, por ejemplo, talleres de profesores, dentro de los que
destacan el Programa de las 900 Escuelas [P900], microcentros rurales, Grupos Profesionales
de Trabajo [GPT] y Formacién de Profesores Lideres, estos ultimos, enfocados en los

alcances, persuasion y persistencia de los cambios en educacion.

Los principales avances a nivel nacional relacionados a la profesionalizaciéon docente se
han impulsado desde la década de los 2000 en adelante, introduciendo un Sistema Nacional de
Evaluaciéon Docente [SNED], Marco para la Buena Ensefanza [MBE] el cual se encuentra
focalizado en la construccién de relaciones profesionales y de equipo entre pares, el PIE
posicionando la co-docencia como un pilar fundamental del proceso educativo, la Ley de
Carrera Profesional Docente (Ley 20.903) la cual otorga valor y reconocimiento a la formacion
continua, y por ultimo la Estrategia de Transicién Educativa [ETE] la cual genera espacios de
trabajo y coordinacion docente. Se reconoce, por consiguiente, disposicién desde estamentos
superiores en mejorar la calidad de la ensefianza fortaleciendo su desarrollo profesional

(Aparicio y Sepulveda, 2018).

El Ministerio de Educacién (2019), identificéd algunos de los aspectos centrales que el
desarrollo del trabajo colaborativo tiene, destacando la relacion con la definicién de un objetivo
compartido por la comunidad, el compromiso individual y colectivo en la obtencién de objetivos,

el involucramiento activo de los miembros, la horizontalidad en relaciones humanas, interaccion
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dialdgica, reflexiva, y espacios institucionalizados de trabajo colaborativo. Destacan, ademas,
las condiciones para el aprendizaje colaborativo propuestas por Vaillant (2016), al considerar
como elementos clave, condiciones organizacionales que garanticen el trabajo colectivo como,
por ejemplo, el uso del tiempo destinado en tareas de colaboracién, docentes de apoyo, los
cuales entreguen asistencia a profesores y profesoras que desempefien labores de reflexion a
sus practicas. En concreto, sostiene la importancia en garantizar condiciones propicias para
desempefar un correcto proceso colaborativo, junto a datos e informacion de practicas
pedagadgicas significativas propias de la organizacién. Para la autora, la difusion del
conocimiento en torno a la labor docente y sus consiguientes resultados presenta un fin en si
mismo, al representar estos una oportunidad de mejora educativa, ademas de impulsar la

innovacién pedagdgica.

A continuacion, se presentan algunas de las modalidades que permiten la
implementacién de espacios colaborativos entre docentes. La literatura destaca las
Comunidades de Aprendizaje Profesional [CAP], aun cuando estas requieren esfuerzos en su
implementacién por parte de las organizaciones educativas que esperan obtener sus
beneficios, dentro de los cuales es posible distinguir la necesidad de una cultura de la
ensefanza orientada al aprendizaje continuo de los docentes, se perfila como una metodologia
integral, capaz de mejorar los aprendizajes en estudiantes y el desarrollo profesional. Las CAP
por consiguiente requieren de un esfuerzo mancomunado de la comunidad educativa para
lograr su implementacién, en especial de los equipos directivos encargados de liderar procesos
de mejora al interior de los establecimientos. El Estudio de Clases [EC], comprende una
estrategia en la cual los docentes indagan sus practicas pedagdégicas por medio del aprendizaje
colaborativo, enfocados en la mejora sistémica. Este trabajo se realiza por profesores y
profesoras en grupos focalizados los cuales planifican de forma conjunta experiencias de
aprendizaje, estas luego son desarrolladas por uno de los miembros, lo que servira de insumo
para observacién y analisis colectivo. Por otro lado, existen metodologias centradas en el
analisis conjunto de videos de sus propias clases como lo es el Club de Video, orientado a la
interaccion presente en las dinamicas de aula. Por ultimo, la metodologia reconocida como
Investigacion Accidn, centrada en la resolucion de problemas cotidianos, reflexion colectiva y
optimizacion de practicas pedagdgicas al interior de las organizaciones educativas (MINEDUC,
2019).
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5. Conclusiones

En la actualidad los/as docentes enfrentan a escenarios inciertos en el aula, con una
diversidad de contextos estudiantiles y exigencias laborales que van en aumento, razon por la
cual resulta perentorio que la profesion docente sea asumida de manera colectiva y
colaborativa, con un alto compromiso en el aprendizaje continuo, siendo capaces de vincularse
con sus equipos de trabajo y con los/as estudiantes, buscando la innovacion en la ensefianza.
Es por esto que resulta relevante que los establecimientos educacionales y sus lideres generen
las condiciones para que los/as profesores/as reflexionen colectiva y colaborativamente sobre
sus practicas pedagogicas y las estrategias implementadas para resolver las complejidades del

contexto social y educacional actual.

Martinez et al. (2016) y Montecinos (2003) sustentan lo anterior, planteando que los
directores tienen la labor de generar oportunidades para que los profesores/as aprendan a
colaborar con sus colegas, y asi proporcionar un desarrollo profesional continuo que les
permita profundizar la practica de ensefianza necesaria para un aprendizaje mas profundo,
siendo el paso del trabajo aislado al trabajo colectivo uno de los desafios actuales en materia
educacional. Sin ir mas lejos, estos son los desafios que enfrenta el establecimiento

educacional analizado en el presente documento.

En cuanto a datos institucionales, la escuela mantiene un alto porcentaje de
vulnerabilidad, una matricula en descenso, un nivel medio en torno a la evaluacion SIMCE, con
niveles de logro elementales e insuficientes en SIMCE de Lenguaje y Comunicacion y
Matematica para cuarto y sexto basico. Todo lo anterior genera cuestionamientos e
interrogantes sobre cuales serian las causas de estos resultados, qué aspectos inciden en el
proceso de aprendizaje del alumnado, y, por ende, que cambios serian necesarios hacer para
transformar estos resultados. Posteriormente, la encuesta de colaboraciéon docente indicé que
los/as profesores/as perciben que el equipo directivo no los considera en la toma de decisiones,
no confian en sus juicios profesionales y no los alienta a comunicar sus ideas. Ademas,
consideran que como equipo docente no tienen tiempo para observar sus clases y planificar en
conjunto, por ende, no tienen conocimientos respecto a qué y como estan trabajando sus
pares, por ende, no han podido trabajar colaborativamente. Por todo lo anterior, se desprende

también la falta de confianza entre docentes y hacia el equipo directivo, la sensaciéon de una
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ausencia de apoyo y preocupacion hacia los docentes. Todas estas aristas fueron ahondadas
durante el diagnéstico cualitativo, concluyendo que en el establecimiento educativo existe una
ausencia de vision compartida en el equipo directivo en torno a la colaboracion docente y al
desarrollo profesional docente y su importancia, y un despliegue de practicas autocraticas por
parte del equipo directivo, lo que genera una falta de optimizacion y organizacion de los
espacios de trabajo, escaso acompafiamiento y retroalimentacién al equipo docente y sus
practicas pedagogicas, un incipiente desarrollo del trabajo colaborativo y falta de confianza y
comunicacion efectiva entre los integrantes del equipo docente, derivando finalmente en que

existe un bajo despliegue del trabajo colaborativo docente en el establecimiento educacional.

Debido a todo lo expuesto en el parrafo anterior, surge la presente propuesta de mejora,
la cual tiene por objetivo desarrollar practicas de trabajo colaborativos en el equipo docente y
con el equipo directivo para contribuir al mejoramiento educativo del establecimiento
educacional. Para el desarrollo de esta propuesta, resulta relevante destacar cinco elementos
centrales: colaboracion, reflexion, confianza, acompafiamiento y retroalimentacion, y liderazgo

pedagdgico.

Las primeras etapas de la propuesta estan disefiadas para que el equipo directivo tenga
la instancia para conocer el contexto educacional de su establecimiento, propiciando asi que el
liderazgo sea sensible al contexto en el que se ejerce (Leithwood, 1999, como se cité en Bush
et al., 2018). Por otra parte, estas etapas permiten la presentacion de conceptos claves para
generar una mejora educativa en la escuela, ademas de proporcionar los resultados de la
encuesta que da a conocer la percepcion docente respecto al trabajo en el establecimiento. A
esto se suma la presentacién general de la propuesta, lo que contribuye a que el equipo
directivo tenga claridad respecto a las tareas que tiene que realizar, para que posteriormente

pueda liderar las etapas venideras.

En etapas posteriores se propician espacios de reflexion en conjunto respecto a como
se intenta alcanzar la mision, vision y metas del establecimiento en términos practicos, esto
permite que todos/as los/as participantes de esta propuesta compartan la misma informacion,
teniendo asi un acercamiento a la visién compartida respecto a elementos centrales para el
desarrollo de nuevas practicas colaborativas y la relevancia del desarrollo profesional de los
docentes. Por lo demas, las instancias de reflexion en esta propuesta se abordan en diferentes

etapas (inicio, desarrollo y cierre) y de distintas maneras (entre equipo directivo y docente,
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entre docentes pares, etc.), utilizando como principal espacio el Taller de Reflexion, instancia
que ya esta instaurada en el establecimiento educacional, pero que no tiene lineamientos
claros y, por ende, en muchas oportunidades se utiliza como un Consejo de Profesores. De
esta manera se busca transformar la reflexién en una practica habitual para ir paulatinamente
insertandola a nivel institucional, ya que como plantean Aparicio y Sepulveda (2019) “no basta
sélo con declarar la necesidad de mejorar el trabajo en equipo, se deben crear espacios reales
dentro de la rutina escolar que entreguen tiempo para la reflexion colectiva y el analisis de las

practicas pedagogicas efectivas”.

A su vez, las instancias de reflexidn colectivas y colaborativas permitiran analizar las
acciones y decisiones necesarias para generar cambios positivos en el aprendizaje de los/as
estudiantes y analizar qué practicas son fundamentales potenciar y socializar para que,
dependiendo del contexto, se repliquen en otros docentes y cursos. Para esto, las instancias de
monitoreo permanente que propicia esta propuesta por parte del equipo directivo y de los
mismos docentes, seran fundamentales, ya que permiten analizar los cambios para replantear
acciones 0 momentos, o para fortalecer procesos que han tenido efectos positivos en la

comunidad educativa.

Por otra parte, mediante la propuesta se da cumplimiento a algunos de los criterios del
Marco para la Buena Ensefianza (2003), puesto que esta permite al equipo docente tener
espacios de reflexion sobre sus propias practicas y otorga relevancia a la construccion de

relaciones profesionales y de equipo con los/as pares.

Otro de los aspectos que aborda la propuesta, es el fortalecimiento del dialogo entre
profesores/as, y entre equipo directivo y equipo docente, lo que se espera contribuya al
desarrollo de la confianza, para posteriormente ampliar este dialogo a otros momentos en que

se tomen decisiones relevantes para el establecimiento educacional.

De la mano a esto, el acompafamiento entre pares desarrollado a través de la
estrategia entrenamiento y mentor propuesta por Montecinos (2003), con apoyo del equipo
directivo, contribuye al desarrollo profesional docente y a la mejora de las practicas
pedagdgicas en el aula. La utilizacion de esta estrategia propicia espacios para reflexionar y
analizar las practicas de manera colaborativa, asi se aborda la ausencia de apoyo y

acompafamiento en el aula, y la falta de instancias de retroalimentacion que se pudieron
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pesquisar a través de la aplicacion de la encuesta de Colaboracion Docente y las entrevistas
semi estructuradas. Esto adquiere relevancia puesto que, y en palabras de Bellei et al. (2014),
“si bien las escuelas pueden hacer una diferencia, es a nivel del aula, es decir el rol de los/as
docentes, el factor educacional que mayor impacto tiene en el aprendizaje de los estudiantes”
(p. 18), he ahi la importancia del trabajo entrenamiento y mentor, especificamente en la etapa
de planificacion y ejecucion de una clase. Por su parte, Valliant (2016) enfatiza la importancia
en la asignacion de condiciones espacio-temporales para la colaboracion docente, junto a
diferentes variables organizacionales que confluyen en el analisis y reflexion de practicas

docentes exitosas.

Por lo demas, la implementacion de esta propuesta permitiria abordar la problematica
planteada ya que intenta fortalecer algunas de las practicas colaborativas de liderazgo que
segun Leithwood (2009) estan enfocadas en el aprendizaje de los estudiantes. Esto es posible
de visualizar ya que desde la etapa 0 en adelante se fomenta la aceptacion de objetivos
grupales, lo que se vincula con la categoria establecer direccién. Ademas, la propuesta permite
al equipo docente y directivo desarrollar sus capacidades, construyendo una cultura
colaborativa que otorga al equipo educativo oportunidades para la toma de decisiones respecto
a diversos temas, y estructurando la organizacion para que se facilite el trabajo, abordando asi
la categoria redisefar la organizacion. Por lo demas, es una propuesta que propicia el
desarrollo de las personas, ya que esta enfocada en potenciar las capacidades de los
miembros de la organizacion, las cuales son necesarias para movilizarse de manera productiva
en funcion de las metas propuestas. En definitiva, es una propuesta que da un primer paso

hacia la creacion de una cultura colaborativa en la escuela.

La propuesta de mejora presentada busca solucionar de manera clara, oportuna y
rigurosa el desarrollo incipiente de las practicas colaborativas, debido a que repercute
directamente en la mejora del trabajo colaborativo en la comunidad escolar. Cada una de las
actividades fueron disefiadas pensando en fortalecer instancias de reflexion pedagogica y
trabajo colaborativo, por ende, fortaleciendo el desarrollo profesional docente y un liderazgo

distribuido y pedagogico.

Mediante el presente trabajo, es posible concluir que todo proceso de mejora
indispensablemente necesita un objetivo claro que sea acompafiado de una planificacion

ordenada que busque desarrollar sistematicamente las actividades, talleres, instancias,



94

metodologias, entre otros, con la finalidad de que puedan impactar positivamente, dentro de la
propuesta disefiada. Esto conlleva al menos un afio de implementacion, siguiendo una ruta de
trabajo acumulativa y progresiva, y considerando una instancia de evaluacion final para analizar
Su ejecucion, su impacto y las posibilidades de institucionalizacion. Este es uno de los desafios
mas importantes, ya que esta relacionado con la capacidad de poder implementar el disefio
planteado en la institucién escolar, generando un sentido de pertenencia y de motivacion con la
comunidad educativa. Es decir, institucionalizar la propuesta como medio de mejora por su
impacto positivo durante la implementacion, evidenciandose mejores resultados en la

percepcidén docente sobre las practicas colaborativas y la labor del equipo directivo.

Ademas, considerando lo que involucra disefiar una propuesta de mejora, incluyendo el
diagnostico del centro educativo junto a su contexto social, el levantamiento de la linea base
acompanado del disefio metodoldgico, la deteccion del problema y la planificacion de una
propuesta de mejora, se concluye que todo proceso conlleva necesariamente liderar
eficazmente un establecimiento teniendo como principio en comun la mejora de aprendizajes.
Lo fundamental es que el equipo directivo sea capaz de propiciar una cultura colaborativa de
mejora, generando oportunidades de colaboracién entre pares para fortalecer los procesos de
reflexion, solo asi, obtendremos mejoras en el logro educativo. En otras palabras, generar un
cambio involucra indudablemente liderar para mejorar los procesos de ensefianza y de
aprendizaje de los estudiantes, pero este cambio no es instantaneo, requiere construir una
cultura de mejora en la institucion guiados por un propdésito comun y fortaleciendo las
competencias individuales y colectivas del equipo directivo y docente, el cambio debe ocurrir

desde adentro, ya que solo asi sera significativo y permanente en el tiempo.

Por ende, otro de los desafios, es que el establecimiento transite hacia un modelo de
liderazgo pedagdgico, en donde el principal foco sean los estudiantes, y teniendo practicas
enfocadas en el desarrollo de las personas, proporcionando estimulos intelectuales y entregando
apoyo individualizado y colectivo. Sin dejar de lado aspectos relevantes del liderazgo distribuido,
ya que segun Bolivar (citado en Ulloa y Rodriguez, 2014), este modelo permite pasar de un foco
individual y jerarquico a uno centrado en el conjunto de la organizacién y con una perspectiva
colaborativa. Ademas, tal como sefiala Fullan (2019), los lideres deben tener un sentido del

matiz, es decir, sentir curiosidad por lo que es posible, tener una actitud abierta a las personas,
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ser sensibles al contexto. Por consiguiente, uno de los grandes desafios tiene relacion con este

aspecto.

Todo lo anteriormente expuesto en este apartado es relevante puesto que, potenciar la
confianza permite a los individuos ser la mejor version de si mismos/as, creando al mismo
tiempo un sentido de responsabilidad y liderazgo compartido, que permite a los/as docentes
tener mayor influencia en las decisiones de la escuela. Mientras que la colaboracion docente es
indispensable para los procesos de innovacién y para propiciar los cambios que requieren los

establecimientos, contribuyendo asi en su mejoramiento educativo.
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Anexos
Encuesta de Colaboracion Docente
FOLIO:
COLABORACION DOCENTE
Por favor lea atent. las sguentos o\ acerca de la celaboracien docente en esie establecmienio y arcule su
nivel de auerdo O SesacUeNdo con Cada una de ellas.
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ot el et .
4, Los profesores ostén inlormados sobre ks decsiones y ol

ol oo biocim 5 4 3 2 1
S~ Laponicp de s docentes on La loma de decisiones para of
estiblecenionio 30 1ma en sevo, 5 4 3 2 1
6 Los drectivos garantzan liempo paras & emsedanza y s
plandicacin de dases 5 4 3 2 1
T.- Los profescres son aleriados por lon dreciives pirs comparts
s ideas 5 4 3 2 1
8.« Los dwect on este establ ento actian con s mejores
nloreses do s profesores en mente 5 4 3 2 '
9.~ Los docentes pasan consderable terpo plandicando juntos. 5 4 3 2 1
10 Los profescres benen bempo para poder observar 8 otros
profescres enseh ndo. 5 4 3 2 1
11.- Los prolescres son conscentes oo los que esths msehndo 5 4 3 2 1
Ovos prof escres
12- Los profescres rabapn pnios pars desanoler y evaluar los
PIOJIMMAS ¥ Proyecios oo establecmiento 5 4 3 2 1
13- Lon desncurdos 0n s practicns &0 onsedanza 40 expresm
ablertamente para ser dsoutidos. 5 4 3 2 1
14, Los grofesores confamos entre nosotos. 5 4 3 2 1
15 Lo wdeas de los profescres son valoradas por olros docenies. 5 4 3 2 1
16+ Los o Yabagan o™« ot s bes
on o lierrgo 5 4 3 2 1
17.- Los cocontos on oo otad pueden contar con s
drectivos, 5 4 3 2 1




18.- Lo grofesores confian en la integridad mordl o ko deactvos
19.« Los dvoctivos son competentes en & reakzackin de su rabajo.
20.+ Los deoctivos no se preocupan por s docentes

21.- Los docontes descond lan de muchas acciones de los dractvos.

22+ €1 equipo directivo apoya 108 obyelivos Que queremos alcanzar
0N NUENIo estabiocimiento

23.- Todos los mesenbeos del oquigo deectivo irabajan alinoados con
105 obyetvos del establoomeento.

24.- Lo mimmbros Sl 0qupo dreciive saben clramonts Gué Liress
tenen que reakziv,

25.« Bl equipo dwectivo estd abierio a implementar nuevas ideas de
s docontes, cuandd son buenas
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Validacion de Entrevistas Docentes

Estimado/a docente:

La presente validacion de entrevista se solicita en el marco del Trabajo de Grado del
Magister en Gestion y Liderazgo Educativo, desarrollado por los estudiantes Jaime Cancino,
Verenna Tampe y Elizabeth Zapata, guiados por la Dra. Barbara Valenzuela Z, correspondiente
a la Facultad de Educacion de la Universidad de Concepcion, cuyo objetivo es “conocer las
percepciones que tienen los/as docentes respecto a las practicas de liderazgo del equipo
directivo para desarrollar el trabajo colaborativo en el establecimiento educacional”.

El estudio, se realizara mediante la aplicacion de una entrevista semiestructurada, la
cual debe ser sometida a validacién de contenido de jueces expertos/as. Es por ello 'y
considerando su conocimiento técnico y profesional en el ambito de estudio, es que lo/la
invitamos a participar como validador/a de las preguntas de la entrevista.

A continuacion, se adjunta una plantilla de referencia donde encontrara la informacion
para calificar cada item del instrumento, asi como la hoja de respuestas que debera llenar de
acuerdo con las instrucciones de la rubrica.

Le agradecemos remitir al correo veretampe@udec.cl sus respuestas con los
comentarios que considere oportunos.

Jaime Cancino G. Verenna Tampe A. Elizabeth Zapata V.

Atentamente,

Estudiante Magister Estudiante Magister Estudiante Magister

Dra. Barbara Valenzuela Z.
Profesora Guia

Universidad de Concepcion
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Datos del/a experto/a y criterios para hacer evaluacién de preguntas semiestructuradas de la entrevista

Nombre y apellidos:

Especialidad docente:

ARos de experiencia profesional en establecimientos educacionales (aproximados):
Institucion en la que trabaja actualmente:

Para evaluar las preguntas de la entrevista damos a conocer las preguntas de investigacion:

a) ¢Cuales son las practicas de liderazgo del equipo directivo en torno a la colaboracion docente dentro de un establecimiento
educacional?

b) ¢Cuales son las percepciones en torno a las iniciativas de colaboracion propiciadas por el equipo directivo?

c) ¢Qué instancias de colaboracion entre docentes existen en el establecimiento educacional?

d) ¢Cual es la percepcion de los/as docentes respecto al compromiso y confianza en el equipo directivo?



106

Guion de preguntas de la entrevista a evaluar

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda:

CATEGORIA CRITERIO INDICADOR
CLARIDAD 1 No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio
La pregunta se

comprende facilmente,
es decir, su sintactica y

2 Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

semantica son : : I _ S—
adecuadas. 3 Moderado nivel §e requiere de una modificacion muy especifica de algunos términos del
item.
4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
PERTINENCIA 1. No cumple con el | Elitem no tiene relacion l6gica con el objetivo.
, criterio
Hace referencia al

grado de relacion del
item con la dimension

2 Bajo nivel

El item tiene una relacién tangencial con el objetivo.

del estudio, es decir el

3 Moderado nivel

El item tiene una relaciéon moderada con el objetivo que esta midiendo.

item permite aportar 4 Ajio nivel El item se encuentra completamente relacionado con el objetivo que esta
informacion de calidad midiendo.

sobre el objeto de

estudio.

DIMENSION ITEM CLARIDAD COHERENCIA OBSERVACIONES

11 2 3 4 1 2 |3] 4
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Variables
sociodemogréafica
S

Edad

Sexo

Afos de experiencia laboral como
docente

Afos de Experiencia en el
establecimiento educacional

Tipo de Jornada Laboral

Ciclo en el que trabaja

Cargo o Asignatura en la que trabaja

Instancias de
participaciéon y
colaboracioén

Mas alla del trabajo en aula 4 en qué otras
instancias o espacios desarrollados en la
escuela tiene la oportunidad de
participar? ;Como ha sido esta
experiencia?

¢ Podria usted describir experiencias o
eventos de trabajo colaborativo entre
docentes?

¢ Podria usted describir experiencias o
eventos de trabajo colaborativo con el
equipo directivo?

¢Frente a una situacién problematica a
quién o quiénes recurre (cargo)?
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Transiciéon entre
ciclos y
colaboracion

¢ El equipo directivo promueve instancias
de colaboracién entre ciclos?

¢ Como considera usted que es la
colaboracion entre ciclos?

¢ Cuales son las principales
problematicas en torno a la transiciéon
entre ciclos que usted cree, son
necesarias de abordar de manera
colaborativa?

Practicas de
liderazgo del
equipo directivo

Durante el ultimo afo en curso, evalle o
describa el acompafiamiento del equipo
directivo en el proceso de retorno a clases
presenciales del profesorado.

¢, Qué instancias de reunion para el
trabajo de las necesidades 'y
requerimientos de la labor docente han
sido programadas por el equipo directivo
durante el ultimo afo?

¢ Cuales son las principales acciones de
acompafamiento y retroalimentacion que
ha brindado el equipo directivo al cuerpo
docente?

¢, Con qué frecuencia se realizan practicas
de acompafiamiento y retroalimentacion
por parte del equipo directivo?
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¢, Qué grado de influencia tienen los
profesores en el proceso de toma de
decisiones en el establecimiento?

¢ El equipo directivo genera instancias de
reconocimiento a la labor docente? ;Qué
tipo de logros son reconocidos por el
equipo directivo?

¢El equipo directivo desarrolla espacios
para la convivencia del equipo docente?
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Validacion de Entrevistas Equipo Directivo

Estimado/a:

La presente validacion de entrevista se solicita en el marco del Trabajo de Grado del
Magister en Gestion y Liderazgo Educativo, desarrollado por los estudiantes Jaime Cancino G.,
Verenna Tampe A. y Elizabeth Zapata V., guiados por la Dra. Barbara Valenzuela Z.,
correspondiente a la Facultad de Educacion de la Universidad de Concepciodn, cuyo objetivo es
“conocer las percepciones que tienen los integrantes del equipo directivo respecto a las practicas
de liderazgo ejecutadas para desarrollar el trabajo colaborativo en el establecimiento
educacional”

El estudio, se realizara mediante la aplicacion de una entrevista semiestructurada, la cual
debe ser sometida a validaciéon de contenido de jueces expertos/as. Es por ello y considerando
su conocimiento técnico y profesional en el ambito de estudio, es que lo/la invitamos a participar
como validador/a de las preguntas de la entrevista.

A continuacion, se adjunta una plantilla de referencia donde encontrara la informacion
para calificar cada item del instrumento, asi como la hoja de respuestas que debera llenar de
acuerdo con las instrucciones de la rubrica.

Le agradecemos remitir al correo veretampe@udec.cl sus respuestas con los
comentarios que considere oportunos.

Jaime Cancino G. Verenna Tampe A. Elizabeth Zapata V.

Atentamente,

Estudiante Magister Estudiante Magister Estudiante Magister

Dra. Barbara Valenzuela Z.
Profesora Guia

Universidad de Concepcion
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Datos del/a experto/a y criterios para hacer evaluacion de preguntas semiestructuradas de la entrevista

Nombre y apellidos:

Profesion:

ARos de experiencia profesional en establecimientos educacionales (aproximados):
Institucion en la que trabaja actualmente:

Para evaluar las preguntas de la entrevista damos a conocer las preguntas de investigacion:

a) ¢Cuales son las practicas de liderazgo del equipo directivo en torno a la colaboracion docente dentro de un establecimiento
educacional?

b) ¢Cuales son las percepciones en torno a las iniciativas de colaboracion propiciadas por el equipo directivo?
c) ¢Qué instancias de colaboracion entre docentes existen en el establecimiento educacional?

d) ¢Cual es la percepcion de los/as docentes respecto al compromiso y confianza en el equipo directivo?
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Guion de preguntas de la entrevista a evaluar

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda:

CATEGORIA CRITERIO INDICADOR
CLARIDAD 1 No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio
La pregunta se

comprende facilmente,
es decir, su sintactica y

2 Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

semantica son : . I _ S—
adecuadas. 3 Moderado nivel §e requiere de una modificacion muy especifica de algunos términos del
item.
4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
PERTINENCIA 1. No cumple con el | Elitem no tiene relacion l6gica con el objetivo.
, criterio
Hace referencia al

grado de relacion del
item con la dimension
del estudio, es decir el
item permite aportar
informacién de calidad
sobre el objeto de
estudio.

2 Bajo nivel

El item tiene una relacién tangencial con el objetivo.

3 Moderado nivel

El item tiene una relaciéon moderada con el objetivo que esta midiendo.

4 Alto nivel

El item se encuentra completamente relacionado con el objetivo que esta
midiendo.
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DIMENSION ITEM CLARIDAD COHERENCIA OBSERVACIONES
2 3 1 2 |3 4
Variables Edad
sociodemograficas
Sexo

Afos de experiencia laboral como
docente

Afos  de Experiencia  en el
establecimiento educacional

Tipo de Jornada Laboral

Ciclo en el que trabaja

Cargo o Asignatura en la que trabaja

Instancias de
participaciéon y
colaboracion

¢Frente a qué situaciones o eventos el
equipo docente recurre a usted?

¢ Podria usted describir experiencias o
eventos de trabajo colaborativo con el
equipo docente?

¢ Podria usted describir experiencias o
eventos de trabajo colaborativo entre
los/as integrantes del equipo directivo?

Transiciéon entre
ciclos y
colaboracioén

¢ El establecimiento educativo cuenta
con espacios institucionalizados de
colaboracion pedagdgica entre ciclos?
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Si su respuesta anterior es afirmativa
¢ Qué espacios de colaboraciéon entre
ciclos ha generado el equipo directivo?

¢, Como considera usted que es la
colaboracion entre ciclos?

¢ Cuales son las principales
problematicas en torno a la transicion
entre ciclos que usted cree, son
necesarias de abordar de manera
colaborativa?

Practicas de
liderazgo del
equipo directivo

Durante el ultimo afio en curso, describa
como han acompafnado al profesorado
en el proceso de retorno a clases
presenciales.

¢ Qué instancias de reunion para el
trabajo de las necesidades y
requerimientos de la labor docente han
programado durante el ultimo afo?

¢ Cuadles son las principales acciones de
acompafamiento y retroalimentacion
que ha brindado al cuerpo docente?

¢Con qué frecuencia se realizan
practicas de acompafiamiento vy
retroalimentacion?
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¢ Como se monitorea el desarrollo
profesional docente?

¢, Qué grado de influencia tiene el
profesorado en el proceso de toma de
decisiones en el establecimiento?

¢,Como reconoce el equipo directivo la
labor docente? ¢ Qué tipo de logros son
reconocidos?

¢ El equipo directivo desarrolla espacios
para la convivencia del equipo docente?
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Pauta de Pre-Observacion
- Aprendizaje de la sesi6n

¢ Cual sera el foco de la sesion? ;Qué aprenderan los estudiantes?
¢ Por qué este foco ha sido seleccionado?

¢ Qué evidencia ha informado que este foco requiere ser seleccionado?

- Profesor

¢ Existe algun aspecto de la sesién que te gustaria que me focalice?

- Estudiantes

Una vez terminada la clase, ¢ Qué evidencia de aprendizaje te gustaria ver y observar en tus

estudiantes a partir de las actividades realizadas?

11
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Pauta de Observacion Docente en el Aula

Nombre del Profesor/a:

Fecha acompaiamiento:

Escuela:

Curso:

Nombre del Mentor/a:

La siguiente pauta de observacién y acompafamiento, consensuada y comunicada, tiene como
finalidad recoger informacion que dé cuenta del tipo de actividades realizadas por las y los docentes
o el tipo de mediaciones que efectuan cuando los/as estudiantes trabajan, analizando si estas

promueven el trabajo colaborativo. Para ello se considerara el analisis de 3 dimensiones.

Junto con la presencia o ausencia del indicador, en cada caso es importante recoger evidencias

cualitativas, con el fin de brindar apoyo al mejoramiento de la tarea docente.

DIMENSION 1: AMBIENTE DEL AULA

Se refiere a las acciones que realiza el/la docente, en el aula, para establecer un clima de atencion,
poniendo énfasis en las normas, en la participacion y en un clima de interaccién y respeto entre los

actores del proceso de ensefianza — aprendizaje.

7

INDICADORES Si NO |N/A |OBSERVACIONES

1| Propicia un clima de atencién y orden para
comenzar el proceso de ensefianza —
aprendizaje saludando y estableciendo

rutinas.

2| Promueve un clima de respeto dentro del aula.

3| Comunica instrucciones y explicaciones
de modo claro y preciso para guiar el

proceso indagatorio.

4| Realiza acciones efectivas para

resolverdificultades emergentes.

5| Promueve entre los/as estudiantes la
comunicacion de sugerencias, opiniones

oconsultas en forma respetuosa.

6| Genera oportunidades de participacion en

distintos momentos de la clase.

11
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DIMENSION 2: ACTIVIDADES DE LA CLASE

Definicion:

Se refiere a las actividades de la clase que contribuyen al cumplimiento de los objetivos y resultados
esperados de esta misma. Pone énfasis en el trabajo colaborativo, la organizacién, la optimizacion
del tiempo disponible y los espacios de que se dispone. Todo esto con el fin de que los docentes

logren los objetivos pedagogicos y los estudiantes logren aprendizajes esperados.

INDICADORES si NO |N/A |OBSERVACIONES

1 | Propone actividades motivadoras considerando
conocimientos o experiencias previas de los

estudiantes/as.

2 | Plantea actividades individuales y colectivas

para el abordaje de los contenidos.

3 | La/s actividad/es centrales se realizan

entre dos o mas integrantes.

5 | Organiza el espacio de la sala de acuerdo a las

actividades que se desarrollan durante la clase.

6 | Integra a todos los estudiantes/as en las

actividades organizadas para la clase.

7 | Optimiza el tiempo disponible de la clase,en
funcion del logro de las actividades y sus

respectivos objetivos de aprendizaje.

8 | Las actividades realizadas en la clase
favorecen al cumplimiento de los objetivos

propuestos para esa clase.

11
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DIMENSION 3: MEDIACION DE APRENDIZAJES

Definicion:

el trabajo individual y grupal.

Se refiere a las acciones intencionadas que establece el/la profesor/a para favorecer el logro

de aprendizajede los/as estudiantes, estimulando el desarrollo de sus potencialidades durante

INDICADORES

si

NO

N/A

OBSERVACIONES

Estimula a los estudiantes a trabajar

colaborativamente.

Formula preguntas a los/as estudiantes para

que mejoren su aprendizaje.

Formula preguntas a los/as estudiantes para

mejoren susinterpretaciones.

Refuerza verbalmente el proceso
realizado por los/as estudiantes, tanto de

manera individual como grupal.

Considera los errores de los/as estudiantes

como unaoportunidad de aprendizaje.

Retroalimenta en forma oral a los/as
estudiantes paramejorar el nivel de logro de

sus aprendizajes.

Nota. Elaboracién propia en base al Programa de Educacion en Ciencias Basada en la Indagacién

(2015).

11
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Pauta de Retroalimentaciéon Docente

Nombre del Profesor/a:

Curso:

Fecha:

Nombre Mentor/a:

La siguiente Pauta de Retroalimentacidon tiene como objetivo guiar y preparar a él o la
docente para que comparta las observaciones mas importantes visualizadas durante su

acompafiamiento en el aula.

Durante el proceso de retroalimentacion es pertinente tener en consideracion las siguientes

etapas para que esta instancia sea constructiva.

Etapa 1: Aclarar

En esta primera etapa se otorga el espacio al docente para que realice preguntas acerca de los
aspectos que son poco claros o ideas que no estan presentes antes de dar la

retroalimentacion.

Etapa 2: Valorar
En la siguiente etapa se solicita enfatizar los puntos positivos del trabajo visualizado,

destacando las fortalezas y otorgando cumplidos.

Etapa 3: Expresar Preocupaciones o Inquietudes

La tercera etapa brinda la oportunidad a el/la docente para que exprese inquietudes respecto
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a las actividades, acciones o elementos de la clase que le causaron preocupaciones. Siempre

desde una mirada constructiva y asertiva.

Etapa 4: Sugerir
En esta ultima etapa se pueden realizar sugerencias que permitan mejorar la clase o solucionar

alguna dificultad pesquisada.

Nota. Elaboracién propia en base a Wilson et al. (2005).

Comentarios Generales del acompafamiento docente:

Nombre y Firma Profesor/a Nombre y Firma Mentor/a



