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IMPORTANTE
En el presente documento se utilizan de manera inclusiva términos como “el docente”, “el estudiante”,
“ g “ 7 " o~ ” H H
el profesor”, “el alumno”, “el compafiero” y sus respectivos plurales (asi como otras palabras
equivalentes en el contexto educativo) para referirse a hombres y mujeres. Esta opcion obedece a que
no existe acuerdo universal respecto de como aludir conjuntamente a ambos sexos en el idioma
espafiol, salvo usando “o/a”, “los/las” y otras similares, y ese tipo de férmulas supone una saturacién

grafica que puede dificultar la comprension de la lectura.
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INTRODUCCION

La mejora educativa es una estrategia para el cambio educacional, que pretende mejorar los
resultados de aprendizaje de las y los estudiantes. Sin embargo, para ello es imprescindible potenciar
el rol de los lideres escolares, que gracias a sus atribuciones son capaces de incidir en las practicas

pedagdgicas de los docentes y por consecuencia logica, mejorar los aprendizajes.

En relacion a lo anterior, el presente informe tiene por objetivo fortalecer el desarrollo de
practicas que promuevan el monitoreo de la actividad escolar en un establecimiento particular
subvencionado de la comuna de Chiguayante, por parte del director y equipo directivo de esta

institucion, mediante la implementacién de comunidades de aprendizaje profesional.

Para el logro de este objetivo, este documento primero recopila antecedentes de contexto de
la escuela, destacando la historia de esta, su mision y visién, su organigrama, datos relativos al cuerpo
docente, informacién sobre los datos de matricula y mds importante aun, referencias sobre los

resultados académicos que presenta el establecimiento.

A continuacion, se expone el resultado diagndstico y de linea base, de datos cuantitativos
obtenidos a través de la aplicacion de la encuesta del Centro de Estudios de Politicas y Practicas en
Educacion (CEPPE), mediante la incorporacion de graficos y tablas que representan el despliegue de
practicas de liderazgo pedagdgico por parte del director y del jefe de la unidad técnico pedagodgica.
Asimismo, se incluyen citas textuales de entrevistas aplicadas a funcionarios del colegio, que
permitieron recabar informacion de orden cualitativa, para comprender de mejor manera la realidad

gue presentaba la institucion.

Seguido de ello, se lleva a cabo la discusion de los resultados obtenidos, para identificar el
principal problema del establecimiento, aduciendo a las causas de este y sus consecuentes efectos. A
raiz de lo anterior, se estructura una propuesta de mejora que permite abordar principalmente las
causas del problema, desde una perspectiva técnica y social. Asimismo, se incorpora una
fundamentacion que respalda desde la teoria y la literatura cientifica, las acciones contenidas en la
estrategia de la propuesta de mejora, considerando la mejora educativa, el liderazgo pedagdgico, la
teoria del cambio, el trabajo colaborativo y el mentoreo. Finalmente, se establece una conclusion que

reune los principales puntos abordados durante el presente informe.



RESUMEN EJECUTIVO

En el marco del proceso de diagndstico de las practicas de liderazgo del director y jefe de UTP
de un colegio particular subvencionado de la comuna de Chiguayante que se llevé a cabo durante el
primer semestre del afio 2022, es posible visualizar que el director del establecimiento y el Jefe de UTP
presentan un bajo despliegue de las habilidades vinculadas a gestionar la instruccién y monitoreo de

las actividades docentes.

Para obtener dicho diagndstico se realizd un estudio descriptivo, de tipo transversal y de
enfoque mixto. Para la recopilacion de informacién se aplicé en este establecimiento la encuesta del
Centro de Estudios de Politicas y Practicas en Educacion (CEPPE), a un total de 47 docentes y se

realizaron entrevistas para profundizar en aquellas dimensiones visualizadas como nudos criticos.

En base a ese analisis de datos cuantitativos y cualitativos se determinan las areas con
necesidades de desarrollo y se presenta una propuesta de mejoramiento educativo enfocada a
fortalecer el despliegue de las habilidades del jefe de UTP y Director del establecimiento educacional,
enfocando la accion a la implementacion de cuatro estrategias: mentoreo para el Director,

acompafiamiento de aula, reflexion pedagdgica y comunidades de aprendizaje.



1. ANTECEDENTES DE CONTEXTO

El presente apartado, tiene como objetivo presentar aspectos institucionales, contextuales y
académicos del establecimiento en estudio de la comuna de Chiguayante, que permitan contextualizar
la propuesta de mejora educativa contenida en este proyecto de grado.

Los antecedentes que seran descritos fueron recogidos de diversas fuentes, siendo una de las mas
importantes, la informacion proporcionada por el establecimiento y los datos disponibles en el sistema

MIME del Ministerio de Educacion.

1.1. Aspectos Institucionales

El establecimiento educacional fue fundado el afio 1999, posee una dependencia particular
subvencionada y se encuentra ubicado en la comuna de Chiguayante, region del Bio-Bio. Actualmente,
atiende los niveles de 1° afio de transicidn hasta IV° afio de ensefianza media, en modalidad cientifico-
humanista, con Jornada Escolar Completa. Desde el afio 2014, el establecimiento se encuentra suscrito
al “Acuerdo Igualdad de Oportunidades”, el cual permite la atencién de estudiantes prioritarios y
preferentes por medio de la Subvencidon Escolar Preferencial y la atenciéon de estudiantes con
Necesidades Educativas Especiales por parte de un equipo de integracion escolar. Adicionalmente,

desde el mismo afio de suscripcién del acuerdo el establecimiento paso a ser una escuela gratuita.
Respecto de la mision del establecimiento, su Proyecto Educativo Institucional sefiala que:

“Formar nifios, nifias y jovenes con una sdlida preparacion académica y valdrica, mediante
una educacion humanista y cristiano-catdlica, inspirada en el legado de Madre Paulina de
“servir a los demds” y basada en un proceso de aprendizaje-ensefianza que promueva el
desarrollo de competencias, habilidades, valores y actitudes, que les permitan aportar como
personas y ciudadanos a la sociedad, al mundo y a la Iglesia de acuerdo a los nuevos desafios.”

(PEI, 2019)
Por otra parte, la visién del establecimiento contenida en el PEl, es:

“Aspiramos a hacer de nuestro Colegio una experiencia de Fe y Cultura, trabajando en la
construccion de la civilizacion del amor, conforme al mensaje de Cristo, con Maria

Inmaculada y el ideario de Madre Paulina.” (PEl, 2019)

En materia valdrica, al tratarse de un proyecto educativo Eucaristico Mariano, los valores que

declara promover el establecimiento se encuentran vinculados al evangelio y la vida de la Fundadora



de la Congregacion, Madre Paulina von Mallinkrodt. Estos valores son el respeto por la vida, la

solidaridad, la caridad, entre otros.

El establecimiento posee un organigrama institucional, en el que es posible visualizar que quién

preside la superestructura de la institucion es el Directorio de la Fundacién Educacional Colegio Madre

Paulina. Luego de este, esta el director junto a un equipo directivo conformado por el subdirector

curricular, subdirector pastoral y subdirectora de formacion y convivencia escolar. En el caso del area

curricular, este estd a cargo de tres coordinador/es académicos, jefes de departamento y las

coordinaciones del Programa de Integracion Escolar,

Actividades Extracurriculares, BiblioCRAy Enlaces.

Cabe destacar, que quienes han ejercido funciones directivas en el establecimiento, lo han

realizado por un promedio de 5 afios.

Figura 1: Organigrama del establecimiento.
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1.2. Aspectos Contextuales

El total de funcionarios del establecimiento se compone por 78 profesores y 60 asistentes de

la educacién.

En cuanto a su distribucion por género el establecimiento posee una dotacién docente

mayoritariamente femenina con 58 profesoras y 20 profesores varones.

Figura 2: Afios de servicio de la planta docente.
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Fuente: Elaboracion propia.

Respecto de la cantidad de afios de servicio que presentan los docentes en el establecimiento,
el rango de tiempo parte desde 1 afio, hasta los 27 afios de ejercicio profesional. De tal forma, el mayor
numero de profesionales se encuentra concentrado en aquellos que llevan 1 afio de trabajo, con siete
referentes. El tiempo promedio de desempefio de las labores educativas de

los profesores, es de 10,4 afios.

En cuanto a programas que presenta el establecimiento, este cuenta con Subvencién Escolar
Preferencial (SEP) y Subvencién correspondiente al Programa de Integracién Escolar (PIE).

Adicionalmente, posee un acuerdo de colaboracién con la Fundacion Ensefia Chile, la cual ha



posicionado a una docente de matemadtica en ensefianza bdsica y facilitado una serie de talleres de

liderazgo pedagdgico para docentes.

Respecto de su matricula, esta ha presentado ligeras fluctuaciones desde el afio 2018,
registrandose una disminucion de 30 estudiantes, lo que significa una baja de un 3,2% de la matricula
que el establecimiento poseia en el afio 2018. Pese a ello, es posible sefialar que en el marco de la
pandemia y la excepcionalidad que aquello impuso al sistema educativo, el establecimiento ha
mantenido una matricula relativamente estable. Como se puede observar en la tabla 1, los retiros de

estudiantes del establecimiento, tuvieron una disminucién entre los afios 2019 - 2021.

Asi mismo, la tasa de reprobacién de estudiantes disminuyo desde el afio 2018 al afio 2021, lo
gue inicialmente podria explicarse debido a las modificaciones en los procesos de implementacion

curriculary aplicacién del decreto 67 de evaluacion, calificacion y promocion en contexto de pandemia.

En lo referente al indice de Vulnerabilidad Escolar proporcionado por JUNAEB, tal como
muestra la tabla 1, es posible observar que el IVE es directamente proporcional a la cantidad de
matricula que posee el establecimiento. Es decir, entre mas alta ha sido la matricula desde el afio 2018
en adelante, mayor ha sido el porcentaje de Vulnerabilidad Escolar. En ese sentido, se observa una

disminucion del 4% en este indicador entre los afios 2019 y 2022.

Tabla 1: Resumen de indicadores de eficiencia interna.

RETIRADOS REPROBADOS
Matricula IVE Bdsica Media Bdsica Media
2018 1137 67,1% 24 14 33 30
2019 1170 85,4% 23 14 17 12
2020 1121 84% 15 4 1 0
2021 1107 82% 11 9 0 0
2022 1070 81% — — — —

Fuente: Elaboracién propia.
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1.3. Aspectos Académicos

En funcion del proceso de evaluacién desarrollado por la Agencia de Calidad de la Educacion durante
el afio 2019, el establecimiento en estudio ha sido consignado en una categoria de desempefio, medio-

bajo, en ensefianza basica y alto para la ensefianza media.

Gréfico 1: Resultados histdricos SIMCE Lenguaje y Matemdticas 4° bdsico y I1I° medio.
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos obtenidos de la Agencia de Calidad de la Educacion.

En cuanto a los resultados presentados en el grafico 1, respecto de los resultados histéricos en
las pruebas SIMCE de Lenguaje y Matematicas en los cursos de 4° basico y 11° medio, es posible sefialar
gue en ensefianza basica durante el afio 2018 se experimentd una disminucidon en ambas pruebas,
siendo la mas considerable la baja de 12 puntos en la prueba de Lenguaje en 4° bdsico en comparacion

al afio anterior, aquello, acentla la diferencia entre los resultados obtenidos en 4° basico y Il medio.

En este sentido, la diferencia mds considerable entre los resultados de la ensefianza basica y
ensefianza media se encuentra en la prueba de Matematicas del afilo 2018, donde la brecha alcanza un

total de 21 puntos.

Considerando la diferencia entre los indicadores de los distintos niveles, es que a continuacion

se ahonda en mayor medida respecto de la trayectoria de los resultados de 4° basico.

11



Gréfico 2: Comparacion resultados histéricos SIMCE/G.S.E similar en pruebas de Lenguaje y

Matemadticas 4° bdsico.
Comparacion Simce 4° Bésico Lenguaje Comparacion Simce 4° Basico
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos obtenidos de la Agencia de Calidad de la Educacion.

Al analizar y comparar los resultados obtenidos en 4° afio basico, con establecimientos del
mismo grupo socioeconémico en distintos afios, se puede observar que en ambas evaluaciones durante
el periodo 2015-2018, el establecimiento obtiene resultados inferiores respecto a instituciones
educativas con niveles socioecondmicos similares, siendo la Unica excepcidn la prueba de Lenguaje del
afio 2017, donde se obtiene el mismo resultado que el promedio de establecimientos del mismo G.S.E.
Por otra parte, los resultados de la cohorte del afio 2016, son considerablemente inferiores al de los
colegios del mismo G.S.E y también de las otras cohortes del propio establecimiento en las pruebas de

Lenguaje y Matematicas. Finalmente, se observa que existe un patrén no lineal en los resultados.

Gréfico 3: Distribucidn histdrica de estudiantes por nivel de logro. Prueba SIMCE de Lectura y

Matemadticas de 4° basico.
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Fuente: Extraido de la Agencia de la Educacion.
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Respecto a los resultados expuestos en la grafica sobre los niveles de logro en las prueba SIMCE
de Lectura y Matemdticas de 4° bdsico, se puede evidenciar que durante todos los afios, fue en la
prueba de Lectura en que se concentraron mas estudiantes en categoria de “Adecuado”, en contraste
a los resultados en Matematicas. Ahora bien, de manera particular cada uno de los instrumentos
sefialados obtuvo un mayor nivel de logro en el afio 2017, en lo que a la categoria de “Adecuado”

respecta, evidencidndose una mejoria puntual y no sostenida.

Ademas de lo anterior, cabe destacar que en el contexto de pandemia, la Agencia de Calidad
de la Educacién ha dispuesto del Diagndstico Integral de Aprendizajes, instrumento puesto a disposicién
de los establecimientos, que tiene por objetivo levantar datos y evidencias respecto del progreso
socioemocional y de los aprendizajes de lasy los estudiantes. A continuacion, se expresa la comparacién
respecto del porcentaje promedio de logro, en el diagndstico intermedio, de los niveles de 4° bésico y

[I° medio, del afio 2021.

Gréfico 4: Comparacion porcentaje promedio de logro en Diagndstico Integral de Aprendizajes.

Resultados Diagnostico Integral de Aprendizajes
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos obtenidos de la Agencia de Calidad de la Educacion.

En cuanto a los resultados obtenidos por los niveles de 4° Basico y II° Medio, se puede
evidenciar que la mayor parte de los estudiantes del nivel de primer ciclo logrd obtener resultados
favorables, con un 72% y un 65% de logro en Matematicas y Lectura, respectivamente. Por el contrario,
el nivel de 1I° medio, obtuvo sélo un 31% de logro en los aprendizajes asociados a Matematicas y un

54% en Lectura.

Asimismo, se presentan los resultados de los Indicadores de Desarrollo Personal y Social del afio 2019,
que entregan datos respecto de aspectos no académicos, pero que, sin embargo, inciden

considerablemente en el proceso de ensefianza-aprendizaje.
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Tabla 2: Resultados Indicadores de Desarrollo Personal y Social 20189.

Puntajes en cada indicador

Diferencia respecto de la Diferencia respecto de establecimientos
evaluacion anterior del mismo grupo socioecondmico

Similar Mas bajo
Autoestima académica y motivacion escolar

(-3 puntos) (-4 puntos)
Clima de convivencia escolar 70 Mas bajo Mas bajo
(-7 puntos) (-5 puntos)

= . - - 3 M’ b i S la

Participacion y for dadana 74 a5 bajo imiar

(-5 puntos) (-3 puntos)
Habitos de vida saludable 64 Ms bajo Mas bajo
(-9 puntos) (-6 puntos)

Fuente: Elaboracion propia en base a datos obtenidos de la Agencia de Calidad de la Educacion.

En cuanto a los Indicadores de Desarrollo Personal y Social, podemos sefialar que en las cuatro
categorias establecidas por la Agencia de Calidad de la Educacién se observa un resultado inferior
respecto de establecimientos del mismo grupo socioecondmico, asi como de una diferencia negativa
con respecto a la evaluacion del afio anterior. Dentro de los indicadores mas descendidos
comparativamente, podemos destacar el referido a habitos de vida saludable, obteniendo 9 puntos
menos que en la medicién pasada y 6 puntos menos que otros establecimientos del mismo grupo
socioecondmico; por otra parte, con diferencias menos significativas, podemos mencionar la referida a
participacién y formacién ciudadana, con 5 puntos menos que la medicion anterior y 3 puntos por

debajo de otros colegios.
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2. PRESENTACION DE DIAGNOSTICO Y LINEA BASE.

Objetivos
En el presente apartado, se indican el objetivo general y objetivos especificos del trabajo en

estudio, que permiten guiar el analisis de nuestra linea base, conducente a una propuesta de mejora.

Objetivo General.
Conocer el nivel de despliegue de las practicas de liderazgo del director y del jefe de UTP de un

establecimiento particular subvencionado de la comuna de Chiguayante

Objetivos Especificos.
1. Conocerlapercepcién que tienen los docentes, respecto del nivel de despliegue de las practicas
de liderazgo escolar del director y del equipo directivo, del establecimiento.
2. Comparar el nivel de despliegue de las practicas de liderazgo del director y del equipo directivo
en los niveles de ensefianza basica y ensefianza media del establecimiento.
3. Identificar nudos criticos en las practicas de liderazgo del director y del equipo directivo del

establecimiento.

Disefio Metodoldgico

Segun Johnson, Onwuegbuzie & Turner (2007), ademas del método cuantitativo y cualitativo,
existe un tercer método de investigacion denominado mixto, el cual consiste en la mezcla de
informacidn cuantitativa y cualitativa, siendo predominante esta ultima. Dicho de otro modo, el aspecto
cuantitativo estd presente de manera subordinada, por lo que este tipo de investigacion fortalece, a
través de datos concretos, la validez de la investigacién cualitativa, con el fin de dar cumplimiento y
respuesta a los objetivos planteados. Es por esta razdon que se ha decidido emplear este tercer método
de investigacién, ya que segin Sampieri y Mendoza (2008) en Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
la metodologia de investigacion mixta implica procesos empiricos, criticos y sistematicos que permiten
la recoleccion de informacion y analisis de esta a través de la discusién conjunta, teniendo como

resultado un mayor entendimiento del fenémeno estudiado.

En esta misma linea, se adopta el Disefio Explicativo Secuencial definido por Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) como una etapa inicial en la cual se recaban y analizan datos cuantitativos
para recoger informacion y evaluar los datos cualitativos para, posteriormente, integrar la informacion

y dar paso a la interpretacidon que se presentara en el estudio.
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En mayor detalle, Creswell (2015) menciona que este tipo de disefio se divide en varias fases,
la primera de ellas consiste en la recoleccién y andlisis de los datos cuantitativos, para luego determinar
aquellos hallazgos importantes que requieran de mayor profundizacion y/o explicacién. En esta primera
etapa se pretenden obtener datos concretos que den paso a la profundizacion de la informacién por
medio de la utilizacién de instrumentos cualitativos que ayuden a describir de mejor manera el
fendmeno. La segunda fase — cualitativa — posee una mayor relevancia en el disefio de la investigacion,
debido a que brinda una gran cantidad de informacidon que no es posible obtener por medio de

instrumentos de tipo cuantitativo.

Ahora bien, el alcance de la investigacion es de tipo descriptivo, puesto que, tal como sefialan
Hernandez, Fernandez y Baptista (2011), busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de un fendmeno. En este caso, el fendmeno que se busca describir es el despliegue de
habilidades que tiene el director y el jefe de UTP en cuatro areas: practicas de liderazgo y caracteristicas
del director y jefe de unidad técnico pedagodgica, caracteristicas del establecimiento, situacion del
establecimiento y antecedentes docentes de un establecimiento particular subvencionado de la
comuna de Chiguayante. Los datos serdn analizados, con el fin de evidenciar las distintas perspectivas

presentes.

En cuanto a sus limitaciones, es posible indicar que esta investigacion, al enfatizar en aquellas
practicas de liderazgo mas descendidas, deja de lado otras problematicas que, si bien pueden

presentarse, no se abordan.

Ademas, el enfoque subjetivo propia de este tipo de investigacion, sumado a la disposicidn de
la cantidad de sujetos, nos entrega una visidn parcial de lo que se quiere estudiar, no existiendo ademas
una saturacion suficiente de la muestra que permita, dentro de lo posible, descartar la subjetividad de

los discursos de los entrevistados.

Poblacién y Muestra

La poblacion del presente estudio corresponde a 47 docentes, de los cuales un 31,8% realizan
clases en prebasica, un 31,8% en primer ciclo bdsico, un 24,2% en segundo ciclo basico y un 12,1% en
ensefianza media. De los 47 profesores y profesoras, el 89,4% de la muestra se identifican con el sexo

femenino y el 10,6%, se identifica con el sexo masculino. De tal forma, como se puede observar en el
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grafico respecto de la cantidad de docentes por ciclo de ensefianza, la mayoria de estos desempefia

funciones en ensefianza bdsica y media.

Grafico 5: Cantidad de docentes por ciclo de ensefianza.

DOCENTES POR CICLO

PREBASICA
12,1%

ENSENANZA MEDIA
31,8%

PRIMER CICLO BASICO

SEGUNDO CICLO BASICO
31,8%

Fuente: Elaboracién propia.

En cuanto a la poblacién total de funcionarios docentes del establecimiento, esta fue obtenida
a través de la informacidn proporcionada por el Sistema de Informacién General de Estudiantes (SIGE)
en el apartado informacion general del establecimiento/idoneidad docente. Por tanto, en este criterio
se encuentran considerados todos aquellos funcionarios del establecimiento que poseen el titulo de
profesor o profesora; quienes no necesariamente realizan clases, puesto que ingresan en esta categoria

miembros del equipo directivo, de gestidon y otros.

Tabla 3: Poblacion muestral.

Poblacion 76 docentes

Muestra 47 docentes
8 educadores de prebasica
16 educadores de primer ciclo bdsico
21 educadores de segundo ciclo basico

21 educadores de ensefianza media

Fuente: Elaboracion propia.
En ese sentido, de la poblacién correspondiente a 76 docentes, nuestra muestra recoge las

opiniones de 47 de estos, en cuanto a dmbitos del liderazgo educativo.
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Instrumentos

Para la recoleccion de datos cuantitativos del presente estudio, se utilizé el Cuestionario de
Practicas de Liderazgo del Director y Jefe de Unidad Técnico Pedagdgica, instrumento elaborado por el
Centro de Estudios de Politicas y Practicas en Educacién (CEPPE, 2010), organismo dependiente de la

Pontificia Universidad Catélica de Chile.

El referido instrumento, permite evaluar la percepcion que tienen los docentes respecto del
despliegue de habilidades propias del Director y Jefe de la Unidad Técnico Pedagodgica del
establecimiento, principalmente en cuatro grandes areas, a saber: Caracteristicas del Establecimiento;
Practicas de Liderazgo y Caracteristicas del Director; Practicas de Liderazgo y Caracteristicas del Jefe

Técnico del Establecimiento; Situacién en el Establecimiento y Antecedentes Personales del Docente.

En linea con lo anterior, los profesores y profesoras responden una serie de enunciados, cuyas
respuestas estan configuradas en una escala Likert en la que existen cinco reactivos distintos, siendo
estos: Muy de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2), Muy

en desacuerdo (1).

Plan de analisis de los datos

Teniendo en consideracion que el estudio presenta una metodologia de investigacién de tipo
mixta, a continuacion, se describe el plan de andlisis utilizado para sistematizar los resultados obtenidos

tras la aplicacion de instrumentos de orden cuantitativo y cualitativo.

Plan de analisis de datos cuantitativos

En primer lugar, tras la aplicacion del Cuestionario de Practicas de Liderazgo del Director y Jefe
de la Unidad Técnico Pedagdgica (CEPPE,2010), los resultados fueron vaciados en una matriz que
permitié tabular y graficar los resultados, para de esta forma, poder analizar las respuestas
proporcionadas por los docentes, teniendo como referencia, las 14 practicas de liderazgo, distribuidas

en 4 dimensiones.

Tabla 4: Dimensiones y subdimensiones de las prdcticas de liderazgo.

Dimension Subdimensiones

Establecer direccién e Construccion de vision compartida
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e Fomentar la aceptacion de objetivos grupales
® Promover altas expectativas

Redisefiar la organizacion e Construir una cultura colaborativa

e Estructurar una organizacion que facilite el trabajo

® Crear una relacion productiva entre la familia y la
comunidad

e Conectar ala escuela con su entorno y oportunidades

Desarrollar personas e Atencidony apoyo individual a los docentes
® Apoyoy estimulacion intelectual

e Modelamiento
Gestionar la instruccion e Dotacion de personal
® Proveer apoyo técnico a los docentes
e Monitoreo de las practicas docentes y aprendizajes
® Proteccidn ante distracciones

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de Horn (2013).

Para el andlisis de los resultados de orden cuantitativo se consideraron los descriptores “Muy
de acuerdo”, “De acuerdo”, “Ni acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo” y “Muy en desacuerdo”.
No obstante, dependiendo del tipo de informacién que se queria obtener, en algunos graficos se

considerd solo el descriptor de “Muy de acuerdo”.

De tal forma, se analizaron los resultados del despliegue de practicas de liderazgo del director,
por cada una de las cuatro dimensiones, considerando sus correspondientes subdimensiones.
Asimismo, se analizaron los resultados obtenidos por el director, comparandolo con el promedio
nacional y también se llevd a cabo la comparacion entre la percepcion que tenian los docentes de

ensefianza basica y los de ensefianza media del establecimiento en torno a sus practicas.

Finalmente, se incluyd el nivel de despliegue de las practicas de liderazgo del Jefe de la Unidad

Técnico Pedagdgica, considerando su rol preponderante en la gestion y liderazgo educativo.

Plan de analisis de datos cualitativos

Respecto de los datos cualitativos, estos fueron obtenidos por medio de la aplicacién de

entrevistas semiestructuradas a funcionarios del establecimiento, considerdandose un docente de

ensefianza basica, un docente de ensefianza media, una educadora diferencial, la subdirectora de

formacién y convivencia y el director.
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Luego de ello, se procedio a realizar la transcripcion de las entrevistas para asi segmentar el
corpus de esta, identificando y relevando las unidades textuales que fueran Utiles para los fines
propuestos de este estudio. A continuacion, la informacion fue codificada estableciéndose categorias

y subcategorias de analisis.

De tal forma, el andlisis de esta informacién se realiza bajo el paradigma comprensivo y
especificamente desde la hermenéutica, pues en un sentido particular, esta se aboca a la tarea de la
interpretacion de los textos (Palmer, 1969)

Resultados de orden cuantitativo

A continuacién, se detalla el porcentaje de despliegue de las practicas de liderazgo escolar del

director en el establecimiento educacional, en funcion de la aplicacion de la encuesta CEPPE.

Tabla 5: Porcentaje promedio de las Dimensiones de Liderazgo del Director en el

establecimiento educacional.

Dimensiones del Muy de De Ni acuerdo ni En Muy en
Liderazgo acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

Establecer direccién

23% 38% 26% 10% 3%
Redisefiar la
organizacion 17% 25% 38% 12% 4%
Desarrollar personas

17% 25% 27% 17% 10%
Gestionar la
instruccion

8% 29% 28% 19% 15%

Fuente: Elaboracion propia.
En cuanto a los resultados que se puedan observar en la tabla 6, podemos sefialar que la

dimensién de liderazgo que tiene una mayor percepcion de despliegue por parte de los profesores es
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la de “Establecer direccion” con un 23% en el reactivo de “Muy de acuerdo”. Seguido de esta, estan la
de “Redisefiar la organizacién” y “Desarrollar personas”, ambas con un 17% de “Muy de acuerdo” y

25% de “De acuerdo”.

Finalmente, la practica de liderazgo mas descendida, segun el parecer de los docentes, es la de
“Gestionar la instrucciéon”, con sélo un 8% que declara estar muy de acuerdo con que esta practica es

desplegada de manera efectiva por el director.

Gréfico 6: Comparativa despliegue prdcticas de liderazgo escolar nacional y establecimiento.

PRACTICAS DE LIDERAZGO ESCOLAR NACIONAL Y ESTABLECIMIENTO
50%

40%
30%
20%

10%

0%
Establecer direccién Desarrollar personas Redisefiar la organizacién Gestionar la instruccién

.“".r-""n

Fuente: Elaboracidn propia.

Con el objeto de poder hacer un diagndstico mas certero respecto de la realidad del
establecimiento, se adjunta el grafico 6, en el que es posible comparar el despliegue de practicas de
liderazgo escolar de la institucion en estudio, con la realidad nacional para asi establecer un delta. Al
respecto, queda en evidencia que el establecimiento de la comuna de Chiguayante se encuentra
descendido en la totalidad de las dimensiones del liderazgo educativo por mas de 20 puntos
porcentuales, evidencidndose una mayor diferencia, precisamente en la dimensién de “Gestionar la
instruccion” con 29 puntos. Asi mismo, es posible observar que existe una correspondencia en los

resultados de las dimensiones que poseen n mayor y menor despliegue a nivel nacional e institucional.
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Grafico 7: Comparativa de la percepcion de prdcticas de liderazgo del director segun docentes de

ensefianza bdsica y media.

PRACTICAS DE LIDERAZGO ESCOLAR ENSENANZA BASICA Y MEDIA

Establecer direccion Redisefiar la organizacidn Desarrollar personas Gestionar la instruccién

mBasica mMedia

Fuente: Elaboracion propia.
Bajo la consideracion de que la institucion en estudio cuenta con ensefianza basica y ensefianza
media y que los resultados académicos difieren entre ambos niveles, se desagregaron los datos de las
practicas de liderazgo escolar entre un nivel y otro, para comparar la percepcion que tienen los

docentes respecto de la presencia de estas practicas en el director.

De tal forma, se puede evidenciar que los profesores de ensefianza basica, consideran que el
director tiene un bajo despliegue de las habilidades directivas en todos los ambitos. Asi mismo, existe
un consenso de que la practica mas presente es la de “Establecer direccidén”, con un 29% en segundo
cicloyun 11% en primer ciclo. A continuacion, le siguen las de “Redisefiar la organizacion” y “Desarrollar
personas”. En el caso del primer ciclo, la primera cuenta con un 10% vy la segunda con un 9%y en lo que

respecta a la ensefianza media, ambas practicas tienen un 20% en el reactivo de “Muy de acuerdo”.

Finalmente, y de manera mas critica, se observa que en la practica de “Gestionar la
instruccion”, soéloun 0,3% de profesores de primer ciclo, considera que existe presencia de esta practica

por parte del director, versus un 12% en segundo ciclo.

A continuacién, se abordan los resultados de cada una de los subdimensiones de las practicas
del liderazgo escolar, obtenidas de la aplicacién de la encuesta CEPPE, para ahondar en los nudos

criticos que podrian ser identificados.
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Grafico 8: Porcentaje promedio de las subdimensiones de “Gestionar la Instruccion”.

GESTIONAR LA INSTRUCCION

B Muydeacuerdo [l Deacuerdo [ Nide acuerdo nidesacuerdo | Endesacuerdo
B Muy en desacuerdo

Dotacién del personal

Propocionar recursos
de apoyo para el
aprendizaje

Monitoreo de
actividad escolar

Proteccidn ante
distracciones

0% 25% 50% 75% 100%

Fuente: Elaboracidn propia.

En la dimensién Gestionar la Instruccion, es posible visualizar un bajo despliegue de parte del
director en cada una de las subdimensiones. En este sentido, la subdimensién que posee un mayor nivel
de “Muy de acuerdo” es Proteccion ante distracciones, la cual, a su vez, es la que posee un mas alto

porcentaje de preferencias en la opcién “De acuerdo”, sumando entre ambas un 48,94%.

Por otra parte, la subdimensién con un menor nivel de preferencias en la opciéon “Muy de
acuerdo” es el Monitoreo de la actividad escolar con un 3,19%. Esta a su vez, es también, junto con la
subdimension Proporcionar recursos para el aprendizaje, las que presentan un mayor nivel de “En

desacuerdo”, ambas con un 17,02%.
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Grafico 9: Porcentaje promedio de las subdimensiones de “Gestionar la Instruccidon” en primer ciclo.

GESTIONAR LA INSTRUCCION PRIMER CICLO
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para el aprendizaje

8,00%

Monitoreo de la actividad

13,33%

Proteccion ante distraccione:
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Fuente: Elaboracion propia.

En el 9, es posible observar la percepcion de los docentes de primer ciclo en cuanto al
despliegue de practicas de liderazgo del director. Al respecto, se puede indicar que, de manera muy
marginal, la Unica subdimensién que cuenta con un reactivo de “Muy de acuerdo” corresponde a la de
Proporcionar recursos de apoyo para el aprendizaje con solo 1%. En términos generales, la
subdimension mas descendida corresponde a la de Monitoreo de la actividad escolar con solo un 10%
de las preferencias de “De acuerdo”. Seguido de esta, se encuentra la subdimensién de Proporcionar
recursos de apoyo para el aprendizaje con el 1% ya mencionado en la opcién de “Muy de acuerdo” y un
24% de “De acuerdo”. Es importante destacar que, ademas, ambas practicas son las que cuentan con

una mayor cantidad de “En desacuerdo” con un 26,67% y un 30,67% respectivamente.
Finalmente, la subdimensién de Dotacidn del personal cuenta con un 38,33% de “De acuerdo”,

seguido de Proteccidn ante distracciones con un 46,67%, siendo esta Ultima la mas observada por los

docentes, de entre las cuatro subdimensiones.
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Gréfico 10: Porcentaje promedio de las subdimensiones de “Gestionar la Instruccion” en sequndo

ciclo.

GESTIONAR LA INSTRUCCION SEGUNDO CICLO
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Fuente: Elaboracidn propia.

En cuanto al gréfico 10, se puede visualizar la impresion que tienen los docentes de segundo
ciclo del establecimiento, respecto del despliegue de practicas del director. De tal forma, es posible
observar que la subdimension mas descendida, al considerar los reactivos de “Muy de acuerdo”, es la
de Monitoreo de la actividad escolar con un 4,69%. Seguido de esta, se encuentra la relativa a
Proporcionar recursos de apoyo para el aprendizaje con un 10,63% de las preferencias. La tercera
practica que presenta un menor nivel de despliegue es la correspondiente a Dotacion del personal con

un 12,50% en el reactivo de “Muy de acuerdo”.
Finalmente, la subdimensién de Proteccion ante distracciones, es la que posee un mayor nivel

de percepcidén por parte de los profesores en comparacion a las demds, con un 18,75% de “Muy de

acuerdo”.
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Grafico 11: Comparativa despliegue prdcticas de liderazgo escolar nacional y establecimiento.
PRACTICAS DE LIDERAZGO DEL JEFE UTP
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Fuente: Elaboracidn propia.

En el grafico 11, se puede observar una comparativa del despliegue de practicas de liderazgo
del jefe de la Unidad Técnica Pedagdgica del establecimiento, con los resultados obtenidos a nivel
nacional en las mismas dimensiones. En este se puede observar que en la dimensién de Establecer
direccion, el jefe de UTP sobrepasa el promedio nacional, con un 53% en contraste a un 48%. En cuanto
al resto de las dimensiones, comparativamente, todas se encuentran por debajo del promedio nacional,

destacdndose la de “Gestionar la instruccién” con 33 puntos porcentuales de diferencia.

Resultados de orden cualitativo

Los datos cualitativos recopilados en el establecimiento educacional particular subvencionado
de la comuna de Chiguayante, fueron obtenidos a través de la aplicacion de cinco entrevistas
semiestructuradas realizadas a miembros del cuerpo docente y directivos. Los sujetos a quienes se
aplicaron los instrumentos fueron tres docentes, uno de ensefianza bdsica, uno de ensefianza mediay
una educadora diferencial. Ademas, se aplicé la entrevista semiestructurada a dos miembros del equipo

directivo del establecimiento educacional.

La entrevista tuvo como objetivo profundizar en las dimensiones Dotacion de personal,
Proporcionar recursos para el aprendizaje, Monitoreo de la actividad escolar y Proteccion ante

distracciones. Los resultados obtenidos en las distintas dimensiones son los siguientes:

A. Dotacion de Personal

En cuanto a asignacién de cargas horarias es posible distinguir que existen criterios claros para

establecer qué profesores imparten clases en determinados niveles, cursos y asignaturas.
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Fundamentalmente, podemos describir que los entrevistados indican que las cargas horarias les
son entregadas al inicio del mes de diciembre y que la asignacién de los cursos responde a criterios

vinculados con sus areas de experticia y/o especialidad:

En la ensefianza media es bastante simple y tiene como antecedentes histcdricos. Sobre los
niveles, mayoritariamente los profesores que llevamos mds tiempo en el colegio hemos
hecho los mismos niveles, asi que ya tenemos cierta expertis en ellos; y sobre las asignaturas
todos somos profesores especialistas asi que cada uno hace su asignatura. (Entrevistado 1-

Docente de ensefianza media)

(...) nosotros hacemos todas las asignaturas, excepto las mds especificas como inglés,
educacion fisica, religion y musica. Entonces cuando nos dan nuestra carga horaria, nos dan
el curso que nos toca y ahi sabemos todas las asignaturas altiro (sic). Los cursos que hacemos
generalmente los tenemos dos afios, por ejemplo, a mi me toca siempre el primer y sequndo
afio bdsico, asi que son mi curso por dos afios y después vuelvo a primero. Es bien estable,
yo llevo todos los afios haciendo la letra A, asi que hago un afio el primero A y el siguiente el

segundo A. (Entrevistado 2 - Docente de ensefianza bdsica)

Los docentes entrevistados indican que las cargas horarias que se les proporcionan guardan
relacién con las dreas en las que son especialistas y que en el establecimiento se cautela por que
impartan clases en los mismos cursos durante dos afios consecutivos, con el fin de que se establezcan
relaciones mas cercanas con los estudiantes y sus familias, dar continuidad al proceso de aprendizajey
lograr que los estudiantes puedan tener un mayor nivel de adaptacion a la metodologia y estilo propio

de cada docente.

Eso es bueno, te conocen mejor los estudiantes y los apoderados y una también los conoce
mejory sabe que trabajar con ellos después. Pero la carga horaria no son solo las clases, ahi
nos agregan las horas del PIE, horas para atender apoderados, reuniones y otras cosas de
ese tipo, la mayoria de las profesoras de bdsica y las educadoras de pdrvulo tenemos 39
horas, hay algunas mds antiguas que tienen mds horas, pero es parejo, una que lleva varios
afios acd ya sabe como es la cosa, cudntas horas de clases, cudntas horas para reuniones y
todo, asi que nunca es muy sorpresivo lo que nos va a tocar. (Entrevistado 2 - Docente de

ensefianza basica)

Respecto de la responsabilidad de la asignacion de las cargas horarias, es posible indicar que

esta recae mayoritariamente en la jefatura de UTP, con participacién de los miembros del equipo
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directivo en la validacion de dichas decisiones, y a su vez, en cuanto al procedimiento y fecha de

entrega, existen aspectos de indole laboral que influyen en esta:

(...) nos juntamos con el equipo directivo y vemos la propuesta del Subdirector Curricular, que
tiene la cantidad de horas de contrato y la cantidad de horas que necesitamos, entonces ahi
es cuando tenemos que tomar la decision de si vamos a tener que desvincular funcionarios
para que los recursos del colegio alcancen, con la pandemia se contrato harta gente, y se
mantuvo este afio porque no sabiamos si volviamos o no, asi que este afio es lo primero que
vimos, a quién necesitébamos para el afio 2023 y a quién lamentablemente no. Después
vamos por cursos y asignaturas, en los niveles iniciales vamos por curso porque ahi son
unidocentes, las profesoras se mantienen por dos afios, asi que las de primero pasan a
segundo, las de sequndo vuelven a primero y lo mismo con las de pdrvulos. En las asignaturas
es mds complejo porque hay que evaluar el desempefio de los profesores y ver qué resultados
han tenido antes de ubicarlos en los cursos que van a hacer y ya después, en noviembre,
hacemos la distribucion final y Subdirector Curricular hace las cargas horarias que el Director
entrega a los profesores en diciembre, hay que revisar que cumplamos con el 65/35 de horas

y después se entregan. (Entrevistada 4 - Subdirectora de formacién y convivencia)

A su vez, los entrevistados indican que en materia de contratacién de los miembros del equipo
directivo y equipo de gestion existe una gran diferencia, puesto que los primeros — equipo directivo -
son seleccionados directamente por la entidad sostenedora, quienes generalmente promueven a

profesionales que forman parte de los equipos de gestion del establecimiento.

Nosotros pertenecemos a una red de colegios catdlicos que tiene varios colegios en Chile.
Los directores, en todos los afios que tiene el colegio, siempre han salido de adentro. O sea,
uno de los miembros del equipo directivo asume como director. Los demds los eligen desde
la red, porque siempre son personas de afuera, que no conocemos. (Entrevistado 1 - Docente

ensefianza media)

El equipo directivo lo seleccionan las hermanas, ahi es bien poco lo que puede decir el
director, ellas seleccionan a la gente que ingresa a trabajar o que la suben de puesto. El
director igual lo eligen ellas, pero al menos desde que estoy acd en el colegio, el director es
siempre alguien de adentro, el que tenemos ahora fue subdirector de pastoral y la anterior
era subdirectora curricular. Con los demds, como el subdirector pastoral y la subdirectora de
convivencia a veces vienen de afuera, pero es raro, hasta el momento el unico que trajeron

de afuera es el subdirector curricular, que venia de otro lado, asi que no lo conociamos,
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porque a los demds si, el subdirector de pastoral y la de formacidn eran de acd, profesores
que trabajan hace rato en el colegio, asi que uno sabe cémo son y conocen el colegio bien.

(Entrevistado 2 - Docente de ensefianza basica)

Los directivos, que somos cinco, los seleccionan todas las hermanas de la congregacion, ellas
tienen una oficina en Santiago y deciden junto a su equipo quiénes van a ser los miembros
de los equipos directivos de los 12 colegios que tienen. En el colegio somos 5, el director, el
subdirector curricular, yo, el subdirector de pastoral y la administradora, todos fuimos
seleccionados por las hermanas, la tradicion es que la mayoria somos del colegio, o sea todos
somos del colegio, pero me refiero a que venimos de adentro, por ejemplo, yo era
orientadora antes de que me ascendieran, Subdirector de pastoral era coordinador, Director
era subdirector de pastoral y Administradora y Subdirector Curricular no trabajaban acd

antes. (Entrevistado 4 - Subdirectora de formacién y convivencia)

Por su parte, los miembros del equipo de gestion, que segun el organigrama de la institucion
se denominan coordinadores, son nombrados por el equipo directivo del establecimiento, priorizando
para su seleccién criterios vinculados mayoritariamente a la experiencia y permanencia en el
establecimiento, asi como también las relaciones interpersonales que poseen con el cuerpo docente
no siendo preponderante criterios de seleccion de indole académica, tal como perfeccionamiento o
estudios de posgrado. En este apartado, los entrevistados indican, ademas, que no existe gran rotacién
en cuanto a la conformacion del equipo de gestién, y que estos poseen una gran continuidad,

superando en ocasiones la continuidad de los miembros del equipo directivo.

Ahi es distinto (con los coordinadores), esos equipos los seleccionamos nosotros, todo el
equipo directivo vemos a quien se le dard el cargo, claramente uno en su drea tiene
candidatos, pero los conversamos entre todos y ahi decidimos quien serd coordinador
curricular o de convivencia, de todos modos, no cambian mucho, hay coordinadores que
llevan tiempo en sus cargos, no sé unos 10 afios algunos, entonces no es mucho lo que hay

que cambiar. (Entrevistado 4 - Subdirectora de formacion y convivencia)

No sé si les piden algo como especializaciones o magister, yo creo que ahi pesa mds la
antigliedad, como te decia son todas profesoras que llevan una pila de afios acd en el colegio
minimo diez y de afuera se ve que todas tiene una buena relacion con las jefaturas, yo creo
que por eso las nombran también, porque son personas de confianza de los jefes, pero no es
pelambre (risas) no es que sean “sapas” o “copuchentas” son buenas profesionales, la ultima

coordinadora académica que asumid este afio en la media era profe de biologia y era buena,

29



lleva como 5 o 6 afios en el colegio, asi que yo creo que la antigliedad es como lo mds
importante junto con la relacidn que tengan con los directivos. (Entrevistada 2 - Educadora

Diferencial)

B. Proporcionar Recursos para el Aprendizaje

En la dimensidn Proporcionar recursos para el Aprendizaje, se formularon preguntas que tenian
como objetivo profundizar en los reactivos 5.10, 5.12 y 5.13 de la encuesta CEPPE. En las entrevistas se

pudo recoger informacion de esta dimensién, siendo los hallazgos mas importantes los siguientes.

En cuanto a las reflexiones pedagdgicas que tienen lugar en el establecimiento, los
entrevistados indican que estas son conducidas mayoritariamente por el Jefe de UTP, quien se encarga
de definir las tematicas abordadas e implementar distintas reflexiones en modalidad de taller, y que
estas discusiones han cobrado mayor relevancia durante los Ultimos afios. En dichas reflexiones, los
demads miembros del equipo directivo participan al igual que los profesores y asistentes de la educacion,
formando parte de los grupos de trabajo, adoptando un rol secundario respecto de la conduccién de

los talleres.

Las reflexiones se han convertido en algo importante en el colegio, por eso le decia que
Subdirector Curricular ha sido un aporte en eso, él llego con la idea de que para que
creciéramos como colegio teniamos que reflexionar sobre nuestras prdcticas, sobre lo que

se hace y asi podamos ir corrigiendo cosas o innovando. (Entrevistado 5 - Director)

La verdad es que él (el director) no participa mucho, los consejos estdn a cargo del
subdirector curricular, otros de convivencia y asi. Pero el director no dirige esas reflexiones.
La mayoria de las veces revisamos los resultados o tratamos temas especificos que le
interesan a UTP o que nosotras mismas solicitamos, el director se encarga mds de los temas
a nivel colegio, cosas mds generales, los permisos, contratos y cuando uno quiere echar a
andar algun proyecto, ademds él era de la pastoral asi que nunca se ha involucrado mucho
en convivencia escolar ni en el drea curricular, porque ademds es profesor de religion

originalmente (Entrevistado 2 - Docente de ensefianza bdsica)

El director participa en las reuniones, siempre estd, pero participa como nosotros como los
profesores, dando sus opiniones y a veces algunas instrucciones, pero esas reflexiones estdn
a cargo casi todas las veces del subdirector curricular que es el UTP del colegio, el plantea
los temas, asi como desde la teoria y después conversamos sobre la realidad del colegio, de

los nifios y todo eso. (Entrevistado 3 - Educadora diferencial)

30



En materia de visitas de aula, es posible sefialar que los entrevistados indican que dicho
procedimiento ha cobrado mayor fuerza durante los Ultimos afios y que ha sufrido modificaciones en
su estructura y periodicidad. Para mayor abundamiento, relatan que el proceso de observacién ha sido
reemplazado por uno de acompafiamiento que incluye una mayor cantidad de visitas al aula y que est3
orientado a la definicién de acciones de mejora en cuanto a los procedimientos de ensefianza-
aprendizaje y que, a su vez, se ha visto incrementada la tasa de acompafiamientos en comparacion a
afios anteriores. Adicionalmente, se desprende de las respuestas de los entrevistados que el proceso
de acompafamiento docente estd a cargo, fundamentalmente, del Jefe de UTP y el equipo de

coordinadoras académicas del establecimiento.

Ese ha sido un tema histdrico en el colegio, todos los afios se decia que comenzaria el
acompafiamiento, haciamos la pauta, la socializamos y todo, pero finalmente no se hacia
o se acompafiaba a muy pocos profesores y con suerte una vez entraban a la sala de clases.
Durante los dos ultimos afios ha sido mds constante, nuevamente hicimos una pauta para
el acompafiamiento y si se han hecho mds, al menos nos fueron a ver una vez a casi todos
los profesores, hicieron los ciclos con casi todos. (Entrevistado 2 - Docente de ensefianza

basica)

El tema de que sea un acompafiamiento y una observacion, una sola, implica mds tiempo
porque Subdirector curricular planted que tenian que ser al menos tres clases las que se
acompafiardn para ver distintos momentos, ver distintas cosas que se hacen las salas y
retroalimentar cada una y fijar metas para ir mejorando, asi que en ese escenario
imaginese, si antes se acompafiaba a no sé el 30% de los profesores ahora teniamos la
meta de acompafiar al 100% pero no una vez, sino que tres veces lo que hacia que fuera
no sé 300% mds de trabajo, 300% mds de clases, 300% mds de retroalimentaciones...)

(Entrevistado 5 - Director)

Los acompafiamientos los hacen como le decia las coordinadoras y el subdirector, ellos
tienen un calendario donde aparecen las fechas en que nos acompafiardn, son ellos cuatro
principalmente, el director no participa, cuando lanzaron esto del acompafiamiento dijeron
en todo caso que irian el subdirector, las coordinadoras y en ocasiones los jefes de

departamento. (Entrevistada 2 - Profesora Ensefianza Basica)

(El acompafiamiento) Lo hacen los del drea curricular, el subdirector y las tres
coordinadoras, cada coordinadora ve a sus profes y el subdirector ve de todos los niveles,

ellos cuatro se hacen cargo de eso hasta donde sé, que son los mds involucrados en el tema,
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ahora a veces pienso que podria ser bueno que fueran de convivencia, quizd no a ver la
clase propiamente tal, sino que a ver cdmo se portan los nifios, que problemas hay, quien
hace desorden y asi abordar los problemas antes de que se escapen (Entrevistada 3 -

Educadora Diferencial)

C. Monitoreo de la actividad escolar

En la dimension Monitoreo de la Actividad Escolar, se busco, a través de las entrevistas,
profundizar en la forma en que se abordaba el analisis de datos para la mejora escolar en el

establecimiento.

En este sentido, es posible concluir que durante los Ultimos afios en el establecimiento se ha
intentado fortalecer la reflexion en base al analisis de datos internos y externos con los que cuentan, y
gue esta reflexion y toma de decisiones pedagdgicas estan a cargo del Jefe de UTP, quien recopila la
informacion y formula estrategias que permitan tomar decisiones sobre el curso de las acciones
pedagogicas que se implementen para la mejora. En esta dimensidn, los entrevistados sefialan, al igual
gue en las dimensiones precedentes, que es el Jefe de UTP quien se encarga de ellas, mientras que el
director adopta un rol secundario de participacién. Adicionalmente, el director aporta informacion
respecto de las razones por las cuales no participa activamente de ellas, indicando que prefiere que sea
el subdirector curricular quien las guie, puesto que él posee las competencias para hacerlo, y que
ademds, en su rol de director es dificil que pueda involucrarse directamente, sobre todo al considerar

la cantidad de labores vinculadas a la administraciéon que debe realizar.

El subdirector curricular es el encargado, él con su equipo recopilan la informacion y la
organizan para analizarla, en ocasiones también se realizan reflexiones en los
departamentos, sobre todo con los datos del SIMCE y la PAES, pero siempre el material
lo elaboran desde el drea curricular, para que las reflexiones en todos los

departamentos tengan la misma guia. (Entrevistado 5 - Director)

(Sobre su participacion) De manera bien indirecta la verdad, conversamos el tema en la
reunion de equipo directivo, delineamos mds o menos qué deberiamos trabajar y qué
buscamos con ese trabajo y después Subdirector Curricular lo lleva a la prdctica, a la
actividad propiamente tal de analizar los datos con los profesores y tomar decisiones.

(Entrevistado 5 - Director)

Me ha preguntado harto si el director participa en esas cosas y la verdad es que le he

dicho todas las veces que no, ojald no me reten (risas), pero es que la verdad no
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participa, pero no es porque no le interese, es porque le da esas responsabilidades a
Subdirector Curricular, él se maneja mds en esos temas y hay que entender que dirigir
un colegio es mucho trabajo, estdn las cuestiones laborales, de recursos, de los
apoderados, de la superintendencia y un montdn de otras cosas de ese tipo, que la
verdad hacen bien complicado que el director participe, yo creo que ademds él le tiene
harta confianza a Subdirector Curricular y sabe que él va a responder, y como ademds
él es nuevo yo creo que lo hace para que se integre y no sé, se valide con los profesores
que igual son complicados en momentos. (Entrevistado 4 - Subdirectora de Formacion

y Convivencia)

En cuanto al analisis de datos de manera recurrente, y con el fin de tomar decisiones
pedagdgicas sobre la progresion del curriculum y el monitoreo de los aprendizajes, la profesora de
ensefianza basica entrevistada indica que esos procesos los Illevan a cabo con la coordinadora de ciclo,
especificamente lo referido al nivel de logro de habilidades lectoescritoras. En este sentido, se genera
una diferencia con la ensefianza media, seglin lo referido por el entrevistado 1, puesto que sus
reflexiones son mds generales y tiene como foco los resultados obtenidos por el establecimiento en
evaluaciones externas, puntualmente el SIMCE y PAES e indicadores de eficiencia interna como

cobertura curricular, promovidos y otros de la misma indole.

(...)la coordinadora nos retine a todas las profesoras del ciclo inicial y viendo como estdn
los estudiantes. Por ejemplo, el primer semestre y ahora en el sequndo hemos estado
viendo cudntos nifios han aprendido a leer, antes, otros afios en esa fecha ya todos los
nifios de primero y sequndo sabian leer, pero ahora nos encontramos con algunos que
cuando llegamos no sabian ni las vocales, pero cuando uno les mandaba las guias y
hacia las clases online hacian igual sus trabajos, ahi habia harta ayuda de la casa, ayuda
entre comillas porque les hacian las tareas y no nos permitian saber si sabian o no, asi
que este afio fue todo una sorpresa. (Entrevistada 2 - Profesora Ensefianza Basica)

Sobre el uso de datos, hay algunos consejos al afio, si recuerdo bien son los de inicio de
semestre y término donde analizamos algunos indicadores especificos como la
cobertura curricular, los promedios y los niveles de repitencia por curso. Con esos datos
formulamos metas, algunas para el PME y otras para lo que estd en el contrato
colectivo, ya que nos pagan un bono por cumplimiento de metas al término de cada
semestre. (Entrevistado 1 - Profesor Ensefianza Media)

D. Proteccién ante Distracciones
En las preguntas que buscaban profundizar en materia de Proteccidn ante Distracciones, las
respuestas de los entrevistados son coincidentes en todos los casos. En primer lugar, sefialan que la

principal distraccién que poseen es la demanda por parte de los apoderados, fundamentalmente a

través de correo electrdnico, y que aquella demanda —a su juicio desmedida- es producto de la reciente
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pandemia por COVID-19. Relatan que se ha visto incrementada de manera considerable la cantidad de
correos electrénicos que reciben de parte de los apoderados, y que, ademas, estos solicitan respuestas
en plazos breves, lo que los mantiene ocupados gran parte del tiempo. Ademas, responden que otra
de las distracciones existentes guarda relacion con las actividades pastorales del establecimiento, pero
gue a su vez comprenden que aquellas actividades forman parte del proyecto educativo, y que por

tanto es dificil que sean modificadas.

Adicionalmente, todos los entrevistados coinciden en que una de las distracciones que existia
era la cantidad de reuniones informativas a las que debian asistir, pero que durante el Ultimo tiempo
dichas reuniones se han sustituido por correos electrdnicos, lo que les ha permitido disponer de mayor

cantidad de tiempo para actividades de indole pedagdgica.

Por supuesto, hay cosas que los distraen, una queja bien frecuente es que los
apoderados les ocupan mucho tiempo de su dia, no tanto en entrevistas, pero si en
correos y que no siempre son en buenos términos, los apoderados ahora creen que un
correo reemplaza su vinculo presencial con la escuela, es como para qué voy a ir si por
correo me responden lo que necesito (...) (Entrevistada 4 - Subdirectora de Formaciony

Convivencia)

(...) en especifico acd en el colegio hay algunas actividades de la pastoral que a veces
interrumpen las clases o el tiempo que uno tiene para planificar. (Entrevistado 1 -

Profesor de Ensefianza Media)

Sobre las distracciones, si, claro que hay, de hecho, yo creo que si le pregunta a la
mayoria de los profesores del colegio qué los distrae de su trabajo yo creo que le van a
decir que son los apoderados, los apoderados quieren que uno los atienda a todas horas,
que les conteste el teléfono, que uno le responda el correo que envian a las tantas de la
madrugada, o el sdbado y domingo. Eso es terrible acd, mi pareja igual es profe y en su
colegio es lo mismo, los papds estdn demandantes, quieren todo de altiro, y si no es
altiro se enojan y vienen a reclamar que no les respondiste (Entrevistado 3 - Educadora

Diferencial)

Aunque este afio, que yo creo que también es algo que quedd de la pandemia, es que
no hay tantas tantas reuniones como antes, las justas y necesarias y el resto por correo
electrdnico, asi que hay que estar pendiente de las informaciones que entregan por ese

medio. (Entrevistado 2 - Profesora Ensefianza Basica)
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Sin embargo, en esta subdimensién es posible identificar una diferencia en la percepcion que
tienen los entrevistados de ensefianza basica y media. Por su parte, la docente de ensefianza basica
entrevistada manifiesta abiertamente que la demanda excesiva por parte de los apoderados via correo

electrénico no ha tenido un abordaje suficiente por parte de los directivos del establecimiento:

Entonces, en ese tema creo que los directivos podrian hacer mds, es como que se
normalizé que puedan enviar correos y pedir informacion a cualquier hora y yo
considero que eso no estd para nada bien, uno estd constantemente demandado por
parte de los papds y eso por supuesto que distrae de lo central, de ocupar ese tiempo
en elaborar material, buenas clases y todo eso. (Entrevistada 2 - Profesora Ensefianza

Basica)

El docente de ensefianza media entrevistado, en esta misma subdimension, plantea que
existen esfuerzos por disminuir las distracciones que se presentan en el establecimiento, pero que

considera que se podria mejorar en lo referido a las solicitudes de apoderados y apoderadas:

Entonces yo creo que si se han eliminado algunas distracciones, las que se podrian
eliminar como le decia recién, porque hay otras que definitivamente no se pueden. Yo
creo que algo se ha hecho al respecto, siempre podria ser mejor, sobre todo en lo de los
apoderados, pero se agradece que los tiempos de reuniones hayan disminuido.

(Entrevistado 1 - Profesor Ensefianza Media)
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V. Discusién de resultados
Arbol de problemas:
Figura 3: Arbol de problemas.

EL 6,38% DE LOS
ENCUESTADOS
CONSIDERA QUE EL
DIRECTOR ANALIZA
CON ELLOS
RESULTADOS DE
PRUEBAS
ESTANDARIZADAS

DIFERENCIAEN LA
PERCEPCION DEL DESPLIEGUE
DE LA HABILIDAD DEL
DIRECTOR PARA GESTIONAR
LA INSTRUCCION POR PARTE
DE LOS PROFESORES DE
ENSENANZA BASICA Y MEDIA.

EL 19,15% DE LOS
ENCUESTADOS
CONSIDERA QUE EL
DIRECTOR NO DISCUTE
TEMAS PEDAGOGICOS
CON LOS DOCENTES.

EL LIDERAZGO
PEDAGOGICO ES
EJERCIDO POR JEFE DE
UTP Y COORDINADORES.

BAJO DESPLIEGUE DE PRACTICAS DE LIDERAZGO PEDAGOGICO
ASOCIADAS A GESTIONAR LA INSTRUCCION POR PARTE DEL DIRECTOR Y
EQUIPO DIRECTIVO DEL ESTABLECIMIENTO.

PROBLEMA PRINCIPAL

FALTA DE FORMACION
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ACTIVIDAD ESCOLAR Y
EDUCATIVA POR PARTE
DEL DIRECTOR Y EQUIPO

LIDERAZGO DEL DIRECTOR
CENTRADO EN PROCESOS
ADMINSITRATIVOS.

SOBRE LIDERAZGO
PEDAGOGICO POR PARTE
DEL DIRECTOR Y EQUIPO

DIRECTIVO

Andlisis del problema

Fuente: Elaboracion propia.

DIRECTIVO

Respecto a las principales problematicas identificadas tras la aplicacion de la encuesta CEPPE,

asi como de las entrevistas semiestructuradas a docentes y directivos del establecimiento, es posible

indicar que existe un bajo despliegue de practicas de liderazgo pedagdgico asociadas principalmente a

la dimensién de Gestionar la Instruccion. En ese sentido, los datos cuantitativos nos arrojan que, tanto

en el caso del director, como del jefe de UTP, esta es la que presenta un mayor rezago con un 8%y 11%

respectivamente. Al proceder con mayor detenimiento en lo que respecta a las subdimensiones de esta

practica de liderazgo, la que presenta una menor presencia o percepcién de ser aplicada, segln los

docentes encuestados, es la de Monitoreo de la actividad escolar, con sélo un 3,19% que declara estar

“Muy de acuerdo” con que esta es observada.
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En cuanto a los hallazgos proporcionados tras la aplicacion del instrumento cualitativa, una de
las docentes refiere:

“El director no hace observacion, como le contaba, las hace mayoritariamente el drea
curricular. El pasa por las salas en las mafianas saludando a los profesores y los nifios, pero
asi como observacion con la pauta y todo lo del proceso no. De esa tarea es responsable el
subdirector curricular.” (Entrevistado 1 - Profesor de Ensefianza Media)

Analisis de las causas

Con el objetivo de poder ahondar en las causas que originan la principal problematica

identificada, a continuacién, se fundamentan la razén de estas, en torno a los resultados obtenidos.

Bajo monitoreo de la actividad escolar y educativa por parte del director y equipo directivo.

En esta primera causa, y atendiendo a los resultados cuantitativos, la subdimension mas
descendida en lo que respecta a gestionar la instruccion, es monitoreo de la actividad escolar, con sdlo

un 4,69% que declara estar “Muy de acuerdo”, con que se realiza esta practica por parte del director.

Lo anterior, es reforzado a través de la aplicacién de las entrevistas, instancia en la que por ejemplo,
una de los docentes refiere que:
“Los acompafiamientos los hacen como le decia las coordinadoras y el subdirector, ellos tienen
un calendario donde aparecen las fechas en que nos acompafiardn, son ellos cuatro

principalmente, el director no participa.” (Entrevistada 2 - Profesora de Ensefianza Basica)

Liderazgo del director centrado en procesos administrativos.

En cuanto a que el liderazgo del director estd centrado principalmente en procesos
administrativos, si bien los datos de orden cuantitativo no arrojan una conclusidon que pueda ser
relacionada de manera directa al respecto, los datos de tipo cualitativo si lo soportan. De tal forma, una

de las profesoras sefiala que:
“.la verdad no participa, pero no es porque no le interese, es porque le da esas

responsabilidades a Subdirector Curricular, él se maneja mds en esos temas y hay que entender

que dirigir un colegio es mucho trabajo, estdn las cuestiones laborales, de recursos, de los
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apoderados, de la superintendencia y un montdn de otras cosas de ese tipo, que la verdad hacen

bien complicado que el director participe.”

Sumado a lo anterior, el que el director presente un bajo porcentaje de despliegue en
habilidades relacionadas al liderazgo pedagdgico, hace presumir que dedica su trabajo a otros ambitos,

como el referido a los procesos administrativos.

Falta de formacidén sobre liderazgo pedagdgico por parte del director y equipo directivo.

“(...)ademds él era de la pastoral asi que nunca se ha involucrado mucho en convivencia escolar
nien el drea curricular, porque ademds es profesor de religion originalmente, asi que creo que
no tiene habilidades suficientes para hacerse cargo de reflexiones de ese tipo, no porque sea
profe de religidn, sino que porque segun sé, no posee perfeccionamientos o posgrados en
educacion desde donde pueda haber obtenido herramientas o conocimientos que se lo

permitan” (Entrevistada 2 - Educadora Diferencial)

Analisis de los efectos

El 6,38% de los encuestados considera que el director analiza con ellos resultados de pruebas
estandarizadas, ya que el encargado de llevar a cabo las reuniones, organizaciones y analisis de datos

es el subdirector, mientras que el director realiza algunas observaciones sin involucrarse mayormente.

“Si, participa en esos consejos, estamos todos ahi, pero el consejo lo hace Subdirector Curricular,
él se encarga de eso, de la presentacion y guiar el consejo, pero Director no se involucra mucho
en el andlisis propiamente tal, es mds como que opina 'y da su mirada sobre lo que estd pasando,
pero asi como guiar la discusion no, yo creo que se lo deja a Subdirector Curricular, y a veces a
las coordinadoras y los jefes de departamento cuando es en grupos mds chicos. Nosotras en el
PIE igual trabajamos con eso, nos gusta mirar cdmo le ha ido a los nifios del PIE, si ha tenido
resultado el trabajo que hacemos con ellos, si les va muy mal o les va bien en las pruebas, pero
eso es por las nuestras si, nunca hemos tenido un consejo para hablar sobre el resultado del PIE
en el colegio o mds que el resultado del PIE, el resultado de los nifios del PIE y que los profesores
puedan ver también que hay que mejorar, porque a veces dicen aaah es del PIE véanlo ustedes,
o ustedes le toman las pruebas y cosas asi”.

El 19,15% de los encuestados considera que el director no discute temas pedagdgicos con los
docentes, lo cual se fundamenta en la delegacidn de roles asignados a los demds miembros del equipo,

ademas de no dirigir dichas instancias.
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“Si participa, pero no en la reflexion como tal, sino que dando la bienvenida y cosas asi. La
reflexion y las actividades que hacemos siempre estdn a cargo del subdirector curricular y en las
reuniones de departamento las guian los jefes de departamento, pero van con una pauta que
les entregan de UTP”.

“La verdad es que él (el director) no participa mucho, los consejos estdn a cargo del subdirector

curricular, otros de convivencia y asi. Pero el director no dirige esas reflexiones”

El liderazgo pedagdgico es ejercido por jefe de UTP y coordinadores.

Debido a la delegacidon de roles es que el liderazgo pedagdgico es ejercido por el jefe de UTP.
El encargado de realizar la mayor cantidad de funciones respecto al area pedagdgica y curricular es el
subdirector junto a su equipo. Ademas, son quienes llevan a cabo las reflexiones pedagdgicas, andlisis

y aplicacion de estas.

“El subdirector curricular es el encargado, él con su equipo recopilan la informacion y la
organizan para analizarla, en ocasiones también se realizan reflexiones en los departamentos,
sobre todo con los datos del SIMCE y la PAES, pero siempre el material lo elaboran desde el drea

curricular, para que las reflexiones en todos los departamentos tengan la misma guia”.

“(El acompafiamiento) Lo hacen los del drea curricular, el subdirector y las tres coordinadoras,
cada coordinadora ve a sus profes y el subdirector ve de todos los niveles, ellos cuatro se hacen

cargo de eso hasta donde sé...”

La verdad es que él (el director) no participa mucho, los consejos estdn a cargo del subdirector
curricular, otros de convivencia y asi. Pero el director no dirige esas reflexiones. La mayoria de
las veces revisamos los resultados o tratamos temas especificos que le interesan a UTP o que

nosotras mismas solicitamos....

El director participa en las reuniones, siempre estd, pero participa como nosotros como los
profesores, dando sus opiniones y a veces algunas instrucciones, pero esas reflexiones estdn a
cargo casi todas las veces del subdirector curricular que es el UTP del colegio, el plantea los
temas, asi como desde la teoria y después conversamos sobre la realidad del colegio, de los

nifios y todo eso. (Entrevistado 3 - Educadora diferencial)
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Diferencia de percepcidn entre profesores de ensefianza basica y profesores de ensefianza media.

La diferencia en la percepcion por parte de los profesores de ensefianza bdsica y media
expresada a través de la aplicacion de la encuesta CEPPE y las encuestas semiestructuradas, estan
vinculadas mayoritariamente al nivel de afectacion personal de los docentes pertenecientes a dichos

niveles.

Si bien es posible profundizar por medio de las entrevistas semiestructuradas que en ambos
niveles existe una baja percepcién del despliegue de dichas habilidades, especificamente en las
subdimensiones Proporcionar Recursos para el Aprendizaje y Monitoreo de la Actividad Escolar,
también es posible identificar que la docente de ensefianza basica vy la educadora diferencial
entrevistadas consideran como critica la escasa participacién del director y el equipo directivo en las
reflexiones pedagdgicas y procesos de acompafiamiento docente, otorgdndole una gran importancia a

dichos procesos.

“Quizd el director deberia hacer un protocolo o un tutorial de qué cosas se tratan por correo
y cudles no, o cudnto tiempo nos podemos demorar en responder o mds bdsico atin, cudndo
pueden escribir, que no sea fin de semana o las 9 de la noche, los papds no entienden que
una no trabaja 24/7 en el colegio, que no tiene por qué responder una justificacion de
inasistencia a las 10 de la noche o0 no sé, cosas de ese estilo.” (Entrevistada 3 - Educadora
Diferencial)

Por otra parte, el docente de ensefianza media entrevistado manifiesta atribuirle una

importancia relativa a la participacion del equipo directivo en esas instancias.

“Entonces yo creo que si se han eliminado algunas distracciones, las que se podrian
eliminar como le decia recién, porque hay otras que definitivamente no se pueden. Yo creo
que algo se ha hecho al respecto, siempre podria ser mejor, sobre todo en lo de los
apoderados, pero se agradece que los tiempos de reuniones hayan disminuido.”

(Entrevistado 1 - Profesor de Ensefianza Media)

Por otro lado, al extender el andlisis sobre las posibles causas de esta diferencia en la
percepcion del despliegue de habilidades por parte del director, a la subdimension Proteccion ante
Distracciones, se puede distinguir un elemento de naturaleza subjetiva, y a su vez contextual, que
podria robustecer esta explicacién. En el apartado de la entrevista semiestructurada orientado a

profundizar en esta dimensién se observa una clara dicotomia entre la percepcion de la profesora de
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ensefianza basica y el docente de ensefianza media respecto del desempefio del director en esta
subdimensién. Por su parte, el docente de ensefianza media percibe como positivos los cambios
realizados en la disposicion del tiempo de reuniones y no profundiza en otros aspectos como la atencion
de apoderados. En cambio, la profesora de enseflanza bdsica sefiala que, si bien han disminuido los
tiempos de reunion, es la atencién presencial y online de apoderados la que le quita gran cantidad de
tiempo, por lo que considera que no existe una proteccion adecuada ante las distracciones, puesto que
considera que el equipo directivo podria realizar acciones adicionales para disminuir ese factor estresor

y distractor.
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VI. Propuesta de mejora

1. Resumen de la estrategia de mejora

Al aplicar la encuesta CEPPE al establecimiento en cuestion, se han logrado identificar
principalmente tres problemdticas asociadas a la dimension de “Gestionar la instruccidén”, a saber: un
bajo monitoreo de la actividad escolar educativa por parte del director y el equipo directivo; un
liderazgo del director centrado en procesos administrativos; y una falta de formacion sobre el liderazgo
pedagogico por parte del director y el equipo directivo. Dentro de la dimensidén anteriormente
sefialada, la subdimensién que presenta un menor despliegue de habilidad corresponde a la de

“Monitoreo de la actividad escolar”, lo que resulta coherente con las problematicas antes indicadas.

Para mejorar el escenario antes descrito y, por tanto, la gestiéon pedagogica del colegio en
estudio, se propone una estrategia de cuatro acciones que permitan subsanar las principales
problematicas identificadas por los docentes, considerando en primera instancia el contar con un
mentoreo por parte de un lider pedagdgico eficaz, dirigido al equipo directivo del colegio,
particularmente al director. Seguidamente, se propone el aplicar de manera sistematica la observacion
y acompafiamiento a los docentes en el aula por parte del director y equipo directivo. Lo anterior,
permitird a los actores mencionados, observar las practicas pedagogicas de los profesores y
retroalimentarlas oportunamente mediante la aplicacion de un instrumento estandar creado para este
fin, el que se construird de manera colaborativa entre el equipo directivo y el profesorado. Asimismo,
se propone el poder instaurar espacios de reflexion pedagdgica que permita a los docentes y sus lideres
educativos, dialogar respecto de sus practicas y creencias. Sumado a lo anterior, se pretende establecer
comunidades de aprendizaje profesional, liderados por el equipo directivo, para planificar, aplicar,
monitorear y evaluar estrategias de mejora que impacten positivamente en los aprendizajes de los

estudiantes.
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2. Objetivos y metas

2.1 Objetivo General

» Fortalecer el desarrollo de practicas que promuevan el monitoreo de la actividad escolar en el
establecimiento por parte del director y el equipo directivo, mediante la implementacion de

comunidades de aprendizaje profesional.

2.2 Metas de Efectividad

» Almenos el 70% de los profesores es observado y acompafiado en el aula, y posteriormente es
retroalimentado y percibe que se le entregan sugerencias para mejorar, por parte del director
o de un miembro del equipo directivo.

> Al menos el 50% de los profesores considera que el director le entregd apoyo individual para
mejorar sus practicas de ensefianza.

» Al menos el 50% de los profesores considera que el liderazgo del director estd centrado en
procesos pedagdgicos.

> Al menos el 50% de los profesores considera que el director y el equipo directivo discuten

temas pedagdgicos con los docentes.
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3. Cuadro de Resultados Esperados

Resultados Esperados

Indicadores de Resultados

Medios de Verificacion

Fortalecer el liderazgo
pedagdgico del director vy el
equipo directivo, mediante el

aprendizaje en red.

Al menos una visita de aprendizaje mensual con equipo directivo
mentor de establecimiento educacional en categoria de
Desempefio Alto.

Se realiza un analisis FODA por parte del equipo directivo, junto
con los coordinadores de ciclo y jefes de departamento, a modo
de autoevaluacién institucional, para levantar evidencia respecto
de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que
presenta la institucion, para el logro de su PEI.

Al menos tres propuestas de lineamientos institucionales respecto
de gestién de la instruccién, para fortalecer la gestién vy el

liderazgo pedagdgico, con foco en el logro del PEI.

Actas de participacion de la estrategia visitas de
aprendizaje, que contiene los temas abordados
en esta.

Documento que contiene el andlisis FODA del
equipo directivo.

Documento que contiene las propuestas de
lineamientos institucionales respecto de

gestion de la instruccion.

Implementar un plan
sistematico de observacién y
acompafiamiento al aula por

parte del equipo directivo.

Al menos una jornada para reflexionar respecto de la vision
compartida de aprendizaje que presenta el establecimiento, en
que participe el equipo directivo, equipo de gestion, cuerpo
docente y asistentes de la educacion.

Al menos dos reuniones por parte del equipo directivo vy
coordinadores de ciclo (subdireccién curricular) para reflexionar
respecto de la importancia del monitoreo de la actividad escolar

con foco en el acompafiamiento al aula de los profesores, asi como

Acta de consejo de profesores que incluya la
lista de asistentes y los temas abordados en
esta.

Acta de reuniones del equipo directivo respecto
de la reflexién del monitoreo de la actividad
escolar, que incluye la propuesta de la
estrategia de observacion y acompafiamiento

al aula.
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para diseflar la estrategia de observacién y acompafiamiento al
aula.

Al menos 3 jornadas de socializacion de la estrategia de
acompafiamiento al aula con el equipo de profesores, asi como
también para crear de manera colaborativa el instrumento de
observacion de clases.

Generar un calendario semestral para observar y acompafiar en el
aula a los docentes, que considere la revision previa de la
planificacion, la visita al aula y la posterior retroalimentacién de la
planificaciéon y de la aplicacién de la clase.

Al menos una jornada de evaluacién de estrategia de
acompafiamiento y observacion de clases, por parte del equipo

directivo y equipo de gestidn curricular.

Acta de reunién de consejo de profesores en
dénde se explicite el objetivo de los consejos,
lista de participantes y acuerdos respecto del
foco, modalidad y criterios del instrumento de
observacion y acompafamiento de clases.
Rubrica de observacion y acompafiamiento de
los docentes en el aula.

Documento que contiene calendario semestral
de visitas al aula.

Documento con la sintesis de los resultados de
la  estrategia de

acompafiamiento vy

observacion de clases.

Establecer comunidades de
aprendizaje profesional,
liderados por el director y el

equipo directivo.

Se establece al menos 1 jornada de consejo de profesores guiadas
por el director y equipo directivo, para reflexionar respecto de los
resultados de aprendizaje de los estudiantes, en funcion de
resultados de pruebas estandarizadas.

Se implementan seis comunidades de aprendizaje, subdividas por
sub ciclos de ensefianza-aprendizaje, considerando: kinder a 22
basico; 32y 42 basico; 52 y 62 bdsico; 72 y 82 basico; 12 y [12 medio;

112 y IV2 medio.

Actas de reunion de consejo de profesores
destinada a reflexionar respecto de resultados
de pruebas estandarizadas.

contiene

Documento  que preguntas

orientadoras de reflexion respecto de
resultados de pruebas estandarizadas.
Actas de reunion por ciclo de ensefianza.

Actas de reunion generales para monitorear la

aplicacion de las CAP.
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3. Al menos 1 vez al mes se llevan a cabo reuniones guiadas por el

director y equipo directivo, para monitorear y acompafiar a

docentes respecto de la aplicacién de las CAP, en todos los sub

ciclos.

4. Se aplica una encuesta dirigida a los docentes, para conocer su

percepcion respecto del proceso de implementacion de las CAP.

5. Almenos 1 vez al semestre, se realiza una jornada de socializacion

respecto de los resultados que devienen del

implementacién de las CAP.

proceso de

6. Documento que contiene

Documento de sintesis de la aplicacion de las
CAP.
resultado de la

encuesta dirigida a los docentes.

4, Disefio de Actividades

Resultado Esperado

Nombre de la Actividad

Descripcién de la Actividad

R.E.1. Fortalecer el liderazgo
pedagogico del director y el
equipo directivo, mediante el

aprendizaje en red.

Act.1. Al menos una visita de aprendizaje
mensual con equipo directivo mentor de
establecimiento educacional en categoria de

Desempefio Alto.

Descripcion general:

El equipo directivo del establecimiento en estudio, se suma a una Red de

Mejoramiento Escolar. En esta instancia, el equipo directivo juega un rol

de aprendiz, que es guiado por un equipo directivo de un establecimiento

gue ha tenido destacados logros educativos y que en funciéon de los

resultados del SIMCE se encuentra en una Categoria de Desempefio Alto.

De tal forma, este equipo directivo estarda en funciones en un

establecimiento con caracteristicas socioecondmicas similares al del

colegio en estudio. Los equipos directivos entablaran reuniones para

dialogar respecto de buenas practicas directivas que permitan la
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movilizacion de la escuela hacia un mejor estadio educativo. Ademas,
dialogaran sobre el modelo de uso de datos para la toma de decisiones
pedagdgicas y evaluaran aspectos de gestion interna del establecimiento
en estudio, en funciéon de los estandares indicativos de desempefio para
establecimientos educacionales. A modo de sintesis, el equipo directivo
con buenos resultados escolares, oficiara de mentor del equipo directivo

en estudio.

Responsable:
Director y equipo directivo del establecimiento mentor y director y equipo

directivo del establecimiento aprendiz.

Duracion:

Una vez al mes, por un espacio de tiempo de 90 minutos.

Act. 2. Se realiza un analisis FODA por parte del
equipo directivo, junto con los coordinadores
de ciclo y jefes de departamento, a modo de
autoevaluacién levantar

institucional, para

evidencia respecto de fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas que

presenta la institucion, para el logro de su PEI.

Descripcion general:

El equipo directivo, junto con los coordinadores de ciclo y jefes de
departamento de la institucion se relnen para llevar a cabo un andlisis
FODA, en donde se releven las fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas que presenta el establecimiento en cuestion, para lograr
efectivamente su PEI. Para lo anterior, el director expone los atributos de
cada elemento del analisis FODA, asi como el PEI del establecimiento. Se

divide a los actores en dos grupos, uno dirigido por el director y otro por
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el subdirector curricular (Jefe U.T.P). En funcion de esta autoevaluacion
institucional, los dos grupos proponen una indeterminada cantidad de
lineamientos institucionales que permita el logro del PEl. Ambos grupos
socializan entre si los FODA realizados, asi como los lineamientos

propuestos.

Responsable:
El director y equipo directivo guian la actividad en la que participan los
coordinadores de ciclo (subdireccién curricular)

y los jefes de

departamento.

Duracién:

Una jornada de 120 minutos.

Act. 3. Al menos tres propuestas de

lineamientos institucionales respecto de
gestion de la instruccidon, para fortalecer la
gestion vy el liderazgo pedagdgico, con foco en

el logro del PEI.

Descripcion general:

El equipo directivo se relne para discutir los analisis FODA realizados, asi
como también la propuesta de lineamientos institucionales sugeridos por
los equipos de trabajo de la jornada de autoevaluacién interna.
Considerando estos insumos, el equipo directivo establece tres propuestas
de lineamientos institucional para mejorar la gestién de la instruccién, con
foco en el logro del PEI. Para la seleccion de los lineamientos

institucionales, se tendrd en consideracién los siguientes criterios:
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Disposicidon de recursos humanos y materiales.
Pertinencia de las acciones con el PEI.

Efectividad y factibilidad del logro de los objetivos.

YV V V V

Impacto en el aprendizaje de los estudiantes.

Responsable:
El director y el equipo directivo guian la actividad, en la que también
estaran presentes los coordinadores de ciclo (subdireccién curricular),

coordinadora PIE y coordinador de Convivencia Escolar.

Duracién:

Se llevaran a cabo dos sesiones de trabajo de 90 minutos cada una.

R.E.2. Implementar un plan
sistematico de observacion y
acompafiamiento al aula por

parte del equipo directivo.

Act. 1. Al menos una jornada para reflexionar
respecto de la visién compartida de aprendizaje
gue presenta el establecimiento, en que
participe el equipo directivo, equipo de gestion,

cuerpo docente y asistentes de la educacién.

Descripcion general:

En una jornada se reune el equipo directivo, equipo de gestién, cuerpo
docente y asistentes de la educacion para reflexionar respecto de la visién
de aprendizaje existente en el establecimiento. Para ello, se conforman
grupo de 8 personas, en donde cada grupo deberd responder a las

siguientes preguntas:

¢Qué es una buena clase?

¢Cual es el rol de los estudiantes?
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¢Como sabemos que un estudiante aprendié?

Deberan dejar registro de sus respuestas en un documento facilitado para
ello. Luego de responder a esas preguntas, cada grupo socializa en una
plenaria sus respuestas. En esta instancia, el director y subdirector
curricular, tensionan la reflexién, orientando a los asistentes para que
puedan discutir sobre convergencias y divergencias identificadas entre las
distintas respuestas. Finalmente, el director y subdirector curricular
realizan un cierre de la jornada, estableciendo un sentido de urgencia
sobre la necesidad de tener una visién compartida de aprendizaje a nivel

institucional, con foco en el logro del PEI.

Responsable:
Director y subdirector Curricular guian la jornada, en que participan
equipo directivo, equipo de gestidn, cuerpo docente y asistentes de la

educacion.

Duracion:

Una jornada de 180 minutos.

Act. 2. Al menos dos reuniones por parte del
equipo directivo y coordinadores de ciclo

(subdireccion  curricular) para reflexionar

Descripcion general:

Primera reunién
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respecto de la importancia del monitoreo de la
actividad  escolar con foco en el
acompafiamiento al aula de los profesores, asi
como para disefiar la estrategia de observacién

y acompafiamiento al aula.

El equipo directivo dirige dos reuniones para reflexionar sobre la
importancia del monitoreo de la actividad escolar. En esta instancia, se
expone una sintesis de las teorias de acciéon adoptadas identificadas
durante la jornada de reflexién de la visién compartida de aprendizaje. Se
analiza si las teorias de accion declaradas son congruentes entre si y se
establecen lineamientos de la vision compartida de aprendizaje del
establecimiento, considerando lo aportado por los docentes y asistentes
de la educacién, asi como del PEl declarado. Ademas, se explicita la
aplicacion de un monitoreo de la actividad escolar, particularmente a
través del acompafiamiento al aula, para identificar necesidades, nudos
criticos y fortalezas. Asimismo, se buscard evaluar si las teorias de accion
en uso, se condicen con las teorias de accion adoptadas. El director y
subdirector curricular realizan una presentacion sobre la forma adecuada
de realizar el acompafiamiento al aula, en funciéon de documentos

ministeriales y literatura especializada.

Segunda reunidn

El equipo directivo se reldne junto a los coordinadores de ciclo para
comenzar a estructurar la estrategia de acompafiamiento al aula,
acordando los objetivos, plazos, creacién de instrumentos de evaluacién,
asi como los procedimientos para llevar a cabo estas acciones. Ademas,

definen lineamientos respecto del instrumento que permitira realizar el
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acompafiamiento de aula. Para ello, se nutren de los Estandares de
Desempefio Docente del Marco para la Buena Ensefianza, de la los
indicadores del Sistema de Reconocimiento y Promocion del Desarrollo

Profesional Docente, asi como del PEl institucional.

Responsable:
Director y subdirector Curricular guian la jornada, en que participan los

coordinadores de ciclo.

Duracion:

Dos jornadas de 90 minutos cada una.

Act. 3. Al menos 3 jornadas de socializaciéon de
la estrategia de acompafiamiento al aula con el
equipo de profesores, asi como también para
crear de manera colaborativa el instrumento de

observacion de clases.

Descripcion general:

Primera jornada

El director y subdirector curricular lideran jornadas de socializacién de la
estrategia de acompafiamiento al aula, en el marco del consejo de
profesores y profesoras. En dicha instancia, se expone una sintesis de las
teorias de accion adoptadas indicadas por los funcionarios durante la
jornada de reflexién de la visién compartida de aprendizaje, estableciendo
las congruencias y/o divergencias de estas. Se subdivide a los docentes en
grupos en funcién de su ciclo. A cada grupo se le facilita el documento del
Marco para la Buena Ensefianza, las rdbricas y manual del Sistema de

Reconocimientoy Promocién del Desarrollo Profesional Docente, asi como
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un documento que contiene el PEl. Sumado a ello, se les comparte el
bosquejo del instrumento propuesto por el equipo directivo y de gestion
curricular, para realizar el acompafiamiento en el aula. Considerando esos
insumos, los profesores deberdn proponer adecuaciones a aquella rdbrica.
El equipo directivo y de gestion curricular acompafan a los grupos en este
proceso. Al término de la jornada, se realiza un proceso de reflexion final,
respecto de la importancia de la creacién de este documento de manera

colaborativa.

Segunda jornada

Al inicio de la segunda jornada nuevamente se retnen los docentes en
grupos, a partir del ciclo de ensefianza en que se desempefian vy
acompafiados por el equipo directivo y de gestion curricular. Los docentes
realizan sus aportaciones al disefio del instrumento para observar vy
acompafiar en el aula. Al término de la jornada, se realiza un plenario en
gue cada grupo de ciclo expone las sugerencias que han realizado, las que
ademas han debido dejar consignadas en un documento facilitado para

ello, el que serd entregado al director del establecimiento.

Tercera jornada
Entre el desarrollo de la segunda y tercera jornada, el equipo directivo y el

equipo de gestién curricular se reune para finalizar la creacién del
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instrumento para acompafiar a los docentes en el aula. Para lo anterior,
consideraran las aportaciones realizadas por los docentes, asi como el
bosquejo previo y los documentos curriculares antes indicados.

Durante el desarrollo de la tercera jornada, el director y subdirector
curricular socializan con las y los docentes el instrumento con que se
realizard la observacion y acompafiamiento de aula, explicando cada uno
de los criterios y niveles de desempefio, la modalidad de aplicacién, el
objetivo de la estrategia, el rango de fechas en que se realizard el
acompafiamiento, entre otras. Se resuelven dudas planteadas por los
docentes y se enfatiza en que el foco de la estrategia es levantar
informacién y realizar acciones que permitan la mejora educativa, de

manera formativa y no punitiva.

Responsable:
Director, subdirector curricular guian la jornada, secundados por los

coordinadores de ciclo.

Duracion:

Tres jornadas de 90 minutos cada una.
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Act. 4. Generar un calendario semestral para
observary acompafiar en el aula a los docentes,
que considere la revision previa de la
planificacién, la visita al aula y la posterior
retroalimentacién de la planificacion y de la

aplicacion de la clase.

Descripcion general:

El equipo directivo y el equipo de gestion curricular se relnen para
establecer a qué profesores acompafiara cada cual y en qué fechas
especificas. Asimismo, se acuerda que, en esta primera instancia de la
aplicacion de la estrategia, se acompafiara a cada profesor en una ocasion,
acompafiado de su respectiva retroalimentacién de la clase y planificacion.
De esta manera, se establecera un pilotaje que permitird afinar la
afio siguiente. Se crea un calendario de

estrategia para el

acompafiamiento al aula.

Responsable:

Equipo directivo y equipo de gestidn curricular.

Duracion:

Una jornada de 90 minutos.

Act. 5. Al menos una jornada de evaluacion de
estrategia de acompafiamiento y observacién
de clases, por parte del equipo directivo y

equipo de gestion curricular.

Descripcion general:

El equipo directivo y el equipo de gestidn curricular se rednen para evaluar
el proceso de acompafiamiento y observacion de clases, evaluacion que
considera la cobertura total de acompafiamientos y retroalimentaciones,
las principales dificultades observadas durante el proceso y una sintesis de

las principales fortalezas y desafios evidenciados en relacidn a la aplicacién
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del instrumento (rubrica). La informacion vertida en esta reunion, servira
de insumo para crear un documento resumen con las principales

fortalezas y desafios evidenciados.

Responsable:
Director y subdirector curricular, quiénes liderardan la jornada, en

compafiia del equipo de gestion curricular.

Duracion:

Una jornada de 90 minutos.

R.E3 Establecer
comunidades de aprendizaje
profesional, liderados por el

director y el equipo directivo.

Act. 1. Se establece al menos 1 jornada de
consejo de profesores guiada por el director y
equipo directivo, para reflexionar respecto de
los resultados de aprendizaje de los

estudiantes, en funcion de resultados de

pruebas estandarizadas.

Descripcion general:

El director lidera en un consejo de profesores y profesoras el andlisis y

reflexion de los resultados de aprendizaje de los estudiantes del

establecimiento, en funcién de los resultados de las pruebas SIMCE y de la

aplicacion de los Diagndsticos Integrales de Aprendizaje (DIA). Para ello, se

subdivide a los profesores en grupos para analizar las trayectorias de los

resultados de sus estudiantes, en funcion de las siguientes preguntas

orientadoras:

» ¢Quétendencias se pueden observar en cuanto a los resultados SIMCE
y DIA? ¢Los resultados entre ambas evaluaciones son coincidentes o

divergentes?
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» ¢Cudles son las dreas y cursos en que nuestros estudiantes obtienen
mejores resultados? ¢ Cudles debemos potenciar?

» ¢Como son los resultados de nuestros estudiantes en comparacion a
la realidad nacional?

» ¢Cudles pueden ser los factores internos y externos que inciden en los
resultados de nuestros estudiantes? (Indiquen aquellos factores
promotores y obstaculizadores del aprendizaje)

» ¢Qué estrategias podemosimplementar para mejorar los aprendizajes

de nuestros estudiantes?

Se realiza una plenaria para socializar las principales conclusiones.

Responsable:

El director, secundado por el equipo directivo, lideran la jornada, dirigida

al equipo curricular y docentes.

Duracién:

Una jornada de 90 minutos.

Act. 2. Se implementan seis comunidades de
aprendizaje, subdividas por sub ciclos de

ensefianza-aprendizaje, considerando: kinder a

Descripcion general:
Se conforman seis comunidades de aprendizaje, en funcién de los sub
ciclos de enseflanza-aprendizaje, considerando las siguientes

agrupaciones del cuerpo docente: kinder a 22 bdsico; 32 y 42 bésico; 52 y
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29 basico; 32y 42 basico; 52 y 62 basico; 72 y 82

basico; 12 y 112 medio; 1112 y IV2 medio.

62 basico; 72y 82 basico; 12 y 112 medio; I112 y V2 medio. El foco de trabajo
de las CAP estard orientado a mejorar las practicas pedagodgicas,
particularmente aquellas que se hayan observado mds descendidas en
funcion de los acompafiamientos al equipo docente. Las CAP se reuniran
una vez al mes para analizar y reflexionar sobre las practicas pedagdgicas
y desempefio de las y los estudiantes. Ademas, proponen estrategias de
practicas efectivas, las que se implementan, monitorean y evaltan. Para lo

anterior, cada CAP tendrd un facilitador que modere las reuniones

Responsable:
El director y subdirector curricular supervigilan el desarrollo de la
estrategia, delegando responsabilidades a los facilitadores de cada CAP,

los que a su vez, son acompafiados por los coordinadores de ciclo.

Duracién:

Jornadas de 90 minutos.

Act. 3. Al menos 1 vez al mes se llevan a cabo
reuniones guiadas por el director y equipo
directivo, para monitorear y acompafar a
docentes respecto de la aplicacion de las CAP,

en todos los sub ciclos.

Descripcion general:

Una vez al mes, en consejo de profesores, se reinen todos los docentes y
sus respectivas CAP para socializar las estrategias que aplica cada CAP, asi
como su proceso de implementacién y los resultados parciales observados
en las practicas pedagdgicas e impacto en las y los estudiantes. Asimismo,

se orientan las estrategias de las CAP, para que exista una coherencia entre
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estas, en funcién de la visién del aprendizaje compartido y el PEI
institucional. De esta manera, todos los docentes y el equipo directivo,
pueden retroalimentar a cada CAP.

Ademas, se utiliza este espacio para realizar solicitudes al equipo directivo.

Responsable:

Director y subdirector curricular

Duracion:

Jornadas de 90 minutos.

Act. 4. Se aplica una encuesta dirigida a los
docentes, para conocer su percepcion respecto

del proceso de implementacién de las CAP.

Descripcion general:

Una vez al semestre, se aplica una encuesta a los docentes para conocer
su percepcion respecto de la implementacion de las CAP, considerando
aspectos organizativos, pedagdgicos y socioafectivos. La encuesta es
creada por el equipo directivo y es aplicada a través de formulario Google,

en horario de consejo de profesores y profesoras.

Responsable:

Director y subdirector curricular.

Duracién:

La aplicacién y resolucién de la encuesta toma 20 minutos.
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Act. 5. Al menos 1 vez al semestre, se realiza
una jornada de socializacion respecto de los
resultados que devienen del proceso de

implementacion de las CAP.

Descripcion general:

Al término del semestre, se relne el equipo directivo, equipo curricular,

coordinadores de ciclo, profesores y asistentes de aula para conocer los

resultados de la implementacién de las estrategias de las CAP. Para ello,

cada grupo de las CAP realiza una breve presentacién en la que exponen:

v' Desafio o necesidad identificada asociada a la mejora educativa,

respaldada a través de datos.

v Estrategia implementada para superar el desafio o necesidad, asf

como su objetivo.
v' Proceso de implementacidn de la estrategia.

v" Resultados observables, respaldados a través de datos.

Ademas, el director y subdirector curricular socializan los resultados de la

encuesta de percepcion sobre el desarrollo de las CAP.

Responsable:

Director y subdirector curricular.

Duracién:

Una jornada de 90 minutos.
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5. Cronograma de Actividades

Resultado Actividad Periodo de Implementacion
Esperado J A
1 2 3 4 5 1 2 3 1
Fortalecer el | Visita de
liderazgo aprendizaje

pedagogico del
director y el equipo
directivo, mediante
el aprendizaje en
red.

mensual equipos
directivos.

Andlisis FODA
autoevaluacién
institucional.

Lineamientos
institucionales

respecto de

gestion de la

instruccion.
Implementar un plan | Jornada para
sistematico de | reflexionar
observacién y | respecto de la

acompafiamiento al
aula por parte del
equipo directivo.

vision compartida
de aprendizaje.

Reuniones  para
reflexionar sobre
la importancia del
monitoreo de la
actividad escolar,
asi como para
disefiar estrategia
de observacion vy
acompafiamiento
al aula.

Jornadas de
socializacién de la
estrategia de

acompafiamiento
al aula y creacion
del instrumento
de observacion de
clases.

Calendario
semestral  para
observar y

acompafiar en el
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aula a los
docentes.

Jornada de
evaluacion
estrategia
acompafiamiento
y observacion de
clases.

Establecer
comunidades de
aprendizaje
profesional,
liderados por el
director y el equipo
directivo.

Jornada de
reflexion
resultados de
pruebas

estandarizadas.

Implementacion
de seis
comunidades de
aprendizaje
profesional (CAP).

Reuniones de
monitoreo \
acompafiamiento
del proceso
aplicacién de las
CAP.

Aplicacion
encuesta de
percepcion
docente respecto
del proceso de
implementacion
de las CAP.

Jornada de
socializacién
resultados
proceso de
implementacion
de las CAP.
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VIl. Fundamentacién Tedrica

La mejora escolar es una actividad sistémica y sistematica. Sistémica puesto que, para el logro de esta, se
requiere pensar a los establecimientos educativos como un conjunto de sistemas que intervienen en este
proceso, en los que podemos considerar a los estudiantes, apoderados, profesionales de la educacion,
organismos estatales entre otros. En ese sentido, se debe tener en cuenta el abordaje de todos estos actores
paraellogro de la mejora de la escuela puesto que tal y como lo indica la Teoria General de Sistemas, propuesta

por Ludwing von Bertalanffy, al modificar un sistema, invariablemente también modificaremos al otro.

Por otra parte, la mejora escolar es sistematica puesto que requiere de un método organizado en tiempo
y espacio, que permita hacer uso de todos los recursos (entendidos estos, en el mas amplio sentido de la
palabra) disponibles de manera estratégica, logrando un alto grado de eficacia que impacte en los procesos

pedagogicos y resultados de aprendizaje.

A continuacion, se presentan los conceptos claves que erigen la propuesta de mejora, relevando los
fundamentos tedricos y empiricos que sustentan los aspectos técnicos y sociales que subyacen a la estrategia
de mejora, considerando para ello el mejoramiento educativo, el liderazgo pedagdgico, la teoria del cambio, el

trabajo colaborativo y las visitas de aprendizaje.

1. Mejoramiento educativo

Desde mediados del siglo XX, la mejora escolar ha sido un tema de interés que ha ido en aumento,
enfocandose en una primera instancia en el desarrollo organizacional y en las teorias y précticas socio-
psicoldgicas de Kurt Lewin (Hopkins, 2019), considerado éste como el padre de la psicologia social y psicologia
de las organizaciones. A este respecto, pensar en la mejora de los establecimientos educativos, si bien es
percibido como una tarea colectiva, es una tarea que debe estar mediada por un agente individualizado, a
saber, el lider pedagdgico. Actualmente, este es concebido como un factor primordial para el logro de la mejora
educativa (Bolivar, 2010), entendida esta como una estrategia para el cambio educacional, focalizada en el
aprendizaje y el rendimiento escolar, con especial énfasis en las practicas en aula y en una gestion escolar que

apoya los procesos de ensefianza aprendizaje (Hopkins, 2008).
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Sumado a lo anterior, resulta necesario afiadir a esta definicién centrada en el proceso y acciéon, una
gue aporte comprension del resultado de estas estrategias. De tal forma, podemos entender que una escuela
gue ha logrado un mejoramiento educativo, es una escuela que aumenta sus resultados sostenidamente en el

tiempo (Gray, 2009, como se cit6 en Ulloa, 2019).

No obstante, es importante considerar que el mejoramiento educativo no necesariamente es un
proceso lineal, ni mucho menos espontdneo, muy por el contrario, los establecimientos que desarrollan
procesos de mejoramiento de la efectividad se caracterizan por presentar dindmicas de mejoramiento
graduales, sostenidas en el tiempo, tanto en sus procesos educacionales como en los resultados académicos
de aprendizajes de sus estudiantes (Bellei, 2015) y esto ocurre principalmente en aquellos establecimientos
motivados por una razén intrinseca, mas que por una causa extrinseca, como lo pueden ser politicas publicas

provenientes del aparato estatal.

Profundizando en este punto, en un estudio realizado por Gonzdlez y Bellei (2012), se establecieron
dos tipos de establecimientos educativos que mejoraron sus resultados académicos tras la puesta en marcha
de un programa de asistencia educativa externo. Por una parte, se identificaron escuelas con un
“mejoramiento escolar no sostenido” y otras con un “mejoramiento escolar sostenido”. Si bien en ambas
comunidades educativas se aplico el mismo programa de asistencia, una vez finalizado este, hubo colegios que
fueron capaces de mantener los buenos resultados, en contraste de aquellos que apenas finalizado el
programa, tuvieron una baja considerable. El estudio concluye que los factores que marcaron la diferencia en
mantener o no, los buenos resultados, provenian de las condiciones preexistentes de las escuelas y no
necesariamente de las caracteristicas del programa de apoyo externo. Dentro de las condiciones se pueden
mencionar la disposicion al cambio, un mejor clima de colaboracién y un potencial interno de liderazgo. De tal
forma, se reafirma la idea de que el mejoramiento educativo pasa y pesa mas, en funcidon de las realidades

particulares de cada establecimiento.

En relacion al punto anterior, es admisible considerar que el cambio que motiva la mejora escolar, se
encuentra fuertemente ligado a un proceso de autoevaluacidén que proviene desde dentro de la escuela, lo que
implica también un cambio en la cultura escolar (Hopkins, 2009), toda vez que la comunidad educativa es capaz
de detenerse a reflexionar sobre sus procesos y resultados internos, identificando los aspectos que requieren

ser fortalecidos y por tanto, cambiar. Si bien esto debe emerger desde dentro del establecimiento para que
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resulte efectivo, no es menos cierto que existen herramientas externas, como el Plan de Mejora Educativa

(PME), que pueden ser bien aprovechadas para el logro de los fines propuestos por la institucion.

Si bien anteriormente se indicé que uno de los factores que conducen a la mejora, son los lideres
escolares, resulta imperioso indicar que dentro de las caracteristicas que el equipo que lidera una organizacion
educativa, se destaca que tengan la capacidad de dinamizar, apoyar y animar a que la instituciéon aprenda a
desarrollarse (Bolivar, 2010), impulsando las acciones que sean necesarias para movilizar a la comunidad

educativa.

2. Liderazgo Pedagdgico

El liderazgo pedagdgico se puede definir como la labor de movilizar e influenciar a otros en el logro de
los objetivos y metas propuestas en una escuela. De tal forma, el liderazgo puede ser ejercido por actores
gue desempefien diversos roles en la escuela y un lider formal, sélo podra ser un lider genuino, en la
medida en que desempefie las funciones antes indicadas (Leithwood, 2009). Por su parte, Marshall Ganz
(2010), define el liderazgo como aceptar la responsabilidad de ayudar a otros a alcanzar un propdsito
compartido en condiciones de incertidumbre, en donde el propdsito compartido y por tanto la tarea

central, ha de ser la de mejorar la ensefianza y el aprendizaje (Bolivar, 2010).

Al respecto, las definiciones anteriores identifican como aspectos claves del liderazgo pedagdgico, la
existencia de un actor que sea capaz de transitar junto a un grupo de personas, de un estadio inicial a un
estadio final, estableciendo acciones para el logro de esto y teniendo claridad que el objetivo serd el de

mejorar los procesos y por consecuencia, los resultados en los aprendizajes de las y los estudiantes.

Sin embargo, cabe preguntarse écémo ha de ser ese liderazgo? écudles han de ser las caracteristicas
de este para lograr los mejores resultados? Actualmente, la literatura es abundante en cuanto a las
caracteristicas y tipos de liderazgo existentes, destacando a modo de ejemplo el liderazgo pedagdgico,
instruccional, distribuido, transformacional, entre otros. De tal forma, la investigacién ha estado centrada
en la busqueda de comprender estos estilos de liderazgo, asi como de detectar las estrategias especificas

gue los lideres desarrollan para obtener mejores resultados (Weinstein y Mufioz, 2019).
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En el caso particular de Rincon-Gallardo (2024), este establece que el liderazgo en la gestién cientifica
es de naturaleza jerarquica y aspira a la eficiencia, entendida esta como la capacidad de lograr los fines
propuestos, con la menor cantidad posible de recursos. Asimismo, los lideres pedagdgicos se focalizan en
establecer objetivos educativos, planificar el curriculum, evaluar a los docentes y la ensefianza y promover
el desarrollo profesional docente (Hallinger, 2005, como se citd en Ulloa, 2019). Yendo mas lejos, gracias
al meta analisis realizado por Leithwood se cred el modelo 4/14, que establece las cuatro categorias de
practicas del liderazgo pedagdgico desplegadas por lideres eficaces, entre las que se encuentran el
establecer direccidn, redisefiar la organizacion, desarrollar personas y gestionar la instruccion. A su vez,

cada una de estas cuatro categorias, se subdivide luego en un total de 14 practicas.

No obstante, el despliegue de estas practicas requiere de un proceso de formacion especifica, lo que
se ha transformado en una idea ampliamente aceptada (Bush, 2018), tanto por la comunidad cientifica,

como por los lideres educativos que reconocen la importancia de desarrollar sus capacidades técnicas.

En linea con el punto anterior, Poggi (2019) sefiala que el papel de los directivos en las escuelas, ha ido
aumentando en su visibilidad, toda vez que los estudios, tanto nacionales como internacionales, sefialan
gue la calidad del liderazgo produce diferencias significativas en los procesos formativos de los estudiantes,
en el desarrollo profesional de las y los profesores, asi como en los resultados académicos. De esta forma,
existe un amplio consenso en que el liderazgo es el elemento que mas incide en los aprendizajes
estudiantiles, luego de los profesores (Bush, 2017). Asi también lo afirma Fullan (2020), cuando sefiala que
los lideres escolares eficaces saben que su influencia en el aprendizaje de los estudiantes es indirecto y
gue los directores con el mayor impacto en el aprendizaje de los estudiantes son aquellos que crean las
condiciones para que todos en el grupo aprendan a la par que participan como aprendices junto con ellos

en el esfuerzo por cambiar la cultura y mejorar el desempefio de la escuela.
Lo anterior, reafirma la idea de que los lideres exitosos estdn cada vez mas centrados en los

aprendizajes, considerados estos como el objetivo central y Unico de las escuelas y organizaciones

educativas en general (Bush, 2017).
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3. Teoria del cambio

Hace mas de 20 afios, Bolivar (2001), indicaba que arrancado el siglo XXI, ya en aquellos tiempos de
reestructuracion y reconversion del sistema escolar heredado de la modernidad, hasta la actualidad, los
centros educativos se veian y ven obligados a aprender a responder a las demandas de un entorno incierto,
turbulento, inestable, sin esperar ni confiar en reformas estructurales. De este modo, se pretende favorecer -
en lugar de estrategias burocraticas, verticales o racionales del cambio- la emergencia de dindmicas auténomas
de cambio, que puedan devolver el protagonismo a los agentes y -por ello mismo- pudieran tener un mayor
grado de permanencia. Transcurrido ese tiempo, el panorama de reestructuracion del sistema educativo
continla siendo un tema vigente, tanto a nivel macro, y particularmente a un nivel local o incluso a un nivel
celular, entendiendo a las escuelas como células de un gran sistema, en este caso, el sistema educativo. De

esta forma, resulta importante pensar en la necesidad de cambiar para la mejora.

Al respecto, el cambio educativo es un concepto que guarda en si dos elementos psicoafectivos que
son inherentes a este: esperanza y frustracion. De tal formal, este va mas alld del simple deseo de cambiar,
puesto que implica una planificacién y metodologias para lograr su cometido, no obstante, el resultado siempre
tiene un alto grado de incertidumbre (Delgado, 2010). En ese sentido, cdmo lo indica Fullan (2002), la teoria
del caos, asi como nuestra propia experiencia, nos muestra que el cambio no es lineal y que los sistemas no
son coherentes en absoluto, por lo que es complejo predecir con precision inequivoca las consecuencias que

se generen de estrategias para lograr el cambio.

Asimismo, Bellei et al. (2014), indican que su progreso se entiende como un proceso complejo vy
multivariado, que debe ser analizado en tanto que fendmeno sistémico a la vez que individual, combinando
factores y procesos macro, y analisis de las especificidades de las escuelas. De lo anterior, se desprende que
claramente, el cambio educativo no apuntara sélo a cambiar por cambiar, sino que, a cambiar para la mejora

Ill

educativa, comprendiendo ademads, que se apunta a un “propdsito moral” que tiene por principal objetivo
establecer una diferencia, siendo esto congruente con lo que la mayoria de los educadores pretenden (Fullan,
2002). Por su parte, Bolivar (2001), complementa que una visidon sistémica del cambio, asi como los
movimientos que conducen a este, incluyen ideas comunes como lo son, la capacidad de realizar una
autoevaluacién institucional como base para el proceso de mejora, atribuirle una importancia significativo al

trabajo colaborativo, tener la apertura de aprender durante el proceso de implementacion y movilizar la

energia interna de la organizacién, lo que es una tarea esencialmente del lider pedagdgico, pero no exclusiva.
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De este modo, resulta importante destacar que existen distintas dimensiones que deben ser
abordadas en lo que al cambio concierne, dos de las principales son los aspectos técnicos que de este devienen,
pero quizads aln mas importante, son los aspectos sociales, de este modo y como lo indica Hopkins (2019),
suele decirse que el cambio educativo es técnicamente simple, pero socialmente complejo. El cambio auténtico
en las escuelas no se consigue a través de prescripciones, técnicas o mandatos de una instancia superior. El
cambio se da a través de las personas y con ellas —estudiantes, docentes y directivos escolares— en la escuela,
todos abocados de manera colaborativa en una actividad productiva con un propdsito. Uno de los principales
motivos de que el cambio sea socialmente complejo se debe a que los seremos humanos, por naturaleza,
somos reacios al cambio, por lo que esta realidad debe ser considerada por los lideres eficaces, para que estos
puedan tomar decisiones que permitan la comprensién del cambio en las y los docentes (Fullan, 1991, como
se citd en Fullan, 2020). Siguiendo con Fullan (2002), este sefiala que, si el cambio pretende tener éxito, es
importante que las personas y el grupo humano como tal, encuentren el significado de lo que se quiere
cambiar, asi como de la forma que se hara, puesto que una de las causas del fracaso de la mayoria de las
reformas sociales estd relacionadas al descuido que se tiene en cuanto a la fenomenologia del cambio, es decir,
como la gente experimenta el cambio de manera diferente a cémo ha sido planificada. Sumado a lo anterior,
el mismo autor otorga como una de las claves para el éxito del cambio, el tener la capacidad de mejorar las
relaciones en el grupo humano, puesto que eso permitird encauzar las energias hacia las acciones tendientes
a la mejora y no a solucionar conflictos internos que puedan socavar el camino trazado hacia la mejora

educativa.

En contraste a lo anterior, Bolivar (2001) indica que, durante el Ultimo tercio del siglo XX, hemos
aprendido que un cambio educativo depende, no tanto de favorecer su puesta en practica del cambio
educativo ni del significado que le otorguen los agentes, sino de promover la capacidad de aprendizaje
proactivo (no reactivo) de los centros escolares como organizaciones. Si bien la teoria actual resultaria mas
concluyente a considerar que si se debe tener muy en cuenta el significado del cambio, es importante resaltar
el punto que Bolivar hace respecto de la capacidad que tienen que tener las escuelas para aprender, puesto
gue mas que pensar en que el cambio se dard desde las directrices del Estado, debemos pensar en que deben
ser los propios establecimientos educativos los que sean capaces de generar sus propias “politicas publicas”, a

razén de que ellos mejor que nadie, conocen sus realidades y sus aspiraciones.
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En relacion al punto anterior, es el mismo Bolivar (2000), quién establece que las organizaciones que
tienen futuro, son aquellas que son capaces de generar la capacidad de aprender y de esta forma, hacer frente

a los cambios.

4. Trabajo colaborativo

El trabajo colaborativo es entendido como el proceso mediante el cual una persona aprende mas de lo
podria aprender por si misma y que se da mediante la interaccién con otros individuos de un mismo equipo,
guiénes son capaces de diferenciar y contrastar sus puntos de vista, llegando a generar un proceso de
construccién del conocimiento, produciendo de esta manera, los aprendizajes (Revelo et al.) Asimismo,
Guerrero et al. (2018), sefialan que el trabajo colaborativo, es entendido como una estrategia de aprendizaje,
gue se basa principalmente en el trabajo en grupo entre personas heterogéneas, pero con niveles de

conocimiento similares para el logro de metas comunes y la realizacién de actividades de forma conjunta.

En torno la ultima definicion, es importante rescatar la idea del logro de metas comunes en el trabajo
colaborativo, considerando que, para los efectos de este trabajo de grado, las metas comunes son parte de un
proceso de cambio que tributa a la mejora educativa. En ese sentido, el trabajo colaborativo, es identificado
como una importante “palanca de cambio” en el contexto de los establecimientos escolares (Chapman, 2008,

citado en Ahumada et al. 2019).

Si bien en la actualidad existe considerable literatura que explica por qué es importante el trabajo
colaborativo, asi como cuales son los rasgos distintivos de una colaboracion realmente efectiva, no es tan claro
saber como se puede lograr (Fullan, 2020), sin embargo, si se reconoce el importante rol que juega el liderazgo
escolar, toda vez que este es fundamental para poder generar las condiciones organizacionales y culturales
gue permitan la colaboracion y el aprendizaje en la busqueda del mejoramiento educativo (Ahumada, 2019).
En ese sentido, es lider escolar debe ser capaz de generar espacios respetuosos y productivos para

intercambiar aprendizajes y generar conocimiento.

En cuanto a las caracteristicas que mas destacan en lo que a colaboracién eficaz respecta, Fullan
(2020), destaca al menos cuatro:
1. Visién compartida y enfoque preciso en el buen aprendizaje y las pedagogias que lo producen.

2. Relaciones de alta confianza y responsabilidad interna.
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3. Mejora de la practica pedagdgica a través de ciclos de indagacién colectiva.

4. Participacién de los lideres escolares como “lideres aprendices”.

Siguiendo con Fullan (2020), este sefiala que la colaboracion profesional eficaz en las escuelas, implica una
interaccién intensiva, tanto formal como informal, entre los profesores en torno a la agenda de aprendizaje, lo
gue tributa directamente con la caracteristica de contar con relaciones de alta confianza. Lo anterior, guarda
relacion porque el trabajo colaborativo y los espacios para que estos se produzcan, genera exposicion entre

los docentes.

Finalmente, es importante considerar que segln Bellei et al. (2014), existe abundante evidencia de
gue una cultura colaborativa en el contexto de una institucién educativa, permite la generacion de procesos
efectivos de mejora escolar y, por el contrario, una cultura institucional individualista, se constituye en un

obstdaculo para lograr este objetivo.

5. Mentoreo

El mentoreo hace referencia a un proceso mediante el cual una persona le brinda apoyo y le plantea
desafios individuales a otro profesional (Bush, 2018). En el caso particular de los lideres educativos, el
mentoreo se focaliza en el soporte que un lider mds experimentado o incluso un par, pueda brindar.
Actualmente, esta estrategia en Chile no es una practica extendida y muchos de los equipos directivos se
forman a partir de sus propias experiencias en los centros educativos en los que trabajan. En ese sentido, en
muchos casos los limites del liderazgo pedagdgico son Unicamente sus vivencias, sin embargo, Barnett y
O’Mahony (2008) indican que existe un creciente reconocimiento a nivel internacional respecto a la necesidad

de apoyar a los lideres educativos y una accion clave, seria el mentoreo.

Al respecto, Bush (2018) sefiala que la revision sistematica de la literatura realizada por Hobson y Sharp
(2005) da cuenta de que los principales estudios que abordan los programas formales de mentoreo dedicados
a povyar a nuevos directores, dan cuenta de que esta estrategia ha sido efectiva y que los beneficios pueden
ser palpables, tanto para los mentores y particularmente para los aprendices, toda vez que permite transmitir
conocimientos y generar espacios de reflexién tendientes a llevar a cabo practicas de liderazgo efectivo, desde

el punto de vista pedagdgico, asi como administrativo.
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Un concepto que va muy de la mano con el mentoreo es el aprendizaje en red, el que a diferencia del
mentoreo, no necesariamente establece una relacién de jerarquia entre un profesional que ensefia, versus
otro que aprende de este. Mds bien, es una practica que involucra la participacién de actores con roles
equivalentes, sin realizar la diferencia antes mencionada. Esta, seglin Jackson y Temperley (2006), citado en

Ahumada et al. (2019) involucra 4 tipos de aprendizaje:

1. Aprendizaje de otros: Se desarrolla cuando los grupos utilizan las diferencias individuales y comparten
lo que cada uno ha aprendido o realiza frente a situaciones comunes. Por ejemplo, cuando se
aconsejan mutuamente respecto a cémo abordar un problema.

2. Aprendizaje con otros: Se concreta cuando los participantes se involucran en actividades que les
posibilitan co-construir conocimientos y sentidos. Por ejemplo, cuando realizan en conjunto una
investigacion colaborativa.

3. Aprendizaje a favor de otros: Ocurre cuando los participantes aprenden practicas que pueden ser
utilizadas por otros profesionales de su colegio o los estudiantes.

4. Meta aprendizaje: Se alcanza cuando los participantes reflexionan acerca de cémo ellos aprenden y
pueden derivar principios que les ayudan a organizar, por ejemplo, el aprendizaje profesional en sus

escuelas.

Como se puede observar, existe una variedad valorable de formas de aprendizaje en red, las que incluso
resultan complementarias entre si, favoreciendo asi un enriquecimiento en la adquisicion de conocimientos
entre pares, conducente a la transformacion de las practicas pedagdgicas de los centros escolares. Estos
hallazgos abren una puerta interesante acerca de coémo las redes de aprendizaje pueden impactar
favorablemente en el mejoramiento educativo, tanto en las escuelas como en el propio sistema educacional.

(Ahumada et al. 2019)
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VIII. Conclusiones

El establecimiento estudiado, corresponde a un colegio particular-subvencionado con mds de 20 afios
de trayectoria educativa. Con el paso del tiempo, fue expandiendo los niveles de ensefianza en que ejercia la
labor educativa y durante este tiempo, fue configurando sus resultados de aprendizaje. Al respecto, al analizar
los datos de los resultados SIMCE durante los afios 2014-2018, podemos observar que tanto en cuarto basico
como en segundo medio, hay un aumento de los puntajes de entre los 20 y 50 puntos aproximadamente, en

las dreas de matematica y lenguaje.

No obstante lo anterior, durante el mismo periodo de tiempo, el establecimiento se caracteriza por
poseer resultados SIMCE, inferiores a los colegios de su grupo socioeconémico equivalentes a nivel pais, en
ambas areas del conocimiento. Tras este analisis, se aplicé en la escuela la encuesta del Centro de Estudios de
Politicas y Practicas de Educacién (CEPPE), recabando la opinion de mas de 45 docentes de un total de 76, para

conocer el despliegue de las practicas de liderazgo del equipo directivo.

Luego de la sistematizacion de los datos recopilados, fue posible develar que seguin la percepcion de
las y los profesores, el director presentaba un bajo despliegue de sus practicas de liderazgo en las cuatro
categorias, estando todas por debajo del promedio nacional. A su vez, la practica més descendida corresponde
a la de “Gestionar la Instruccién”, con sélo un 8% de respuestas favorables hacia el director. Dentro de esta
dimensidn, la subdimension con un menor despliegue corresponde a la de monitoreo escolar con soloun 3,19%

percepciones positivas.

Considerando esos resultados y para indagar de manera mas profunda en las causas que explicaran
esta realidad, se aplicaron entrevistas a cuatro profesionales del establecimiento, lo que permitié vislumbrar
gue los motivos de lo anterior se relacionaban a que el director realizaba un bajo monitoreo de la actividad
escolary educativa, se centraba principalmente en labores administrativas y no tenia una formacion académica
sobre liderazgo pedagdgico. Este Ultimo punto, resulta del todo relevante considerando que la literatura indica
que las escuelas con mejores resultados suelen estar liderados por profesionales con una mayor preparacién
técnica producto de estudios especificos para el area de la direccion, particularmente cuando estaba giraba en

torno al liderazgo pedagdgico.
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Asi las cosas, se generd una propuesta de mejora que consideraba tres focos de accion: fortalecer el
liderazgo pedagodgico del director y el equipo directivo mediante el aprendizaje en red; implementar un plan
de observacion y acompafiamiento al aula sistematico por parte del director y equipo directivo; y establecer

comunidades de aprendizaje profesional, liderados por el director y el equipo directivo.

Tras las aplicacién de estas acciones, se pretende que en primera instancia el director pueda aplicar
acciones realizadas por los lideres pedagdgico, centrando su quehacer en esa area. Como consecuencia de lo
anterior, se espera que exista un mayor respaldo a la gestion del equipo directivo. Asimismo, el plan de
observacion y acompafiamiento busca levantar informacién respecto de las practicas pedagdgicas de las y los
profesores, para que desde las comunidades de aprendizaje profesional, se desarrollen ideas y acciones que

puedan mejorar los resultados de aprendizaje de las y los estudiantes.

Finalmente, se espera que las acciones indicadas anteriormente, puedan institucionalizarse, de modo

gue pasen a conformar parte de la cultura escolar de esa comunidad en particular, mejorando la trayectoria

educativa del establecimiento.
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X.

Anexo

RBD || | | FoLio | | | | |

ENCUESTA A DOCENTES DE AULA'

Buenos dias / tardes. Gracias por acceder 2 la aplicacién de esta encuesta. El objetivo de esta encuesta, es conocer la opinién que
tienen algunos actores del sisiama escolar sobre las caracieristicas de los establecimientos donde se desempefian, la forma en que
los docentes viven ahi su trabajo v las practicas que realizan sus directivos. Lz informacién que se obtenga orientara el analisis de la
realidad educativa dingidas a mejorar los aprendizajes. gue consideren la realidad escolar, por lo que su colaboracién es muy
importante.

Le rogamos gue responda con la mayor sinceridad y pensando siempre en Ia situacién concreta del establecimiento en que Ud. trabaja
y lo que efectivamente sucede en éste. Sus respuesias seran estriciamente confidenciales, y no seran presentadas de manera
individualizada. No las conocera ni el directer del establecimiento, ni su sostenedor, ni personeros del MINEDUC. le pedimos
adicionalmente gue por favor lea con detencion los enunciados correspondientes a cada pregunta, con el fin de evitar erores de
interpretacién que distorsionen la validez de la informacién recolectada.

INSTRUCCIONES PARA COMPLETAR LA ENCUESTA
I. Aspectos generales

- El cuestionario tiene que ser respondido en forma individual y no en forma grupal

Lea atentamente el encabezado de cada pregunta y las alternativas de respuesta. Luego encierre en un circulo la alternatival
que mejor refleje su situacion u opinién perscnal

Il. Tipos de preguntas

1. Podra usted encontrar preguntas donde sélo tenga una alternativa de respuesta. Si en algunas usted considera que dos o mésﬂ
alternativas reflejan su situacion o su opinién personal, por favor priorice entre ellas y circule sélo la alternativa gue mejor lo]
representa.

Por ejempio: ;,Cudl es la musica que frecuentemente escucha usted durante los fines de semana? CIRCULE SOLO UNA|

ALTERNATIVA DE RESPUESTA
B I T —
1.-Jazz I En este ejemplo la respuesta era Misica Clasica, entonces i
2.- Tango corresponde a la alternativa 3, por lo que se debe circular i
@ itsica Clasica i el nimero 3 como se muestra en el ejemplo.
o
i e B e e — o

2. También podré usted encontrar preguntas donde se puede responder més de una alternativa.
Lea atentamente el encabezado de la pregunta v circule 'a o las altemativas que mejor reflejen su situacién u opinién
personal.

Por ejemplo: (Cuales de los siguientes dispositivos tecnolégicos ocupa usted en su hogar? CIRCULE TODAS LAS
ALTERNATIVAS QUE CORRESPONDAN

mputador En este ejemplo las respuestas eran Computador y i

- Celujar i BlackBerry, la opcién BlackBerry no se encuentra entre i
3 Iphone i las alternativas, por lo que se debe circular la opcién

-

- Ipod R de b otro y anotar cual es, en este caso BlackBerry
tro, ¢cudl? i it B R ————

3. Encontrara preguntas donde Sene que leer el encabezado y responder su nivel de acuerdo o desacuerdo con las frases
que se entregan. Para responder encierre en un circulo la alternativa que mejor refieje su situacion u opinién personal, de
debe circular solo una alternativa de respuesta

Por ejemplo: A continuacién se enuncian una serie de afirmaciones sobre las caracteristicas y la forma en que se trabajaen
este establecimiento. CIRCULE SOLO UNA ALTERNATIVA DE RESPUESTA

Afirmacién MUY DE DE ACUERDO NI ACUERDO NI EN | EN DESACUERDO| MUY EN
ACUERDO I DESACUERDO DESACUERDO

1. Tengo una buena 5 4 3 2 1

relacion con mis

alumnos cmnes

! Instrumento con derechos del Centro de Estudics de Politicas y Practicas en Educacion, en el marco del Proyecto CIEQ1-
CONICYT. El Centro de Estudios en Politicas y Practicas en Educacion, esta integrado por la Universidad Catolica, ia
Universidad Alberto Hurtado, Universidad de la Frontera y La Fundacion Chile.
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Encontrara ciertas preguntas que son filiro. Esto significa que si usted responde una cierta alternativa de respuesta, tendr4
que hacer un salto hacia una pregunta determinada (segun sea la correspondiente). Si usted responde aquella alternativa
donde tiene que realizar el salto, no responda la pregunta siguiente, dirijase a la pregunta que se le indica. Si usted

responde la alternativa donde no tiene que realizar el salto, ahi si puede seguir con la pregunta siguiente.

Por ejempio: Pregunia 25: ; Tiene usted Internet en su hogar?

=3
@o {PASE A LA PREGUNTA 31}

5. Encontrara ciertas preguntas donde para responder Ia opinién respecio a algunos temas, se debe ubicar la respuesta entre

dos opciones de una determinada escala, donde 1 representa un exiremo de Iz escala y 5 el extramo contrario.

Por ejemplio: ;Hacia que extremo cree usted que esta la temperatura ambiente de hoy?

CALOR 5@3 2 1 FRIO

- Enelinicio de esta encuesta se asigna lo que se llama el RBD y el FOLIO. Esto usted no Ic responde porque es asignado por

o N men wEm me e wew mm mm we
En este ejemplo, Si no tiene Internet debe circular la l
respuesta 2 “No”, y luego seguir respondiendo en la

' pregunta 31, saltando las preguntas entre la pregunta 25 l
y |3 pregunta 31

= ™ == == o= o o omm omw omm e e

En este ejemplo, Si opina que |a temperatura ambiente l

de hoy fue de calor sin ser méximo, en ese caso se
L_circular el codigo 4
=

el encargado que le enirega lzs encuestas

- Una vez que usted haya ferminade de responder las preguntas, revise que haya completado todas ias preguntas que

corresponden

- Frente a cualquier duda o consulta, pregunte al encargado que le esta tomando la encuesta, comuniquese con Matias

Morales (Jefe de proyectos, Datavoz), 2 los teléfonos 2255578 o 2740664.
iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

Indique el nombre del
establecimiento
1era Prioridad 2da Prioridad
* A personas o colegas fuera del establecimiento 1 1
1. Para comenzar, en iy
general, ;a quién recurre | ® A colegas del establecimiento 2 2
Ud. | cuando ziene _q:e s A un integrante de la unidad técnico o 3 3
;egoev:;:ﬁnaizgn o:is:]m: rtg departamento académico del establecimiento
S alumnos’?qu P * Aljefe/a de la unidad técnica o departamento 4 %
(MARQUE L AS DOS académico del establecimiento i
ALTERNATIVAS MAS o Al director del establecimiento 5 5
RECURRENTES, EN e
ORDEN DE ¢ A nadie 6 6
IMPORTANCIA
) Otro ¢cual? 74 7

2. A continuacion se enuncian una serie de afirnaciones sobre las caracieristicas y Ia forma en que se trabaja en este establecimiento

POR FAVOR, CIRCULE SU NIVEL DE ACUERDO O DESACUERDO CON CADA AFIRMACION.

NI ACUERDO
Afirmaciones sobre gste establecimiento Ahcl:'ERx:) o ;Iv DESA(EJSERDO DE::\l:J‘l{JE:DO
DESACUERDO
2.1 Los profesores compartimos un enfogue similar en relacién z la 5 4 3 5 1
ensefianza y aprendizaje i A
2.2 Entre los docentes existe un sentide de equipo 5 4 S 2 1
2.3 El ambiente de aprendizaje es ordenado v disciplinado 5 4 3 2 1
2.4 Cuando emerge un conflicto o problema, se resuelve rapidamente 5 4 3; 2 1
2.5 El ausentismo de los profesores es bajo 5 4 3 2 1
2.6 Los profesores conversan frecuentemente con sus colegas sobre 5 4 3 2 1
cdmo mejorar la ensefianza
2.7 Los docentes estan comprometidos y se esfuerzan por entregar lo 5 4 3 5 1
mejor de si mismos
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NI ACUERDO

CONTINUACION Afirmaciones sobre este establecimiento oy | wesma b e | B ML
DESACUERDO

2.8 Los docentes tienen libertad para tomar decisiones respecto a su 5 4 3 2 1
trabajo de aula

2.9 Los docentes tienen altas expectativas en que todos los alumnos 5 4 3 2 1
pueden aprender y progresar

2.10 Los docentes se hacen responsables de mejorar el colegio mas 5 4 3 2 1
alla de su sala de clase

2.11 Los docentes cuentan con el apoyo técnico de sus colegas 5 4 3 2 1
cuando lo necesitan

2.12 Los docentes frecuentemente planifican y evalian su trabajo en 5 4 3 2 1
forma colaborativa

2.13 Los docentes cuentan con apoyos suficientes cuando en su sala 5 4 3 2 1
hay nifios con necesidades educativas especiales

2.14 Este establecimiento provee actividades de apoyo para alumnos 5 4 3 2 1
que van retrasados en su aprendizaje

2.15 Este establecimiento tiene las condiciones minimas en cuanto a
infraestructura y equipamiento para que los docentes hagan un 5 4 3 2 1
buen trabajo

2.16 Este establecimiento dispone de suficientes recursos de 5 4 3 2 1
aprendizaje para alumnos y docentes

2.17 Este establecimiento ofrece un apoyo adecuado para el desarrollo 5 7 3 2 1
profesional de los docentes

2.18 Los docentes en este establecimiento desarrollan esfuerzos
concretos para comprometer a los padres con el proceso de 5 4 3 2 1
aprendizaje de los alumnos

2.19 Los docentes sienten como propios los objetivos y valores de este 5 4 3 5 1

establecimiento

3. En su opinion, ¢cuénta influencia directa tienen las siguientes personas o grupos en las decisiones educativas fundamentales
del establecimiento (objetivos y metas, proyecto educativo, planes de mejoramiento, etc.)? (LEA LAS OPCIONES Y CIRCULE

SOLO UNA RESPUESTA PARA CADA PERSONA)

NINGUNA POCA BASTANTE | MUCHA | TODA
3. 1.Los alumnos 1 2 3 4 5
3. 2.Los padres y apoderados 1 2 3 4 5
3. 3.Los docentes 1 2 3 4 5
3. 4.El director 1 2 3 4 5
3. 5.El jefe de UTP 1 2 3 4 5
3. 6.El sostenedor 1 2 3 4 5
3. 7.0tro, ¢, Cual?: 1 2 3 4 5
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o desacuerdo con cada una de ellas.

n% i

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

rz;a -
‘i

NI ACUERDO

establecimiento

MUY DE EN MUY EN
AFIRMACIONES ACERCA DEL DIRECTOR DE ACUERDO NIEN
IRRERS ACUERDO DESCUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

4.1 El director transmite a la comunidad escolar el propésito y 5 4 3 2 1
sentido del establecimiento

4.2 Eldirector ha incorporado los intereses e ideas de los docentes 5 4 3 2 1
en el proyecto educativo del establecimiento.

4.3 El director ha logrado entusiasmar a los docentes con los 5 4 3 2 1
valores y objetivos del proyecto educativo institucional

4.4 E| director explica las razones por las cuales introduce 5 4 3 2 1
iniciativas de mejora escolar

4.5 Eldirector trabaja con los docentes definiendo metas concretas 5 4 3 2 1
a lograr para hacer realidad el proyecto educativo institucional

4.6 El director demuestra altas expectativas en relacién con el 5 4 3 5 1
trabajo que los docentes realizan con sus alumnos

4.7 El director fomenta el trabajo colaborativo, en equipo, entre los 5 4 3 5 1
docentes

4.8 Eldirector promueve un ambiente de confianza mutua y cuidado 5 4 3 2 1
entre los integrantes de la comunidad escolar

4.9 Eldirector organiza el establecimiento para facilitar el trabajo de 5 4 3 2 1
los docentes

4.10El director se preccupa de que todos los docentes tengan 5 7 3 2 1
tiempos comunes para la organizacion de su trabajo

4.11El director asegura la participacion de los docentes en las 5 4 3 > 1
decisiones de mejoramiento educativo

4.12El director define con claridad las atribuciones y 5 4 3 2 1
responsabilidades que tienen los miembros del establecimiento

4.13El director realiza acciones concretas para comprometer a los 5 2 3 2 1
apoderados con el aprendizaje de los alumnos

4.14El director consigue los apoyos externos que necesita este 5 4 3 2 1
establecimiento para mejorar Ia ensefianza-zprendizaje

4.15El director es proactivo para planiear las demandas del 5 4 3 2 1
establecimiento al sostenedor

4.16El director estimula que los docentes pariicipen en redes de
intercambio con otras escuelas para mejorar la ensefianza - 5 4 3 2 i
aprendizaje

4.17Al menos una vez al afio, el director rinde cuenta a los
apoderados sobre los resultados gque ha tenido el 5 4 3 2 1
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5.Cuéan de acuerdo ¢ en desacuerdo esté usted con las siguientes afirmaciones sobre el director de este establecimiento.
CIRCULE SU NIVEL DE ACUERDO O DESACUERDO CON RESPECTO A ELLAS.

NI ACUERDO
MUY DE DE EN MUY EN NO
AFIRMACIONES SOBRE EL DIRECTOR ACUERDO  |ACUERDO NLEN DESACUERDO |DESACUERDO  |APLICA
DESCUERDO
5. 1. Eldirector esta atento a buscar profesores capaces de apoyar los
: ; o 5 4 3 2 1 88
esfuerzos que esta realizando el establecimiento
5. 2. El director asigna profesores a los cursos considerando sus
s ; . 5 4 3 2 1 88
habilidades y competencias especificas
5. 3. El director invita a los docentes mas adecuados a formar parte 5 4 3 2 1 88
del equipo directivo
5. 4. El director desarrolla acciones para mantener a los buenos
M 5 4 3 2 1 88
profesores en el establecimiento
5. 5. El director organiza los recursos del establecimiento pensando
4 5 7 SR 5 4 3 2 1 88
siempre en el mejoramiento de los aprendizajes
5. 6. El director libera a los docentes de actividades que los distraen
: 5 4 3 2 1 88
de su trabajo de ensefianza
5.7. El director se preocupa de que cada docente de este
establecimiento trabaje para lograr metas concretas respecto del 5 4 3 2 il 88
aprendizaje de los alumnos
5. 8. Durante el ultimo afio, el director le ha ayudado a planificar su
trabajo de ensefianza considerando las necesidades individuales 5 4 3 2 1 88
de sus alumnos
5. 9. Durante el ultimo afio, el director se ha preocupado de coordinar
el trabajo entre docentes de diferentes cursos y/o niveles de 5 4 3 2 1 88
o enseflanza
5. 10.El director frecuentemente discute temas educacionales con 5 4 3 2 1 88
usted
5. 11.Durante el Gltimo afio, el director le entregéd apoyo individual para
: : 5 4 3 2 1 88
mejorar sus practicas de ensefianza
5. 12.El director frecuentemente observa sus clases 5 4 3 2 1 88
5. 13.El director, después de observar aula, retroalimenta su trabajo vy 5 4 3 2 1 88
le entrega sugerencias para mejorar
5. 14.El director lo estimula a usar informacién sobre los resultados de
i - ¢ 5 4 3 2 1 88
aprendizaje de los alumnos para orientar el trabajo docente.
5. 15.El director analiza los resultados de las pruebas estandarizadas 5 4 3 2 1 88
externas (SIMCE u otras) con los docentes.
5. 16.El director promueve el uso de TICS para el mejoramiento de los
S 5 4 3 2 1 88
aprendizajes
5. 17.El director se comporta como un modelo de profesionalismo para 5 4 3 2 1 88
los docentes
5. 18.El director nos ayuda a aprender de nuestros errores 5 4 3 2 1 88
5. 19.El director siempre nos entusiasma a dar lo mejor de nosotros 5 4 3 2 i 88
5. 20.El director esta pendiente de apoyar a todos los profesores, en
5 : 5 4 3 2 1 88
especial a los que enfrentan mas problemas en su decencia
5. 21.El director promueve el desarrollo de liderazgos entre los 5 4 3 2 1 88
docentes
5. 22.El director frecuentemente le estimula a considerar nuevas ideas 5 4 3 2 1 88
en su ensefianza
5. 23.Cuando lo ha necesitado, el director lo ha escuchado y se ha
5 4 3 2 1 88
preocupado de usted
5.24.Cuando ha avanzado profesionalmente, el director ha
: i 1 2 3 4 5 88
reconocido su trabajo
5. 25.El director se ha involucrado en la adaptacién de los profesores
e 1 2 3 4 5 88
nuevos al establecimiento
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6. En su opinion, siendo1 un nivel “Muy Bajo” y 5 un nivel “Muy Bueno” ;,Cémo calificaria el nivel de las siguientes competencias y
habilidades del Director de este establecimiento? LEA LOS DISTINTOS AMBITOS Y CIRCULE SOLO UNA OPCION DE

CALIFICACION.
TEMAS O AMBITOS DE TRABAIO DEL DIRECTOR A Bajo | Regular | Bueno Ll
bajo bueno
6.1 Manejo de estrategias pedagogicas 1 2 3 4 5
6.2 Dominio del curriculo nacional 1 2 3 4 5
6.3  Coordinacion de equipos de trabajo 1 2 3 4 5
6.4  Andlisis e interpretacion de datos sobre el aprendizaje de los 1 2 3 4 5
alumnos
6.5 Direccion de reuniones de trabajo 1 2 3 4 3
6.6  Seguimiento de la implementacion de metas concordadas 1 2 3 4 5
6.7  Gestion de la convivencia 1 2 3 4 5
6.8 Planificacién de la ensefianza 1 2 3 4 5
6.9  Evaluacién de aprendizajes 1 2 3 4 5
6.10 Relacién con los apoderados 1 2 < 4 5
6.11  Relacion con el entorno y medio externo 1 2 3 4 5
6.12  Administracion de recursos financieros 1 2 3 4 5
6.13 Gestion de Recursos Humanos 1 2 3 4 5
6.14 Rendicion de cuentas 1 2 3 4 5

7. Ahora nos interesa conocer su impresion sobre algunas caracteristicas personales del director. La pregunta plantea una
escala de cinco grados entre dos opciones, por favor circule la ubicacion en que se situa el director de su establecimiento.
Por ejemplo: ;Hacia que extremo cre@ que esta la temperatura ambiente de hoy?

CALOR 5 4 2 1 FRIO
OPCION 1 S e T OPCION 2
a. Sociable, extrovertido | 5 | 4 | 3 | 2 | 1 | Solitario, reservado
5. ; Confiable o creible | 5 4 . 3 12 1 | No confiable ono creible
(o3 Responsat‘)vlvé 5 4 i 3|2 1 | Irresponsable
d. Estable emocionalmente | 5 4 1312 1 | Inestable emocionalmente
e. Segurodesimismo| 5 | 4 3 2 | 1 | Inseguro
f. Flexible | 5 4 3 2 1 | Inflexible
g. Democratico| 5 | 4 @ 3 | 2 | 1 | Autoritario
h. Comprometido | 5 4 i 2 1 | No comprometido
s i. Honesto| 5 4 | 3| 2 1 | Deshonesto
}. ! E;npéﬁco. comprensivo | 5 4 1 3| 2 1 | No empatico, no comprensivo
vvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvv 2 - k. 70pti;'nista 5 ‘ 4 3 : 2 i 1 | Pesimista
- l ‘ Respetuoso | 5 < 37 72 1 | lrrespetuoso
m. Abiertc; aescucharaoiros | 5 4131211 Cen:rado
n. Tolerante | 5 {4131 2 |1 lﬁtolerante
0. Perseverante | 5 43 2 1 | Inconstante
p. Motivado y apasionado porsulabor | 5 ¢ 4 = 3 | 2 . 1 | Desmotivado y desinteresado por su labor
g. Consecuente (lo que dice, lo hace) | 5 4 3 2 1 | Inconsecuente
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8. En este establecimiento, ¢ existe un Jefe Técnico, Jefe(a) de Si 1
UTP o coordinador(a) académico? No (PASE A PREGUNTA 11) 2

con cada afirmacion.

9. A continuacién se presentan afirmaciones sobre el Jefe Técnico (Jefe UTP o Coordinador Académico) de un establecimiento
escolar. Pensando en quien ocupa este cargo en este establecimiento, por favor CIRCULAR su nivel de acuerdo o desacuerdo

NI ACUERDO
= MUY DE DE EN MUY EN
AFIRMACIONES SOBRE EL JEFE TECNICO ACUERDO | ACUERDO DES':IUEE':DO DESACUERDO | DESACUERDO
9.1 El jefe técnico demuestra altas expectativas en relacion con el trabajo 5 4 3 2 1
que los docentes realizan con sus alumnos g

9.2  Eljefe técnico se preocupa de gue todos los docentes tengan tiempos g 4 3 2 1

comunes para la organizacién de su trabajo

9.3  Durante el ultimo afio. el jefe técnico le ha ayudado a planificar su

trabajo de ensefianza considerando las necesidades individuales de 5 - 3 2 1
.8us alumnos e - ol

94  Eljefe técnico frecuentemente discute temas educacionales con usted 5 4 3 2 1
95 Durante el dltimo ano, el jefe técnico le entregd apoyo individual para 5 4 3 2 1

mejorar sus practicas de ensefianza :

9.6  Eljefe técnico frecuentemente observa sus clases 5 4 = 2 1
(9.7 "'"Elrjiefaébnic:), después de observar aula, retroalimenta su trabajo y le 5 A 3 > 1
. entrega sugerencias para mejorar

9.8  Eljefe #cnico lo estimula a usar informacién sobre los resultados de

S0 - 2 5 4 3 2 1
aprendizaje de los alumnos para orientar el trabajo docente.
El jefe tecnico analiza los resultados de las pruebas estandarizadas 5 4 3 2 1
_______________ externas (SIMCE u otras) con los docentes.

9.10 El jefe técnico se comporta como un modelo de profesionalismo para 5 4 3 2 1

9.11  Eljefe técnico frecuentemente le estimula a considerar nuevas ideas en 5 4 3 2 1

su ensefianza

9.12 Cuando lo ha necesitado, el jefe técnico lo ha escuchado y se ha

5 4 3 2 1
preocupado de usted

9.13 Cuando ha avanzado profesionalmente, el jefe técnico ha reconocido 1 2 3 4 5

su trabajo

10. En su opini6n, siendo1 un nivel *“Muy Bajo” y 5 un nivel "Muy Bueno” ;Cém

CIRCULE SOLO UNA OPCION DE CALIFICACION.

o calificaria el nivel de las siguientes competencias y
habilidades del Jefe Técnico (UTP o Coordinador Académico) de este establecimiento? LEA LOS DISTINTOS AMBITOS Y

TEMAS O AMBITOS DE TRABAJO DEL JEFE TECNICO

MUy
BAJIO

BAJO

REGULAR

BUENO

MUY BUENO

10.1Manejo de estrategias pedagégicas

1

3

4

5

10.2Dominio del curriculo nacional

10.3Coordinacion de equipos de trabajd i 3
10.4Analisis e interpretacion de datos sobre el aprendizaje de los alumnos

10.5Direccién de reuniones de trabajo

10.6Evaluacion de aprendizajes

NINININININ

10.7Seguimiento de la implementacién de metas concordadas"

R N e S

2

W Wi Wi iw i w w

AB NN BN

11. 1.- Considerando este Gltimo afio ¢, Con qué frecuencia diria UD. que el Director visito su sala de clases?
11.2.- /Y el Jefe de UTP? CIRCULE LA OPCION QUE MAS SE ACERQUE A LA REALIDAD DE SU ESTABLECIMIENTO.

MENOS DE 1 VEZ |
1VEZALA MENOS DE 1 VEZ MENOS DE 1 VEZ AL
FRECUENCIA CON QUE HAN DO A'OBSERVARDSSAES BE | =it HAA;TA :i’:’,‘;‘:[ | ALMESHASTA1 | SEMESTREHASTA1 = NUNCA | NO APLICA
CLASES EN EL ULTIMO ARO Mis — VEZ AL SEMESTRE VEZ AL ARO
11.1  El Director 5 4 3 2 1 9
11.2 Eljefe de UTP (o Coordinador Pedagégico) 5 4 3 2 it 9

persona, y también si no existe Jefe UTP, circule no aplica)

12. Esta pregunta se refiere a la relacion de trabajo entre el director y otros actores relevantes para la conduccion del estable cimiento
(Jefe Técnico o Coordinador Académico y Sostenedor). Si 5 es “Muy de acuerdo” y 1 “Muy en desacuerdo”, por favor, CIRCULE
cual es su grado de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones. (Si el Director y el Sostenedor son la misma

NI EN
MUY DE DE ACUERDO MUY EN NO
RELACION DE TRABAJO ENTRE EL DIRECTOR Y OTROS ACTORES RELEVANTES REOERa0 | ACUERDO!. NVEN DE:Q(C)UE e
DESCUERDO
12.1  Eldirectory el jefe técnico trabajan en conjunto para mejorar el trabajo 5 4 3 2 9
de ensefianza de los profesores ;
12.2  Existe una distribucioén clara de las funciones entre el director y el jefe 5 % 3 2 9
tecnico al interior de este establecimiento.
12.3  El director y el Sostenedor trabajan en conjunto para mejorar el trabajo 5 4 3 2 9
de ensefianza de los profesores
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N° TOTAL DE HORAS

13. ¢ Cuantas horas cronoldgicas contratadas tiene a la semana en este establecimiento? ANOTE CONTRATADAS:
LAS HORAS EN EL CUADRO
N° HORAS PEDAGOGICAS
14. Del total de horas cronolégicas contratadas a la semana en este establecimiento ¢ cuéntas horas REALIZADAS :
pedagoégicas de clases realiza? ANOTE LAS HORAS EN EL CUADRO
N° HORAS:
15.1 Preparacién de clases
15. Considere una semana tipica, |- i
¢Cuantas horas cronolégicas, en ||, . { B ORA:
promedio, dedica usted a las : rabajo colaborativo, en equipo.
siguientes actividades? Ltemay R
SENALE LAS HORAS EN EL = y : ; :
CUADRO CORRESPONDIENTE 15.3 Evaluacion de trabajos y pruebas de los alumnos
T AR N° HORAS:
15.4 Atencion a padres y apoderados

16. Siendo 5 una calificacién “Muy alta” y 1 una “Muy bzja” ;Como califica Ud. los siguientes aspecto de su trabajo en este

establecimiento? CIRCULE LA OPCION CORRESPONDIENTE.

ASPECTOS DE SU TRABAJO EN EL ESTABLECIMIENTO MUY ALTA ALTA ADECUADA BAIA MUY BAJA
16.1  Su carga de trabajo 5 4 3 2 1
16.2 La cantidad de alumnos que tiene en la sala 5 4 3 2 1
16.3 Su nivel de stress y agotamiento 5 4 3 2 1
16.4 Las horas semanales que dedica a planificacion y preparacion 5 4 3 2 1
de clases

17. En su opinion, siendo 1 estar “Muy en desacuerdo” y 5 estar "Muy de acuerdo” ;,Cual es su grado de acuerdo o desacuerdo
con las siguientes afirmaciones sobre si mismo? CIRCULE SOLO UNA OPCION PARA CADA AFIRMACION.

NI ACUERDO
MUY DE EN MUY EN
AFIRMACIONES SOBRE SI MISMO ACUERDD | DEACUERDO oss:l;ﬂ:no DESACUERDO | DESACUERDO
17.1 Me gusta ser profesor y estoy orgulloso de haber elegido esta 5 4 3 2 1
profesién
17.2 Me gusta este establecimiento, recomendaria a otros profesores 5 4 3 2 1
... trabajar aqui i
17.3 Es poco lo que yo como profesor puedo hacer para mejorar los 5 4 3 2 1
aprendizajes de mis alumnos el o
17.4 Me gustaria seguir trabajando en este establecimiento durante 5 4 3 2 1
los préximos 5 afos
17.5 Cuando pienso en el futuro, me gustaria llegar a tener un cargo 5 4 3 2 1
directivo en este establecimiento
¥ & Femenino ...
18. Indique su género Masaiiicio 5
19. ; Cuéantos afos de servicio tiene usted? Safios
20. ¢ Desde cuando se desempefia en este establecimiento? Mes Afio
Prebésica 1
21. Actualmente, en qué ciclo de la ensefianza se desempefia Ud. [~ DR et Eae s 2
en este establecimiento (MARQUE MAS DE UNO, SI i : 3
CORRESPONDE) Sedndo eco t"\‘j‘st‘j@ 3
edia

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

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