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Resumen

La Reforma Educacional tiene como uno de sus propdsitos centrales que los
colegios de nuestro pais, brinden una educacién de calidad e inclusiva, que
promueva los aprendizajes y la formacion integral de todos los estudiantes, sin

exclusioén ni discriminaciones arbitraria.

El presente trabajo tiene por objetivo, abordar el Modelo de Calidad de la Gestion
Educativa, aplicado en un contexto educativo.

El propdsito de la presente investigacion fue determinar la percepcion y el
diagnostico que existe en el profesorado y directivos del colegio Cordillera en relacion a
los factores y variables que inciden en el desarrollo del trabajo en equipo en la institucion.

La investigacion se sustenta en diferentes autores que han estudiado y escrito
sobre el tema; y se enmarca en un disefio de campo no experimental transeccional.
En relacion a la poblacién y muestra, se estructuro en base a los docentes y directivos que

actualmente laboran en la escuela.

En relacion a los resultados y conclusiones obtenidas, se establece que existen
pocas practicas colaborativas en la escuela, fundamentada por la carencia de tiempo no
lectivo que permita generar mas y mejores reflexiones y articulaciones del profesorado
pedagdgicamente.

Finalmente, se disefia un Plan de accion en relacion a la optimizacion del trabajo en equipo

de los profesores, dispuesto en el disefio del estudio.



Introduccion

A través de mi experiencia como docente del colegio Cordillera de Linares,
me he percatado que no se visualizan trabajos colaborativos entre docentes,
directivos y comunidad en general. Lo cual me invitaa cuestionar y preguntar por
gué no se visualiza 0 se promueven acciones que permitan optimizar trabajos en
equipo entre profesores, que de acuerdo a los ritmos de vida y de trabajo que hoy
se dan en nuestra sociedad serian relevantes para el logro del propdsito
fundamental de nuestra labor educativa, mejorar la gestion institucional y los
aprendizajes de nuestros estudiantes.

Por su importancia, el trabajo en equipo dentro de las -culturas
organizacionales escolares chilenas ha sido considerado una de las estrategias
fundamentales en las Politicas de gestion que actualmente se establecen desde el
Ministerio de Educacion Chileno, llamese el Proyecto Educativo Institucional, Marco
para la Buena Direccidén, Marco para la Buena Ensefianza, Planes de Mejoramiento,
etc. Cada uno de estos instrumentos nos permite establecer marcos y referencias
de liderazgo, ensefianza y de gestion escolar, enfocados a los diversos actores y
acciones propias del colegio.

El proposito fundamental del presente estudio es conocer y describir la
percepcion del profesorado y directivos docentes en relacion a las variables que
esta investigacion establecio como indicadores fundamentales del trabajo en equipo
entre docentes y directivos, a su vez existe la intencion de descubrir cuales son los
factores o motivos fundamentales que existen en los colegios actualmenteque no
permiten los trabajos y reflexiones colaborativas entre los profesores, entrelos
problemas que se detectan en la actualidad se encuentran la falta de tiempo, el
individualismo como método de trabajo, la falta de compromiso de parte de los
profesores y pocas instancias de reflexibn pedagodgicas reales, esto
fundamentalmente por la falta de horas no lectivas para los profesorescontratados.

Entre los resultados y conclusiones que se obtuvieron en el estudio, destaca
la percepcion positiva que existe en el profesorado hacia el trabajo colaborativo,

pero que se ve opacada con los resultados.



Marco Teoérico

El presente estudio establece un marco de analisis que permite fortalecer
conceptos y referencias en relacién al trabajo colaborativo de los profesores y
profesoras en un contexto escolar.

La investigacién tiene como foco a los profesores que ejercen docencia en
los distintos niveles de escolaridad que existen en la actualidad en el colegio, en
este sentido el marco tedrico centra la mirada en factores fundamentales que
permitiradn sostener conceptualmente la importancia del trabajo colaborativo através
de los trabajos en equipos de los profesores y directivos que laboran en el colegio
Cordillera Linares.

Entre los conceptos y tematicas que se abordan en el presente marco esta,
el trabajo en equipo, sus problemas y caracteristicas, la cultura colaborativa, la
calidad de la educacion, la eficacia y la gestion escolar, las horas no lectivas, el
desarrollo profesional docente y las variables que permiten sustentar el trabajo en

equipo en el presente estudio.

Segun Unesco® (2002), los docentes son los actores fundamentales para
asegurar el derecho a la educacion de la poblacion y contribuir al mejoramiento de
las politicas educativas de la region. Su profesionalismo y compromiso éticoinciden
de manera directa en las posibilidades de las personas para ejercer suderecho
de aprender y en la capacidad de los estados para implementar politicaseducativas
eficaces y coherentes con las aspiraciones de desarrollo de los paises.Las actuales
politicas sobre docentes, explicitas o implicitas, no han sido suficientes para
fortalecer estas condiciones, asegurar su protagonismo en los cambios
educativos y garantizar el aprendizaje de los estudiantes (UNESCO,SEP, JEC,
MBE); es decir, las condiciones actuales existentes en relaciéon a lagestién y

optimizaciéon de los tiempos al interior de la escuela, fundamentalmente,

& El segundo foco estratégico del PRELAC se refiere a “los docentes y el fortalecimiento de su protagonismoen
el cambio educativo para que respondan a las necesidades de aprendizaje de los alumnos™ (Unesco, 2002)



mas horas no lectivas para el desarrollo e interaccion profesional docente, no
permiten la reflexion pedagoégica entre profesores, incidiendo esto negativamente
en la efectividad y eficiencia de los procesos de ensefianza- aprendizaje acaecidos
en la comunidad educativa.

El escenario educativo actual, se ha complejizado en directa relacién con la
profundidad y la velocidad de los cambios en la sociedad actual, como las
modificaciones en la configuracion de las familias y su papel en la educacién de sus
hijos, la necesidad de desarrollar competencias tecnoldgicas, afectivas y sociales,
incorporacion de nuevas didacticas y metodologias de trabajo de aula; amerita el
desarrollo de nuevas habilidades y estrategias en los perfiles de los actores
educadores, con el fin de potenciar una mejora continua en los procesos de
intercambio de saberes al interior de la escuela. Esto trae consigo, necesariamente,
procesos de innovacion constante, por lo que debemos encontrarcaminos que nos
permitan desarrollar mas y mejores trabajos colaborativos entre los profesores, a
través de una mejora en la gestidon de los tiempos no lectivos de trabajo docente.

Las evidencias y las conclusiones de multiples estudios sefialan con claridad

y contundencia que el trabajo en equipo entre profesores constituye uno de los mas

determinantes criterios de calidad”. Lo cual se expresa mediantediversos factores,
entre ellos: "planificacion y ejecucion del trabajo de manera colegiada e interaccion
estructurada de los profesores” (OCDE, 1989: 145); "procesos de colaboracion,
cohesion y apoyo" (Murphy, Hallinguer y Mesa, 1985); o "consenso y trabajo en

equipo del profesorado” (Scheerens (1992).
Gestion Escolar

Segun Pozner (2008), la gestion escolar en la escuela se puede entender
cdmo ésta se organiza y administra “el conjunto de acciones, relacionadas entre
si, que emprende el Director y su equipo directivo de una escuela para promover y
posibilitar la toma de decisiones con la participacion colectiva con intencionalidad

pedagdgica en, con y para la comunidad educativa”



" Mineduc. Programas Escuelas Efectivas.

Pozner en (2008) también establece que para lograr dicha gestion se deben
desarrollar equipos de trabajo, ya que la gestion escolar es el arte de organizar los
talentos presentes en la escuela. Para cumplir con las condiciones de calidad y
eficacia se requiere convocar a los docentes y la comunidad para que asuman
mayor protagonismo en la toma de decisiones sobre la educacion que se quiere
para nifios y jévenes. Garantizando de esta forma una estrecha relacion entre la
Vision de la escuela y los planes de accion a desarrollar.

Existe la necesidad de organizaciones escolares mas flexibles y
participativas, capaces de adaptarse a contextos sociales complejos (Bolivar, 2000).
El liderazgo no restringido al equipo directivo, sino compartido o distribuido ocupa
un lugar privilegiado (Harris, 2008), el ejercicio de la direccion como liderazgo se
ve, en estos casos, como una practica distribuida, mas democréatica en el conjunto

de la organizacion.

Eficacia Escolar

La Eficacia Escolar “es aquella que consigue un desarrollo integral de todos
y cada uno de sus alumnos mayor de lo que seria previsible, teniendo en cuenta su
rendimiento previo y el nivel social, econémico y cultural de las familias” (Murillo.
2005; pg. 25) y entre los factores que inciden en este logro esta el de Liderazgo
directivo (Roman,2004; Murillo, 2005) y la principal caracteristica de este liderazgo,
es la gestion del trabajo en equipo entre los profesores, como una oportunidad de
alcanzar un cambio planificado cuyo objetivo es incrementar los resultados
educativos del alumnado, asi como la capacidad de la escuela para gestionar
cambios efectivos en las condiciones que puedan optimizar el trabajo colectivo de

los docentes.



Metas claras

Creencias
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comunes
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Actitud
positiva
del alumno
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Enfasis en el
curriculo y
la ensefianza

Modelo inicial de Escuelas Eficaces (Stoll y Fink, 1999)

En el gréfico anterior, se observa que los ejes centrales establecidos por las
escuelas efectivas para asegurar la calidad de sus procesos son: Una mision
comun, un clima estimulante para el aprendizaje y un énfasis en el aprendizaje; lo
cual nos indica que existe una clara necesidad de establecer instancias de reflexion
pedagogica, trabajo interdisciplinario, articulacion curricular y proyectos comunes,
por lo que es necesario desarrollar instancias que favorezcan unaproactiva gestion
de los tiempos al interior de la escuela, ya que asi se potenciaran las buenas
relaciones interpersonales, mejorando el plano axiolégicoy valdrico del equipo de
trabajo.

En este contexto el director cumple un rol fundamental para crear equipos'y,
en este sentido, reafirma lo que algunas investigaciones plantean acerca del rol
del lider de equipos durante los diferentes momentos y fases por los que éstos
transitan (Dyer, 1998). Los equipos no logran funcionar en forma eficiente desde el
inicio, sino que pasan por un proceso evolutivo que es necesario que el director y
los miembros del equipo conozcan, para ayudar al equipo a no estancarse ante las

dificultades o problemas y ayudarlo a progresar hacia los objetivos que se ha
fijado alcanzar.



Existen evidencias que destacan la correlacién positiva entre el grado de
colaboracion de los profesores y la eficacia escolar® (medida en términos de
rendimiento académico, asistencias, disciplina). Por otra parte, también se sefalan
los aspectos beneficiosos que puede aportar el trabajo en equipo frente a la
situacién de complejidad que enfrentan las escuelas en contextos desfavorecidos,
cuyos retos dificilmente puedan resolverse desde el modelo de docente aislado,
trabajando, actuando en solitario (Fullan y Hargreaves, 1996).

En el estudio de escuelas efectivas en Chile, los docentes de las escuelas
sefialan que la planificacion que se desempefia por niveles simultaneamente ha
contribuido de manera importante en los buenos resultados; ademas en estas
escuelas se dedican varias horas a la semana al trabajo colaborativo entre

profesores (Raczynski & Mufioz, 2005).

Las escuelas como organizaciones que aprenden

En la actualidad se ha sostenido que la escuela debe buscar su desarrollo
como institucion, para la obtencion de aprendizajes por parte de los alumnos y de
la mejora sostenida de las practicas docentes. De lo anterior subyace que en las
instituciones escolares coexiste también un aprendizaje institucional yorganizativo.
Asi las escuelas deben configurarse como unidades de formacion e innovacion, esto
pensando en que la investigacion en desarrollo plantea la necesidad de generar
espacios de desarrollo profesional y por ende de aprendizaje institucional. Al
respecto, Dalin y Rolf (1993) sefialan que “una organizacion que aprende apunta a
un ideal de desarrollo que no puede alcanzarse nunca, pero sirve para marcar una
trayectoria a seguir: Sin conocer la direccion, es dificil conocer si la mejora esta
teniendo lugar” (pg.146).

En este contexto cobra importancia que los centros educativos reflexionen
sobre si mismos como instituciones y aprendan de sus experiencias para lograr
cambios y mejoras. Segun Bolivar (2000) “se trata de capacitar a los profesores

como agentes de la mejora. Esto no debe excluir, el necesario papel del Estado

8 BLANCO, R. (2008). Construyendo las bases de la inclusién y la calidad de la educacion en la primera
infancia. En Revista de Educacion, 347. En prensa.



como garante de la igualdad y solidaridad del sistema educativo que no puede
dejarse a merced de las unidades particulares”.

Una organizacion que aprende “es aquella que tiene una competencianueva,
gue le capacita para aprender colegiadamente de la experiencia pasada y presente,

procesar la informacidn, corregir errores y resolver problemas de un modo creativo

o transformador, no meramente de modo acumulativo o reproductivo”g.
A partir de lo sefialado en los parrafos anteriores podemos entender que la
importancia de fortalecer los trabajos en equipos de profesores podria desarrollar

a la institucion educativa como una “organizacion que aprende”.

El Marco de la Buena Ensefianza como fuente de desarrollo profesionaldocente

El MBE es un instrumento disefiado especialmente para la evaluacién de
los docentes en Chile. Segun lo sefialado por el Ministerio de Educacion: “El Marco
para la Buena Ensefianza supone que los profesionales que sedesempefian en las
aulas, antes que nada, son educadores comprometidos con laformacion de sus
estudiantes. Supone que para lograr la buena ensefanza, los docentes se
involucran como personas en la tarea, con todas sus capacidades y sus valores. De

otra manera, no lograrian la interrelacion empatica con sus alumnos, que hace

insustituible la tarea docente”10.

El MBE, contiene cuatro dominios, para efectos de la problematica planteada
se mencionara el Dominio D, que establece las Responsabilidadesprofesionales,
como la capacidad de reflexionar consciente y sistematicamente sobre la propia
practica y de reformularla para garantizar una educacion de calidadpara todos los
estudiantes. La responsabilidad profesional también implica lacapacidad de detectar
las propias necesidades de aprendizaje, compromiso con elproyecto educativo del
establecimiento y con las politicas nacionales de educacion. Ademas, refiere a

dimensiones del trabajo docente que van mas alla

°Bolivar, A (2000) “Los Centros Educativos como Organizaciones que aprenden: Promesas Y realidades”,
Editorial La Muralla S.A. 12 Edicidn, Madrid, Espafa
10 Mineduc, Marco para la Buena Ensefianza. Domino B.
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del trabajo en aula y que involucran la interaccion con los colegas, la comunidad y
el sistema educativo en su conjunto y entre sus criterios se establece que el profesor

“Construye relaciones profesionales y de equipo con sus colegas y propicia

relaciones de colaboracion y respeto con los padres y apoderados”ll.

Para construir relaciones profesionales con los colegas, se necesita tiempo,
es aqui la importancia de gestionar desde la direccion horas no lectivas y que a
través de ellas los docentes puedan construir y mejorar no solo las relaciones
personales, sino también la relaciones interpersonales de tal manera de fortalecer

los trabajos en equipo.

El trabajo en equipo

Existen diversas definiciones respecto al significado del "trabajo en equipo”,
para efecto del presente estudio, solo se estableceran dos, ambas del contexto
educativo:

Katzenbach y K. Smith (2000) dice lo siguiente:

"Numero reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas
con un propoésito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comun y con
responsabilidad mutua compartida”.

Antunez, S (1999) “un equipo de trabajo consiste en un grupo de personas
que “comparten percepciones, tienen una propuesta en comun, estan de acuerdo
con los procedimientos de trabajo, colaboran entre si, aceptan un compromiso,
resuelven sus desacuerdos en discusiones abiertas y que todo eso no aparece
automaticamente, sino que debe irse construyendo poco a poco”.

Ahora bien, cabe sefalar que independiente de cual sea la definicion
correcta, se debe clarificar las diferencias entre lo que es el trabajo en equipo y el
grupo de trabajo. Por su parte, el trabajo en equipo esta mas relacionado con los
procedimientos, técnicas y estrategias que utiliza un grupo determinado de

personas para conseguir sus objetivos propuestos.

11 Mineduc, Marco para la Buena Ensefianza. Dominio D.
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Mientras el grupo de trabajo, involucra a un grupo humano con habilidades
y funciones a desarrollar para el cumplimiento de metas no necesariamente
comunes.

Cuando hablamos de trabajo en equipo, entonces nos referimos a un grupo
de gente bien organizado, cada uno con sus correspondientes responsabilidades y
tareas perfectamente definidas, teniendo a la cabeza un lider, idealmente
aceptado por todos y quien sera el guia para que el equipo a través de ciertas
reglas, oriente sus esfuerzos en forma comprometida en un mismo sentido.

Segun Espinosa, V (2005): menciona que un grupo de trabajo, por su parte,
puede centrar su atencion exclusivamente en:
sLas personas, lo que resulta una desventaja al momento de requerir una mayor
productividad y mejora en los resultados.

*Las tareas, olvidando los resultados y soOlo centrandose en los procesos.

* Los resultados, privilegiando una mayor rentabilidad y productividad, que dejaria
de lado la calidad por cantidad.

El reto que plantea el trabajo en equipo al profesorado, es la resolucion de
problemas técnicos y relacionales, especialmente cuando el estilo de trabajo es
implementado por primera vez. El docente no solo debe plantear el tiempo que
demanda la ejecucion de tareas individuales, sino también el relacionado con la

interaccion grupal y la intervencion docente.

Caracteristicas del trabajo en equipo

El trabajo en equipo aporta beneficios para una organizacion, dada la
integracion que produce en sus miembros; pero cuando los equipos surgen de
maneras espontanea es posible que se obtengan resultados negativos y
potencialmente costosos, como pérdida de tiempo, discusiones innecesarias y
equipos que desaparezcan sin aportaciones Uutiles. Ello porque tales equipos
requieren derivar de un proceso gradual y complejo de planificacion, de formulacion
de metas en consenso. De aqui la importancia de resaltar las cualidades de los
equipos de trabajos de acuerdo al criterio de Davenport y Prusak(2001), los cuales

determinan los rasgos minimos que deben tener los equipos al
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momento de constituirse, ademas que le permite distinguirse claramente de los
demads; estos rasgos, adaptados a las instituciones educativas, estan referidos a los
intereses comunes de sus actores, la busqueda del saber, el desarrollo de
habilidades para cumplir con los propdésitos organizacionales, mas el despliegue
de relaciones interpersonales adecuadas que justifiquen la cohesion grupal. Es
importante destacar que gracias al conocimiento y experiencia que posean los
miembros del equipo se hace posible alcanzar mejoras dentro del mismo, como
producto de la colaboracién y a una buena interaccion entre los integrantes, es
posible generar mayor oportunidad de mejora a los procesos de andlisis y de accion
para trabajar en equipo, segun Winter (2005) “ antes de iniciar un nuevo equipo sus
integrantes deberian asistir a cursos de formacién” (pg. 9) esto permitira determinar

pautas y establecer lineamientos para el trabajo.

Formacion de los equipos

Cinco conceptos se deben considerar en la formacién de equipos a la hora de
poner en practica propuestas de aprendizaje colaborativo en la formacion de
equipos de trabajo, para que funcionen eficientemente y permitan el desarrollo del

aprendizaje colaborativo. (Retamal, G, 2010)

-La cohesidn: se refiere a la atraccion que ejerce la condicion de ser miembro de
un equipo. Los equipos tienen cohesion en la medida en que ser miembro de ellos
sea considerado algo positivo y los miembros se sienten atraidos por el grupo. En
los equipos que tienen asignada una tarea, el concepto se puede plantear desde
dos perspectivas: cohesion social y cohesiéon para una tarea. La cohesion social
se refiere a los lazos de atraccion interpersonal que ligan a los miembros del
grupo. La cohesion para la tarea se relaciona con el modo en que las aptitudes y
habilidades del grupo se conjugan para permitir un desempefio 6ptimo.

-La asignacién de roles y normas: todos los equipos asignan roles a sus
integrantes y establecen normas aunque esto no se discuta explicitamente. Las
normas son las reglas que gobiernan el comportamiento de los miembros del
equipo. Atenerse a roles explicitamente definidos permite al equipo realizar las

tareas de modo eficiente.
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-La comunicacion: una buena comunicacion interpersonal es vital para el
desarrollo de cualquier tipo de tarea. Los equipos pueden tener estilos de
funcionamiento que faciliten o que obstaculicen la comunicacion.
-La definicion de objetivos: es muy importante que los integrantes del equipo
tengan objetivos en comun en relacion con el trabajo del equipo y que cada uno
pueda explicitar claramente cuales son sus objetivos individuales.
-La interdependencia positiva: el aprendizaje colaborativo se caracteriza por la
interdependencia positiva entre las personas participantes en un equipo, quienes
son responsables tanto de su propio aprendizaje como del aprendizaje del equipo
en general. Sus miembros se necesitan unos a otros y cada profesor aprende de
los demas compafieros con los que interactia dia a dia.

Tener en cuenta estos elementos puede ser de gran utilidad para pensar en
actividades tendientes a promover un verdadero trabajo en equipo donde "el todo

sea mucho mas que la suma de las partes".

Problemas para implementar el trabajo en equipo

La busqueda de una colaboracion eficaz suele llevar a los profesores a
sefalar el individualismo como el motivo fundamental de que aquella no prospere.

Para Lukes (1975), el individualismo supone la atomizacién social, mientras
gue la individualidad conduce a la independencia y a la realizacion personal. Una
consideracion abstracta de los individuos impide entenderlos y respetarlos como
personas especificas.

La desaparicion del individualismo reforzaria la unidad social, mientras que
la pérdida de la individualidad nos obligaria a unirnos a la opinién publica sin
posibilidades de ejercer nuestra propia independencia. El problema que nos
plantean las relaciones entre estos conceptos lo expone Hargreaves, A. (1996) al
advertir que cuando se elimina lo que se considera que es individualismo, puede
sacrificarse la individualidad que conlleva la capacidad de emitir juicios
independientes y de ejercer la libertad de criterio, la iniciativa y la creatividad. Dada

esta situacion, los esfuerzos para eliminar el individualismo deben realizarse
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con prudencia para que no acaben con la individualidad, la competencia y la eficacia
gue la acompafian.

Fullan, M. y Hargreaves, A. (1997) advierten de la complejidad de la
colaboracion y de que no es posible conseguir unas culturas cooperativas fuertes
sin un desarrollo individual también fuerte. Como consecuencia las culturas de los
docentes tendrian que ser capaces de evitar las limitaciones profesionales del
individualismo de los profesores, pero acogiendo el potencial creativo de su
individualidad.

El trabajo en equipo desde la cultura de la colaboracion

Colaborar exige creer en unos valores y ponerlos en practica. Es relevante
conocer el grado de adecuacion que se da entre los valores presentes en nuestra
sociedad y en nuestra escuela y los que caracterizan a la cultura de la colaboracion.

Las comunidades de profesores afrontan exigencias y limitaciones similares
en su trabajo a lo largo de los afos, en este contexto generan creencias, valores,
habitos y formas de hacer las cosas asumidas por el grupo. Estos elementos
constituyen la cultura de la escuela y transmiten a los nuevos ensefiantes las
soluciones histéricamente generadas en la comunidad. (Hargreaves, A. 1996)

Hargreaves (1996) explica en la siguiente cita el apoyo que los profesores
obtienen de las culturas de la ensefianza en general: “Las culturas de la ensefianza
contribuyen a dar sentido, apoyo e identidad a los profesores y a su trabajo” (Pg.
190)

Fullan, M. y Hargreaves, A. (1997) advierten de la necesidad de tener en
cuenta la cultura escolar, y dentro de ella la de los docentes, para realizar cualquier
innovacion, ya que estas constituyen, para bien o para mal, unas fuerzas muy
poderosas. Sélo teniéndolas en cuenta se podra comprender las posibilidades del
cambio educativo. Para reconstruir la cultura de la escuela, y la de los docentes, se
debe concebir la practica como un proceso de abierta e interminable reflexion y

accion compartida.
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Uno de los elementos que caracterizan determinadas culturas de la
ensefianza, es la colaboracién que en ellas se practica entre el profesorado. El
auténtico punto central de estas escuelas son las relaciones que mantienen
basadas en la ayuda, el apoyo, la confianza y la apertura mutua.

Fullan, M. y Hargreaves, A. (1997), establecen que, “las culturas
colaborativas aparecen en todos los aspectos de la vida de la escuela: en los gestos,
las bromas y las miradas que indican simpatia y comprension; en eltrabajo
duro y en el interés personal demostrado en los pasillos o fuera de las aulas; en los
cumpleafios, y demas celebraciones; en la aceptacion y la combinacion de la vida
personal y la profesional; en la alabanza, el reconocimientoy la gratitud manifiestas,

y en la puesta en comln y la discusién de ideas y recursos.”
Colaboracion y desarrollo profesional docente

Un aspecto central del trabajo colaborativo, es el de las relaciones que se
establecen entre la colaboracion del profesorado y su desarrollo profesional.

El desarrollo profesional se produce cuando se ejercita la capacidad de
reflexionar sobre la practica para tomar decisiones educativas y dar razonesacerca
de dichas decisiones teniendo en cuenta el contexto social y politico. De esta forma
se reconstruye el “pensamiento profesional practico”, algunas escuelas logran,
mejor que otras, crear un ambiente propicio para el desarrollo profesional ypersonal
de los docentes. Lo importante es crear una comunidad docente donde discutir y
desarrollarse profesionalmente en comun. Este logro ha de orientarse hacia una
mayor autonomia y conocimiento de su profesion y a su desarrollo comopersona”
(UNESCO, 2007).

Son numerosas las consecuencias positivas que la colaboracién ofrece al
profesorado, tales como, reducir la incertidumbre en su trabajo, facilitarle el acceso
a nuevas ideas, mejorar la eficiencia y la eficacia, disminuir la sobrecarga, aumentar
la capacidad de reflexidn, poner en comun necesidades de diversos tipos, obtener
rendimientos mas elevados, establecer relaciones personales mas positivas,
acrecentar la salud mental, estimular la creatividad, acercarle al pensamiento del

otro, defender sus intereses y reivindicaciones profesionales,
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adaptar el curriculo al contexto y a las necesidades del alumnado, y, sobre todo,
edificar las bases de nuevas construcciones teoricas, aumentando sus
oportunidades para aprender, perfeccionarse continuamente y avanzando en su
propio desarrollo profesional.

Fullan, M. (2002b) dice, sin las capacidades de colaboracion y relacion no
es posible aprender lo suficiente para llegar a ser un agente de mejora social, ante
lo cual establece, que:

‘nuestra capacidad de aprender queda limitada, si nos mantenemos aislados. La
capacidad de colaborar a pequefia y a gran escala se esta convirtiendo en uno de
los requisitos basicos de la sociedad posmoderna. La fuerza personal, siempre
gue sea abierta (esto es orientada hacia la investigacion) y la en lasorganizaciones
gue aprenden. Las personas se necesitan unas a otras para aprender y realizar

proyectos.”.

La empatia como base del trabajo en equipo

Si el trabajo colaborativo contribuye a la construccion de normascompartidas
y a la creacion de vinculos afectivos en el grupo, la capacidad empatica es la base
en que se asientan ambos logros. Goleman, D. (1997) dice que la empatia o
reconocimiento de las emociones ajenas constituye la raiz del afecto sobre el que
se edifica cualquier relacion, ya que supone la posibilidad de sintonizar
emocionalmente con los demas y conocer lo que sienten.

También Fullan (2001a), considera que es preciso desarrollar empatia y
relaciones sociales como elementos que sustentan una cultura de la colaboracion.

La empatia, elemento basico en los procesos colaborativos y en la creacion
de una moral de equipo, constituye para Goleman, D (1997) uno de los
componentes fundamentales de la inteligencia emocional e identifica cuatro
capacidades o habilidades imprescindibles para el desarrollo de la colaboracion:
- Organizacion de equipos: Esta habilidad consiste en movilizar y coordinar los
esfuerzos de un grupo de personas y resulta ideal para los lideres.
- Negociacién de soluciones: El talento del mediador consiste en impedir la

aparicion de conflictos y solucionar aquellos que se declaren.
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- Establecimiento de conexiones personales: Esta capacidad favorece el contacto
con los demas, facilita el reconocimiento y el respeto de sus sentimientos y sus
intereses y permite el dominio del sutil arte de las relaciones.

- Analisis social: Se trata de la habilidad para detectar e intuir los sentimientos, los
motivos Yy los intereses de las personas. Fomenta el establecimiento de relaciones

con los demas.

Definicién de horas no lectivas

La jornada semanal de los profesionales de la educacion se conforma por
horas de docencia de aula y horas de actividades curriculares no lectivas o lo que
cominmente se conoce como “permanencia”.

Segun lo que menciona en el articulo 6° de la ley 19.070 correspondiente al

Estatuto Docentel?, las labores curriculares no lectivas corresponden a las
actividades complementarias de la funcion docente de aula (labores lectivas), tales
como administracion de la educacion; actividades adicionales a la funcion docente;
jefatura de curso; actividades complementarias y culturales; actividades
extraescolares; actividades vinculadas con organismos o0 acciones propias del
guehacer escolar; actividades vinculadas con organismos o instituciones del sector
gue incidan directa o indirectamente en la educacion y las actividades que sean

establecidas por decreto del Ministerio de Educacion.
Las horas no lectivas en el Contexto Nacional

En Chile se han desarrollado diversas politicas que apuntan a tener los
mejores profesores y en esta direccion, se establece el proyecto de Ley Carrera
Docente (2012) cuyo objetivo principal es elevar la eficacia de los docentes del pais,
una de las modificaciones que introduce el proyecto es la disminucion de las horas
lectivas a favor de las no lectivas de los docentes en un 5 por ciento con respecto a
la situacién actual. Es decir, un docente que esta contratado 44 horas laborales, no

podra exceder las 31 horas en aula.

12 «es 1a ley que regula la labor docente en los establecimientos subvencionados en Chile, especificamente

aquellas instituciones de ensefianza pre-bésica, basica y media cientifica humanista y técnico profesional. Este
comenz0 a regir en marzo de 1991 y fue modificado el afio 1997~
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Esta modificacion se sustenta tanto en evidencia nacional e internacional,
como también en la propuesta del panel de expertos por una educacion de calidad
(2010), quienes fundamentan su propuesta mostrando que segun lo que establece
el Estatuto Docente, Chile tiene una proporcién de horas no lectivas baja en
comparacién a otros paises. La evidencia sefiala que el promedio de los paises de
la OECD tiene una proporcion de horas no-lectivas/lectivas cercana a 35/65 (OECD,
20009).

En relacion a la carga laboral, el CENSO Docente realizado por EduGlobal
(2012), aplicado a 12.000 docentes chilenos de diferentes dependencias vy
caracteristicas de trabajo, sostiene que el 69% de los docentes entrevistados dedica
entre 7 y 20 horas semanales, a labores docentes y actividades relacionadas fuera
del contrato laboral.

Las horas no lectivas en el contexto Internacional

Respecto a la proporcion de las horas lectivas y no lectivas, el panorama
internacional es bastante diverso. Si se considera la parte legal, en muchos paises
so6lo se consideran las horas lectivas como base para la asignacion de sueldos, en
donde se asume el desempeiio del profesor en sus horas no lectivas. En otros
paises, como Islandia, se consideran ciertas horas de contrato que corresponden
a horas no lectivas fuera del establecimiento educacional (OCDE, 2011).

A nivel de cantidad de horas lectivas, Chile se sitia como el pais con mas
horas lectivas por profesor por semana en la Educacion Primaria, con un total de
33 horas legales segun jornada completa de trabajo (aplicable también para
Educacién Secundaria). En la Educacion Secundaria, Chile sélo es superado por

Argentina, que posee un total de 38 horas de labores lectivas por semana.

Relevancia de las horas no lectivas en el proceso de ensefianza aprendizaje

Son numerosos los estudios que sefialan la importancia de la planificacion,
la preparacion de clases y la evaluacion como factor fundamental en el logro de un

aprendizaje significativo de los nifios. Spiegel (2008) enfatiza que la
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planificacion de las clases es un elemento clave para ofrecer mejores clases y, por
ende, lograr mejorar la efectividad del proceso de ensefianza. La evaluacién, es
fundamental del proceso de ensefianza-aprendizaje, de ella se obtiene toda la
informacion necesaria y valida para saber codmo aprenden y qué aprenden los
estudiantes, permitiendo entrever al mismo tiempo, como ensefia el profesor y quées
lo que debe mejorar (Cérdoba, 2006). Por lo tanto, la planificacion y la evaluacién son
los momentos de reflexion pedagdgica del propio quehacer docente, fundamentales
para permitir realizar una mirada retrospectiva sobre lo que se ha hecho, lo que se
puede mejorar y establecer como mejorarlo.

La familia actualmente juega un rol primordial en la educacion de sus hijos
por lo que el trabajo en conjunto entre los padres y profesores es un factor
trascendental (Bolivar, 2006), esta relacion efectiva solo se podra efectuar en
horarios no lectivos, donde el profesor se encuentre sin alumnos.

Las horas lectivas y no lectivas no son tiempos aislados, sino muy por el
contrario, son momentos totalmente ligados y relacionados entre si. Bajo esta
mirada Spiegel (2008), sostiene como necesidad inmediata el que las escuelas
den oportunidades y tiempos reales de reflexién y de accion a los docentes, para

gue de esta manera puedan disefiar clases mas enriquecidas y efectivas.

Uso efectivo del tiempo no lectivo

Segun lo sefalado en los parrafos anteriores, el tiempo no lectivo es
fundamental para que el docente tenga un buen desempefio en el aula. Sin
embargo, Hargreaves (1989) sefiala que la cantidad de tiempo de preparaciéon en si
mismo no garantiza una mejora en la ensefianza.

Al respecto sefala que no se saca nada con tener mas horas no lectivas si
no hay conciencia de qué hacer con ellas (Fullan y Hargreaves, 1996). Estos
antecedentes son importantes para la fundamentacién de una gestion efectivapara
la obtencién de horas no lectivas, pero mas relevante es darle la mejor utilizacion
en busca de promover los trabajos colaborativos de los profesores en horarios no
lectivos, y con una mejor reflexion pedagdgica propositiva.

Evidencia internacional y nacional sobre escuelas que obtienen buenos

resultados (Fullan y Hargreaves, 1996; Bellei, C. et al, 2004) muestran la
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importancia del trabajo colaborativo entre los docentes gracias a las horas nolectivas instaladas
en las horas de contrato.
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Marco Contextual

Resefla Histdrica

El Colegio Cordillera inicia sus clases en el mes de marzo del afio 2003, bajo
la Direccion de Don Jorge D'Agostini Jiménez, con una matricula aproximada de
145 alumnos. El éxito y prestigio adquirido originé un aumento significativo en la
matricula, incrementando gradualmente la cantidad de cursos, provocando de esta
manera, la necesidad de renovar las dependencias existentes. Hoy en dia, el
Colegio Cordillera cuenta con una moderna infraestructura, Proyecto de Integracion,
Biblioteca CRA, Red ENLACEsS, inglés desde Prebasica, Talleres JEC y una Planta

Directiva y Docente comprometida con la educacion integral de sus educandos.

Sintesis de antecedentes del entorno

Inserta en un entorno fisico a nivel central en lo urbano, la comunidad
educativa del Colegio Cordillera suma alumnos provenientes de un espectro
socioeconémico medio y bajo, apoderados que en virtud de su trabajo y esfuerzo,
sostienen la posibilidad de acceder a una educacion que satisfaga sus necesidades
formativas en vistas de alcanzar un mejor nivel de vida en lo econémico, social y
cultural. Fisicamente, el colegio se encuentra instalado en un lugar de acceso
inmediato, ubicado en calle Manuel Rodriguez 684, en contacto con los centros
civicos, culturales y comerciales de la ciudad de Linares, todo lo cual constituye una
ventaja desde el punto de vista formativo. De reciente creacion, el Colegio
Cordillera, ha acogido alumnos que, en diversas instancias educativas, no han
logrado alcanzar niveles aceptables y que buscan una oportunidad para
demostrarse a si mismos y a los suyos, las potencialidades que los capaciten para
desarrollar la autonomia necesaria que los conduzca a la realizacion. El éxito que
comparativamente han alcanzado muchos alumnos en estas condiciones, ha
motivado a personas de otras comunidades urbanas y rurales, a solicitar los
servicios educativos del establecimiento, aumentado asi la matricula de un afio a

otro en casi un 100%. La gran mayoria, alrededor de un 55% de las familias
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beneficiarias del trabajo educativo del colegio, corresponden al tipo nuclear,
mayoritariamente con 3 0 4 miembros (50%), explicandose esto por la pertenencia
de los padres al grupo etéreo adulto-joven (entre 20 a 35 afios en un 68%). En
general, el padre es el proveedor del sustento (62%) puesto que, en su mayoria, las
madres realizan tareas de duefia de casa. La estabilidad laboral tanto de padres
como de las madres que trabajan remuneradamente alcanza al 52,5%,
Concentrandose la mayoria en el estamento empleados, tanto particulares como de

instituciones publicas, aunque en menor grado en este Ultimo sector.

Proyecto Educativo Institucional Colegio Cordillera Linares 2022

Ubica significativamente entre los $ 40.000 y $ 110.000 (44%), un 34% entre
$110.000 y $ 200.000 El resto (22%), supera dicho umbral, aunque sin superar los
$ 450.000. El aspecto educativo de los padres y apoderados arroja un 58% que ha
alcanzado una educacion media completa, 31% media incompleta, 7% basica
completa y 5% educacion superior. Las condiciones de vivienda indican que el 97%
posee agua potable y alcantarillado, variando estas condiciones por la ruralidad de
algunas familias, en tanto que el niumero de habitaciones en su gran mayoria
satisface las demandas del grupo familiar, no detectandose casos de hacinamiento
ni riesgo sanitario. La poblacion escolar total es de 334 alumnos desde el Nivel 1°

Y 2° Transicion hasta 8° afio de Educacion General Basica.

Sellos

Escuela inclusiva que atiende la diversidad y es capaz de generar

aprendizaje en todos sus estudiantes.

Aprendizajes de calidad Lograr que todos los estudiantes alcancen los

estandares de aprendizajes del curriculo nacional.

Cultura de altas expectativas Toda la comunidad educativa debe instar a los
estudiantes a confiar y descubrir sus propias capacidades conscientes de que todo

es posible si se propone y se une al esfuerzo diario.
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Valores y Competencias

Valores: Respeto, responsabilidad, honestidad, solidaridad, compafierismo.

Competencias: Autonomia, capacidad de trabajar en equipo, liderazgo.

Misién

Es educar a nuestros estudiantes en un ambiente efectivo, proactivo y
vanguardista, potenciando trabajo en equipo y desarrollo de habilidades a través de
experiencias innovadoras y significativas para ellos.

Vision

Ser un colegio de excelencia, reconocido a nivel comunal, que promueva la
innovacion, la proactividad y desarrollo de habilidades cognitivas, afectivas y

procedimentales, para enfrentar con éxito una sociedad en constante cambio.

Infraestructura

El colegio cuenta con una infraestructura moderna, de colores armoniosos
gue dan claridad a los espacios de estudio y recreacion contando con 9 salas
destinadas para cursos, un laboratorio de computacion, sala de profesores,
biblioteca bien equipada, sala de integracion, oficinas y cancha pavimentada para

realizar actividad fisica.
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Diagnostico Institucional

Diagnodstico Institucional. De acuerdo al diagnostico institucional 2019, se
aprecia que en el area de Gestion Curricular, la Directora y su equipo, gestionan
procedimientos que optimizan el tiempo de los docentes, con el fin de que estos
puedan llevar a cabo sus labores derivadas del trabajo pedagdgico de manera mas
expedita y eficaz. Ejemplo de esto es la comunicacién a través de correos
electronico para evitar las reuniones de carécter solo informativo, acceso facil a
impresiones y materiales, entre otras acciones. El colegio presenta un desarrollo
satisfactorio en cuanto a lineamientos comunes entre el Equipo Directivo y el equipo
docente, centrando el foco de atencion en el desarrollo de habilidades, habitos y
aptitudes en los estudiantes, otorgando efectividad a los procesos pedagogicos. En
cuanto a la planificacion curricular, los docentes elaboran planificaciones anuales,
abarcando todos los cursos y asignaturas. En ellas se hace una calendarizacion de
los distintos objetivos de aprendizaje y su distribucion temporal. En el area de
Gestion Curricular, se hace necesario tener conocimiento de todas las dinamicas
gue se dan dentro del aula. Es importante conocer la efectividad de las practicas
pedagogicas, la calidad de los PROYECTO EDUCATIVO INSTITUCIONAL
COLEGIO CORDILLERA LINARES 2022 aprendizajes, la estructuracién de las
clases, los apoyos que son necesarios de entregar a los docentes desde UTP, entre
otros aspectos importantes. En este sentido, el Plan de Desarrollo Profesional
Docente apunta a generar espacios de apoyo a los profesores, comprometiéndolos
con las metas que establece el PEI y que permitirAn apuntar a la excelencia
académica y la integralidad del alumno, como eje central de nuestro proyecto. Los
acompafamientos de aula son una instancia de reflexion y transformacién de las
practicas pedagogicas, donde se fomenta las buenas practicas, se mejoran los
errores y las estrategias. Es una oportunidad de diadlogo y transformacion a través
de la observacion, el analisis y la autorreflexion de los docentes y el equipo directivo.
En este sentido, es necesario instalar un Plan de Desarrollo Profesional Docente

gue fomente la mejora, la actualizacion constante y el trabajo alineado al PEI.
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Finalmente, se hace necesario realizar una revision en la politica de evaluacion del
establecimiento, analizando los procedimientos e instrumentos evaluativos que se

utilizan en las diversas asignaturas.

En este capitulo se presentan algunas metodologias, estadisticas
descriptivas utilizadas en estudios socio-estadisticos. Sin embargo, la comprension
de una realidad social compleja y multidimensional obliga a introducir un gran
namero de variables que reflejen finalmente la multitud de factores que intervienen
en la percepcion que se forman los actores del colegio Cordillera acerca de la
pertinencia e integracion del trabajo en equipo de los profesores del colegio.

Partiendo de la reconocida complejidad multidimensional, dado el avance de
la informética en los Ultimos afios y la capacidad de los softwares estadisticos,
parece natural, complementar el analisis descriptivo con métodos multivariados para
investigar asi multidimensionalmente dicha realidad.

Sin embargo, se debe tener presente que “las técnicas de analisis
multivariados son poderosas herramientas que facilitan el analisis de los datos, pero
poco pueden hacer por mejorar la calidad de éstos. Por eso mientras no se avance
mas en el camino de la conceptualizacion y operativizacion de las variables, y no se
mejoren los procedimientos de obtencion de datos, las conclusiones analiticas que
se obtengan mediante la utilizacion de técnicas multivalentes seran limitadas”20

Dadas las restricciones presentadas, en este caso el interés se sitla en
analizar distribuciones univariadas de las variables definidas en el Capitulo I, y
eventualmente algunos andlisis bivariados como el analisis de asociacion en funcion
del instrumento y la escala de medicion utilizados. En estos andlisis se consideran
una serie de procedimientos entre los cuales se destacan la obtencion de los
puntajes totales, rango de los puntajes (tedrico y empirico), y puntajes de corte, todo
esto con el objeto de construir las tablas de frecuencias apropiadas, ademas de

histogramas y otros graficos de interés.

20 Garcia, Manuel. (1988) “Socioestadistica: Introduccion a la estadistica en
sociologia” .Citado en: Farias, I; Olivares, M (1999). “Metodologias Estadisticas para
la Evaluacion del Clima Organizacional de una Empresa” Memoria de titulo.

Universidad Catdlica de Valparaiso.
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Se observa que los encuestados muestran una percepcion mayoritariamente
favorable o muy favorable, dado que sus puntajes se agrupan en las categorias
altas de la escala. Mientras, la menor parte de ellos manifiesta una percepcion
indiferente.

Esto implica que la mayoria de los individuos encuestados perciben
positivamente la colaboracion entendida como el trabajar con otras personas en un
nivel mas elevado de interdependencia, obrando conjuntamente para conseguir un
mismo fin.

Que los encuestados pertenecientes al grupo Docencia Basica presentan puntajes
mas altos en relacion a los encuestados pertenecientes a los grupos Docencia Pre-
Basica y Direccion/Administracion.

Esto significa que de acuerdo a los resultados que se presentan el grupo de

docentes de basica son mas colaboradores que los docentes de Pre- Basica y

Directivos.

Un mayor numero de los encuestados manifiestan una percepcion favorable
o muy favorable, en cambio, un grupo significativo de ellos, evidencia una
indiferencia respecto al liderazgo y solo uno de ellos tiene una percepcion
desfavorable.

Se puede establecer de acuerdo a estos resultados que la mayoria de los
actores encuestados entienden que el director ejerce influencia sobre el equipo de
docentes, promoviendo y motivando una relacién colectiva profesional.

Los encuestados pertenecientes al grupo Docencia Basica presentan puntajes mas
altos y mas homogéneos que los encuestados pertenecientes a los grupos
Docencia Pre- Basica y Direccién/Administracion.

Estos resultados nos indican que el grupo de directivos tiene la oportunidad

de fortalecerse a través de los docentes de Basica en relacion a la gestion del

liderazgo en los trabajos colaborativos.

Existe una mayor cantidad de docentes que perciben favorablemente la
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relacién interpersonal al interior de la escuela, pero hay un grupo de docentes que
se muestra indiferente en relacién a la variable.

Lo anterior implicaria que el mayor porcentaje de docentes tiene una
percepcién positiva respecto de las relaciones interpersonales, pero también hay un
grupo con los cuales se debe trabajar para lograr una relacion méas éptima para el

desarrollo de un trabajo que necesita establecer buenas relaciones humanas.

Desde el grupo de gestion se debieran promover actividades que fortalezcan
las relaciones humanas al interior del ciclo parvulario, un trabajo en equipo necesita

gue el clima organizacional sea 6ptimo y todos se relacionen de la mejor forma.

Se deben establecer estrategias que permitan alinear a todos los actores
para lograr un compromiso mayor hacia las actividades relacionadas con los

trabajos en equipo en el colegio.

En sintesis, podemos observar que la mayor cantidad de docentes se sienten
comprometidos con su trabajo colectivo, pero es importante detectar a que se debe
0 por qué existe indiferencia en un determinado grupo hacia una estrategia que

debiera ser mas atractiva y motivadora para realizar nuestra labor formativa.

La mayoria de los individuos encuestados es indiferente la percepcion de la
Empatia lo cual se contrapone a la literatura que establece a la capacidad de
empatico como un factor determinante en los trabajos colaborativos, es necesario

muchas veces colocarse en el lugar del otro ante la adversidad.

Los directivos promueven afectos importantes con los docentes, pero seria
relevante que estos afectos y sentimientos sean conductas constantes hacia todos

los actores de la comunidad.
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Analisis de Resultados

Se observa que de acuerdo a los datos obtenidos se concentra en el grupo
de basica el mayor nimero de docentes que presentan claridad en relacion al
concepto de Trabajo en equipo, pero también se observa que la mayor
concentracion de docentes que no entienden el concepto también se encuentra en
los docentes de Basica.

Segun los datos obtenidos, se observa que en el grupo de Baésica se
concentra la mayor cantidad de docentes que no conocen la definicién de trabajo
en equipo, por otro lado, la mayor cantidad de docentes que si conocen el concepto
se encuentra en el grupo de directivos.

En sintesis, podemos observar de la mayor cantidad del grupo humano de la
institucion no conoce el concepto de trabajo en equipo.

Estos resultados nos indican que son muchos los docentes que tienen
desconocimiento en relacion al trabajo en equipo, lo que implica la necesidad de
capacitar y de perfeccionar a los profesores con respecto a los conceptos que se
establecen en los trabajos en equipo, como condicién minima.

se observa que en la Educacion Basica esta la mayor cantidad de docentes
gue no conocen la diferencia entre equipo y grupo de trabajo, a su vez en el grupo
de gestion directivos se encuentra porcentualmente la mayor cantidad de profesores
gue si conocen el concepto, lo que puede significar que los directivos tienen mas
claridad de cuando se realizan trabajo en equipos y no grupos trabajando,
circunstancialmente.

lo que mas afecta el trabajo en equipo, es la falta de tiempo, concentrandose
la mayor cantidad de docentes que perciben esta situacion, en el grupo de basica.
También se observa que la disposicion y compromiso es el segundo factor que
incide en esta modalidad de trabajo, y en menor grado estan los horarios y el
liderazgo.

Esto implica que la falta de tiempo, establecida en funcion de la carencia de
horas no lectivas debe ser el propdsito de una gestién que consiga paulatinamente

mas horas para instalar institucionalmente esta modalidad de trabajo.
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de acuerdo a los datos que se presentan, mayoritariamente coinciden que la
falta de tiempo no permite el trabajo colaborativo, pero los directivos en una alto
porcentaje también establecen que la falta de compromiso y disposicion es un
obstaculo para el desarrollo de actividades colectivas. Los horarios y el liderazgo no
presentan resultados significativos como factores que no permiten trabajar en
equipo.

La falta de horas no electivas son el mayor obstaculo que tiene el instalar una
cultura colaborativa que propenda la reflexion y articulacion pedagdgica al interior
de la escuela, esto implica que la gestion debe no solo promover, sino establecer
politicas y acciones que permitan tener mas horas para los trabajos en equipo.

se observa que la mayor cantidad de profesores que prefieren el trabajo
individual se encuentra en el grupo de docentes de basica y coincidentemente
también en este grupo se encuentran los docentes que prefieren trabajar
colaborativamente. Existe también de acuerdo a los datos un grupo de profesores
gue prefieren utilizar ambas modalidades de trabajo.

Esto implicaria que la gestidn institucional debe promover y direccionar sus
esfuerzo para lograr un trabajo colaborativo institucionalizado, que permita mejorar
los esfuerzos de profesores en pos de mejorar los aprendizajes de nuestros

estudiantes.

el grupo de directivos/administrativos muestra una mayor tendencia hacia el
trabajo en equipo, pero no asi el grupo de docentes de basica que muestra mas
interés por el trabajo individual, el grupo de Pre Basica muestra una conducta
dividida entre el trabajo colaborativo, individual y una mixtura entre las dos
modalidades.

De acuerdo a estos resultados, los directivos debieran gestionar un liderazgo
comprometido con el trabajo en equipo, para lo cual es importante la gestidén de las
horas no lectivas para que los profesores puedan tener mas y mejores

oportunidades para trabajar colaborativamente.
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Plan de Mejoramiento

Todo proceso de planeacion se deriva de un ejercicio de autoevaluacion
inicial o diagnéstico en el que se identifican fortalezas y debilidades, necesidades y
problemas que influyen en la organizacion y su funcionamiento, en este caso el
disefio de un Plan de Acciones se construye desde los resultados obtenidos en la
investigacion desarrollada, en relacion al trabajo en equipo de los docentes y
directivos del colegio Cordillera Linares. El estudio permite distinguir un panorama
propicio en funcion de generar acciones en determinadas areas donde la
participacion colaborativa de los profesores y directivos permitira optimizar y mejorar
los actuales resultados académicos, convivencia entre los actores de la comunidad
escolar, estudiantes, profesores, directivos y familia, de tal manera que se provoque
un impacto positivo y este se relacione con la mejora de los procesos de
aprendizajes, el clima y la convivencia escolar, el desarrollo profesional de los

docentes y la gestidon organizacional desde la direccion.

PROTOCOLO PLAN DE MEJORA 2023

1. DATOS DE IDENTIFICACION DE LA ESCUELA:

RBD: Nombre: Particular subvencionado
16556 Colegio Cordillera

Direccion: Manuel Rodriguez 684, Linares, Maule

Teléfono: (73) 221 6793 | Correo electrénico:colegiocordilleralinares@gmail.com

2. LINEA DE ACCION

Tras la evaluacion realizada, se realizara el plan de accidn que permita la mejora de la gestion y variables
que resultan relevantes en el trabajo en equipo de los docentes.

3. TITULO DEL PLAN
MEJORA DE GESTION Y LA REFLEXION PEDAGOGICA DE LOS DOCENTES.

4. PLANTEAMIENTO Y ANALISIS:
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4.1 Breve justificacion de la necesidad del Plan.

En el marco de una investigacion destinada a conocer la percepcién del trabajo en equipo
y la realizacion de un diagndstico en relacion a conocer cuales son los factoresque
impiden la gestion colaborativa en las labores propias de los docentes y directivos al
interior de la Unidad Educativa, se establece la necesidad de abordar las limitancias que
existen hoy desde la gestion directiva con el fin de establecer horarios de hora no lectivas
con la intencién de instalar mas y mejores momentos para la reflexién y articulacion
pedagogica de los docentes y directivos.
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4.2 Autoevaluacion.

La evaluacion diagndstica en relacion al trabajo en equipo de docentes y directivos en la
Escuela, se obtiene a través de un cuestionario elaborado para la investigacion quepermite
obtener la informacion necesaria que describa la realidad existente en relacion a las
practicas colaborativas que buscan objetivos comunes.

4.3 Identificacion de Areas de Mejora.

A través de los datos y resultados aportados por la investigacion realizada se detectaron las
siguientes areas de mejora en relacion con los objetivos y necesidades que tiene
actualmente la escuela: Liderazgo, Gestion Curricular, Gestion de Recursos y Gestion de
la Convivencia.

4.4 Dimensiones de Mejora.

Para la seleccién de las dimensiones de mejora el Equipo de Liderazgo se reunira con todos
los docentes para establecer cuales son las prioridades para elaborar los criterios yla forma
de trabajo que necesita la escuela.

Los criterios empleados para priorizar las dimensiones de mejora son los siguientes:

- Priorizar las dimensiones mas deficientes de acuerdo con los resultados en que
fueron valoradas y con el grado de consenso entre los actores de la comunidad
educativa.

- Seleccion de aquellas dimensiones en las que fuera mas viable trabajar.

- Analizar la urgencia de incidir en dichas dimensiones.

- Evaluar la trascendencia del trabajo en cada una de esas dimensiones.

- Priorizar las dimensiones en las que se pueda implicar el mayor nimero de
profesores de la escuela.

- Evaluar la factibilidad o dificultad de comenzar a trabajar con dimensiones en las
que ya se esté interviniendo y existan mas dificultades y necesidad de formacién o
capacitacion para hacerlo.

Para efectos del presente plan se establecen algunas prioridades en el &mbito de la gestion
directiva:

e Fomentar la capacitacion de los profesores en relacion a trabajos colaborativos.

e Mejorar las practicas docentes consensuando modelos de trabajos en equipos.

e Establecer un sistema de monitoreo y de retroalimentacion sistematico de las
actuaciones y actividades que lleven a cabo los profesores en las horas no lectivas.

e Mejorar el funcionamiento y gestion de la direccion en las estrategias de trabajo en
equipo.

e Fomentar el trabajo en equipo en la comunidad en general

5. FORMALIZACION:

5.1 Objetivos de Mejora.

VER ANEXO0
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5.2 Temporalizacion.

VER ANEXO

5.3 Equipo de Liderazgo Escolar (ELE).

Director

Jefe Técnica.

Encargado de Convivencia.
Encargado  de  ciclos
Profesor

5.4 Acciones que se llevaran a cabo.

VER ANEXO

5.5 Recursos internos: Humanos y materiales.
- Recursos Humanos: Equipo ELE, Docentes de aula, Educadoras de
Parvulos, Asistentes, etc.
- Recursos materiales: Recursos financieros, Material ungible, Recursos
Tic,

5.6 Asesoramiento y redes de apoyo interno y externo.
Contratacion de perfeccionamiento externo.

Docentes destacados.
Docentes Post graduados.
ATES

6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

6.1 Criterios e Indicadores de Evaluacion:
Para la evaluacion interna del Plan de Mejora se tendra en cuenta los items establecidos
en el Anexo : Protocolos e Instrumentos de Trabajo, Informe final de Plan de Mejora.

6.1.1 De objetivos (Resultados): 6.1.2 De proceso:

Se tiene previsto seguir los indicadores de | Se han establecido como indicadores de
resultados programados en el anexo: Ficha | proceso una reunién mensual del Equipo de
de acciones. Liderazgo, otra quincenal de mejora y
semanalmente dedicar parte de los consejos
de profesores de la escuela; de todas estas
reuniones se dejara constancia en acta.

6.2 Temporalizacion del Seguimiento y Evaluacion:

Tal como se indica en el Anexo se ha realizara una Temporalizacion de las distintas
acciones propuestas para la consecucion de cada uno de los objetivos establecidos,
incluyendo en dicha Temporalizacion actividades de seguimiento y evaluacion.

Todo el personal de la escuela realizara periédicamente una evaluacion del area de
mejora empleando los items del Anexo.

6.3 Unidad temporal:

Se llevara a cabo durante el afio 2023
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A.Area de Gestion de Liderazgo

Anexos

Plan de Acciones 2023

Objetivo Acciones Descripcion Ejecucion | Responsable(s)
Aumentar horas no | Gestionar el aumento | Gestionar el aumento de horas no Enero Director
lectivas para el personal | de la carga académica | lectivas para los docentes a través de
docente. docente para el aifo | horas SEP.

2014. Los docentes contaran con dos horas
no lectivas para reunirse en grupos de
trabajo

B.Area de Gestion de Liderazgo.

Objetivo Acciones Descripcion Ejecucién | Responsable(s)
Establecer que loshorarios | Adecuar la  carga | Se estableceran las tres horas para el Marzo- Equipo de
de horas nolectivas sean | horaria de los trabajo colaborativo en la carga horaria | Diciembre Gestién
coincidentes por cursos Yy | profesores para | de los docentes, para que éstas
ciclos. privilegiar las tres horas | coincidan con los horarios disponibles

comunes. de los profesores del mismo ciclo de
aprendizaje.

c. Area de Gestion de Liderazgo
Objetivo Acciones Descripcion Ejecucién | Responsable(s)
Capacitar al Equipo | Contratar asesoria | Desarrollo de competencias directivas Marzo- Sostenedor
directivo para ejercer | externa para el equipo | con vista a liderar procesos de trabajos Abril Director
derazgo basado en elrabajo | directivo en relaciéncon | en equipo. Mayo
2N equipo. el establecimiento de | Los perfeccionamientos seran dictados Tres
practicas | por instituciones reconocidas por el jornadas

colaborativas.

ministerio o CPEIP o por ATES.
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A. Area de Gestion Curricular.

Objetivo Acciones Descripcion Ejecucion | Responsable(s)
Capacitacién docente en | Perfeccionamiento Desarrollar en los docentes Marzo Equipo de
el manejo de contenidos, | Docente competencias metodolégicas que les Junio Gestién
metodologias y permitan el manejo de estrategias Docentes
estrategias de efectivas de aprendizaje, basados en el Educadoras
aprendizajes efectivas a trabajo colaborativo. Relatores
través de trabajos en Los profesores son capacitados por
equipo docentes que pertenecen a la RMM, o

relatores especialistas en
competencias metodolégicas, a través
de estrategias grupales
Capacitacion Incentivar la capacitacion de los Marzo Direccién
Tecnoldgica docentes en el desarrollo de Mayo Equipo de
competencias para el uso de las TIC en Gestion
el aula, a través cursos on-line dictados Relatores

por ENLACE y el manejo de pizarras
interactivas.
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B. Area de Gestion Curricular.

Objetivo Acciones Descripcion Ejecucion | Responsable(s)
Instalar un sistema de | Definir  espacios y | Establecer una Planificacidninstitucional Mes a UTP
planificacion y preparacion | tiempos fijos para la| de la ensefianza detallando los mes Docentes
de la ensefianza | planificacion anual de | momentos de la clase, habilidades a Educadoras
colaborativamente  entre | la escuela que asegure | desarrollar, contenidos jerarquicos,
docentes y educadoras | condiciones para la| estrategias metodol6gicas, aprendizajes
por ciclos y asignaturas implementacion del | esperados, objetivos de evaluacion y

curriculum en el aula| tipos de evaluacion.

(elaboracion de

calendario anual

de actividades;

definicion de tiempos y

espacios de desarrollo

profesional y de

preparacion de

clases; espacio y

tiempo para la revision

y elaboracion de

materiales de apoyo e

instrumentos

de evaluacion).

Organizar ~ reuniones | Estas seran entregadas de manera Mes a UTP de Lenguaje
periodicas de | mensual (una semana antes del nuevo mes y Matematica
planificacién entre | mes), donde la UTP realizard un andlisis

docentes de NBl1 vy
educadoras(es) de

NT1 vy NT2 para
promover la
articulacion en la
ensefianza y el
aprendizaje

con lo planificado y la viabilidadde lo
propuesto.
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A. Area de Gestion de la convivencia.

Objetivo Acciones Descripcion Ejecucion | Responsable(s)
Fortalecer la validez del | Constituir un equipo | En basqueda de validar y potenciar el Marzo Equipo de
reglamento de [ que involucre a los | reglamento, se propiciara la Gestion.
convivencia a través del | diferentes actores de la | constitucion de un equipo de
fomento de los derechos y | comunidad escolar y | convivencia, el cual sera integrado por
responsabilidades que | que representantes de todos los
regulan la interaccién | se constituya como | estamentos presentes en la escuela
entre pares y grupos. responsable de liderar | estimulando las buenas relaciones y

el proceso de | como tal convivir unidos en fraternidad.

elaboracion y revision.

Programar un espacio | Calendarizar sesiones mensuales de Marzo a
de reflexion que | dialogo, con vistas a validar el| Diciembre
involucre a los | reglamento

diferentes actores de la

comunidad

escolar sobre la

vigencia, pertinencia y
utilidad del reglamento
escolar.
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B. Area de Gestion de la convivencia.

Objetivo Acciones Descripcion Ejecucion | Responsable(s)
Comprometer el apoyo de | Generar escuelas para | Los padres participan en reflexiones | Una vez al | Equipo directivo
padres, madres y | padres, madres Yy | sobre problematicas propias de la| mes, 30 Profesores jefes
apoderados en el | apoderados(as) realidad contemporanea de sus hijos, | minutos
desarrollo del con el fin de participar en el proceso de | antes de
aprendizaje de sus hijos e aprendizaje de sus hijos la
hijas. reuniones

mensuale

s
Generar actividades | A lo menos dos veces al afio se Una vez Equipo directivo
culturales y deportivas | planifican actividades culturales cada Profesores jefes
que impliquen la | deportivas para que la comunidad se | semestre
participacién activa de | integre y comprometa con la labor
la familia a partir de | educativa de sus hijos.
espacios de interés
comun entre ellos y sus
hijos(as)
A. Area de Gestién de Recursos Humanos.

Objetivo Acciones Descripcion Ejecucién | Responsable(s)
Capacitar a los docentes | Perfeccionamiento  a | Intercambio de experiencias a través Abril a Equipo de
y educadoras en | través de  Trabajo | del didlogo y reflexion pedagogica. Junio Gestion
conocimientos colaborativo. Relatores
metodologias y | Capacitar a los | Contratacion de un asesor externo para | Una vez a Director
estrategias docentes en | realizar la capacitacion docente en el | lasemana Profesores .
para desarrollar trabajo | estrategias de trabajo | desarrollo de contenidos, metodologias
en equipo. en equipo. y estrategias de aprendizajes efectivas

y orientadas al desarrollo de
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competencias colaborativas.

Fortalecer estrategias | Reforzar el acompafamiento y | Semanalm Director
del trabajo reflexivo | establecer su posterior reflexion ente UTP Media
entre docentes pedagodgica antes, durante y después Julio a
de la clase Diciembre
Area de Gestion de Recursos Materiales.
Objetivo Acciones Descripcion Ejecucion | Responsable(s)
Definir y adquirir | Disponer de recursos | Las actividades que requieran contar | Marzo Equipo Directivo
recursos para | otorgados por la Ley | con recursos para desarrollar instancia | cuando se
implementar actividades | SEP para el desarrollo | de colaboracion grupal de losprofesores | formule el
extracurriculares gue | de actividades que | seran incluidas bajo loslineamientos de | PME
permitan desarrollar | propician el trabajo en | la ley SEP
métodos y estrategias | equipo
donde se desarrolle el
trabajo en equipo.
Generar la adquisicion | Los  recursos para  implementar Abril- Equipo Directivo
de los recursos | actividades extracurriculares | Noviembr
necesarios. deportivas, e
musicales, teatrales u otras que defina | Una por
el establecimiento se adquieren bajo las mes
normas de la Ley Sep.
Ejecutar las acciones Las actividades se realizaran durante Abril- Equipo de
extracurriculares todo el afio con la participacién de la| Noviembr Gestion
comunidad en general e Docentes
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