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Abstract:

El presente trabajo da cuenta del disefio, aplicacién y analisis de un instrumento
disefiado para medir el Clima Laboral en términos de: recoger la percepcion que
los trabajadores pertenecientes al sindicato tienen respecto de la gestidon del
equipo directivo del colegio “Sagrados Corazones Valparaiso —Vina del Mar”. El
instrumento, conformado por 109 items tipo Escala de Likert, esta dirigido a todos
los trabajadores integrantes del Sindicato (Docentes y Todos los asistentes de la
Educacion del Colegio). Este tipo de instrumento se utiliza para estos efectos en
diferentes organizaciones de todo tipo. Fue construido por un equipo de
integrantes del sindicato, estando a la cabeza los autores del presente trabajo y
contando con la asesoria de una entidad especializada en la materia. Con la
informacion obtenida se busco objetivar (dentro de las limitaciones propias del
instrumento) debilidades y fortalezas de la gestidon institucional y del estilo de
liderazgo que tiene el colegio, lo que nos permiti6 formular una propuesta de

mejora pertinente y necesaria.

Introduccion:

Hoy mas que nunca la institucionalidad educativa estd siendo objeto de
cuestionamientos desde todos los sectores y actores involucrados. Esto se debe
sobre todo a que se considera a la educacion como la llave que permitira a las
generaciones adquirir las competencias y habilidades necesarias para poder
insertarse en un mundo estrepitosamente cambiante. Este dinamismo cultural
incesante se instala en la educacion y plantea nuevos desafios, uno de estos, el
desafio de la CALIDAD-EQUIDAD. Entre una diversidad de factores que inciden

4



UNIVERSIDAD
MIGUEL DE CERVANTES

en la consecucion de estos anhelos podemos mencionar el “Liderazgo Educativo”
como elemento clave para instalar procesos de Mejora Continua” en las
organizaciones educativas. Preparar lideres educativos eficaces es uno de los
desafios que enfrenta la institucionalidad educativa en Chile y al respecto tanto el
ministerio de educacién como las universidades han llevado adelante diversas
iniciativas con el fin de incidir en la brecha que existe sobre el particular. Ante
estos desafios ningun colegio queda fuera, todas las instituciones educativas

tienen tareas que enfrentar y asumir.

Nuestro trabajo lo desarrollaremos en el “Colegio de los Sagrados Corazones
Valparaiso-Vina del mar”. El actual colegio sscc es fruto de lo que se denominé
‘Refundar la presencia Sagrados Corazones” en la region, de la fusion de dos
colegios de larga trayectoria: El colegio sscc de Valparaiso y el colegio sscc de
Vina del Mar. Un largo proceso de fusion dio como fruto el actual colegio sscc que
tiene 8 anos de vida. En estos 8 afos, este nuevo colegio ha tenido que asumir
varios hechos que han puesto a prueba su consistencia y solidez institucional.
Como dije anteriormente primero que todo el “Proceso de Fusidén” de dos colegios
de culturas diferentes, aunque instituciones de la misma congregacion religiosa.
Este proceso gener¢ diversas reacciones y sentimientos en las dos comunidades
educativas, algunas negativas. Una suerte de competencia y rivalidad, ;Qué
cultura prevalece? ¢Qué es lo mejor de cada cultura que se debe rescatar? Esto
afectd a todos los actores, alumnos, apoderados, trabajadores y congregacion.
Surgen aqui algunas preguntas sobre ;Con qué disposiciones parte este nuevo

colegio? 4 Cual es el clima de este nuevo colegio fusionado?

Este nuevo colegio debié hacer, a poco andar, una restructuracién de horas y de
personal, reduciendo mas de mil horas pedagogicas y despidiendo a un numero

considerable de profesores.

Otro hito que marca la vida de este nuevo colegio es el incidente vivido en el grupo

scout, que termina con un joven grave en el hospital y con un proceso judicial.
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Otro desafio que golpeara fuertemente la vida del colegio es la denuncia de
abusos a nifos al interior del colegio, lo que derivé en un profesor en la carcel, tres

profesoras y una asistente despedidas y pago de indemnizaciones.

Todos estos hechos graves que han afectado al colegio en estos afios, han

impactado negativamente el clima del colegio, particularmente el clima laboral.

Otro factor relevante de friccibn son las exigencias que se le plantean a la

educacion en Chile.

El espacio donde se plantean el malestar y las aprehensiones de los trabajadores
es el “Sindicato”, es este el espacio democratico, donde los trabajadores van
expresando lo que estan viviendo y sintiendo a raiz de estas experiencias. Es asi
que durante las asambleas del afno 2016 se decide realizar una encuesta de
evaluacién del clima laboral. Como miembros del sindicato decidimos asumir la
tarea de hacer una encuesta de clima que nos permitiera objetivar la percepcidn
que tienen los trabajadores sobre la gestion del colegio a raiz de lo vivido, es asi
que surgen cuestionamientos a la forma en que se han abordado los problemas

que nos han afectado.

El foco de nuestro diagndstico es objetivar la percepcién que tienen los
trabajadores sobre la gestidn y el Liderazgo en el colegio realizando clima laboral.
Con esta informacion buscamos proponer pistas que nos permitan mejorar las

brechas que se manifiesten en los resultados.

Marco Teérico:

La vision de la gestion en las organizaciones y particularmente
en las educativas ha evolucionado como todas las cosas en
todos los ambitos.

| teevohindeloamodsios dogestinanelncompiied |
o
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Gestores no solo jefes, sino mas facilitadores y lideres

2

o

Estructuras organizativas mas horizontales e importancia del trabajo en
equipo

1.1 ¢ Qué es el Clima Laboral?

Clima Laboral es producto de las percepciones y estas percepciones estan
matizadas por las actividades, interacciones y experiencias de cada uno de los

miembros.

Si entendemos que la organizacion son las personas que estan en ella, se nos
empieza a poner interesante el tema, pues cada persona constituye un micro
mundo, que forma el gran todo que es la empresa.

El Clima, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen forman un sistema interdependiente altamente
dinamico que tiene un impacto directo en los resultados de la organizacion. '

Por Clima Laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que
son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la

organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta.

! Clima laboral. (s.f.). Obtenido de http://www.climalaboral.com.es/
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La importancia del conocimiento del clima laboral se basa en la influencia que este
ejerce sobre la comportamiento de los trabajadores, siendo fundamental su

diagnéstico para el disefo de instrumentos de gestion de Recursos Humanos.

Es el conjunto de variables que inciden en la percepcion que tienen las personas
del lugar donde desarrollan su actividad laboral. Las variables pueden ser
objetivadas y matematizadas, pero la percepcién es una ecuacion personal de
caracteristicas cien por cien subjetivas. Las personas toman en cuenta una

situacion de totalidad, sin tener en claro o en la conciencia los aspectos parciales.

En el campo del desempeio laboral las personas trabajan para satisfacer
necesidades econdémicas, pero también de desarrollo personal. Estas
necesidades dan lugar a las motivaciones que facilitan el rendimiento, por lo que la
percepcion esta determinada por la historia del sujeto y de sus anhelos y

proyectos personales.

Esta subjetividad y la suma de variables objetivas existentes, determinaran las
respuestas que daran las personas cuando son consultadas por aspectos de su

trabajo.

En una investigacion sobre CLIMA LABORAL lo que se busca es determinar
aquellas variables objetivas que pueden incidir negativamente sobre Ia
percepcion que tienen las personas sobre la calidad de trabajo en que se
encuentran. Esta calidad por ultimo influira en el rendimiento del desempeiio y por
lo tanto en los resultados econdmicos como de satisfaccion de las personas que
intervienen en los procesos, comprometiéndose asi el proyecto de EMPRESA y la

permanencia estable, productiva y saludable de la gente.?

2 Gestiopolis. (20 de 07 de 2002). Obtenido de http://www.gestiopolis.com/clima-laboral/


http://www.gestiopolis.com/clima-laboral/

UNIVERSIDAD
MIGUEL DE CERVANTES

1.2 Clima laboral y liderazgo organizacional

El clima laboral es una parte fundamental en el ejercicio del liderazgo
organizacional, pues es lo que va a marcar el grado de satisfaccion y motivaciéon
de los miembros del equipo y su actitud para seguir las instrucciones del lider.
De hecho, el liderazgo organizacional pone el foco “en los cambios que se
deben producir en la forma en que se relacionan las personas en un
contexto organizacional y en la importancia de las conversaciones eficaces,
horizontal y verticalmente”, segun explica el sociélogo y coach ontolégico Rafael
Echeverria, para quien el éxito del lider va a depender de su habilidad para crear
ambientes de respeto y confianza y relaciones interpersonales positivas vy
comunicativas.
Por lo tanto, para que el liderazgo organizacional se produzca, se tienen que
dar dos elementos:

e Un proceso previo de planificacién que permita obtener una perspectiva global

de las interacciones internas de la empresa y coordinar las distintas areas, grupos
o trabajadores.

e La creacion de relaciones soélidas y cercanas entre el lider y los subordinados,
que faciliten la comunicacién a través del respeto y la confianza.

Ejemplo de lider organizacional: Steve Jobs

El fundador de Apple es uno de los maximos exponentes del modelo de
liderazgo organizacional. Steve Jobs tuvo la capacidad de sacar lo mejor de
cada trabajador en su empresa y de construir espacios colaborativos donde se
gestaron ideas colectivas por encima de los egos individuales.

El origen del éxito de su compaiiia tecnoldgica no radica en sus recursos —de los
que también disponen otras empresas del sector— sino en saber asignar a cada
empleado al area en la que mayores fortalezas presenta, y conseguir crear
lazos entre todos los miembros de la organizacién, para que dejen de lado sus
aspiraciones individuales en pos de logros conjuntos superiores.

Como recoge el libro Steve Jobs, de Walter Isaacson, el objetivo de este visionario
al fundar Apple era “construir una sociedad duradera donde las personas

estuvieran motivadas para hacer grandes productos. Todo lo demas era


http://www.escuelamanagement.eu/habilidades-de-liderazgo-2/motivacion-empresarial-clave-del-exito
http://www.escuelamanagement.eu/habilidades-de-liderazgo-2/motivacion-empresarial-clave-del-exito
http://www.casadellibro.com/libro-steve-jobs/9788499921181/1891288
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secundario. Sin duda, fue genial obtener beneficios, pero los productos, y no

los beneficios, fueron la motivacion”.®

1.3 LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
La encuesta que realizamos tiene como objetivo poder objetivar la percepcion de
los trabajadores respecto del liderazgo que se da al interior del colegio, algunas

definiciones:

Lider: Maxwell lo define como “aquel que tiene esa capacidad de influencia a
través de la cual sus subordinados mejoran sus aptitudes y capacidades”. Es la
habilidad del lider para orientar el trayecto a seguir, a través de la estimulacién, de
todas las areas que conforman un sistema de organizaciones; potenciando al
maximo cada una de ellas y logrando, a través de la creatividad, la consecucion de

objetivos y la satisfaccion de las necesidades de la empresa.

John Maxwell establece que, “representa la capacidad para mejorar a las
personas en un area, a través de la orientacion de un lider. Por lo tanto, el
concepto de liderazgo organizacional hace referencia a la habilidad o capacidad
interpersonal del lider o el proceso a través del cual éste influye, induce y anima a
los empleados a llevar a cabo los objetivos de la empresa con entusiasmo y por

propia voluntad. *

1.4 Caracteristicas del liderazgo organizacional:

® Escuela Europea de Management. (2014). Obtenido de
http://www.escuelamanagement.eu/habilidades-de-liderazgo-2/que-es-el-liderazgo-organizacional
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Un lider organizacional utiliza planes, se basa en procedimientos estandarizados,
formaliza y utiliza la firmeza organizacional, puede incluso combinar varios tipos

de liderazgo.
TEORIAS DEL LIDERAZGO

En general las principales teorias sobre el liderazgo se pueden agrupar en relacion

a una serie de elementos:
En funcion de las caracteristicas del lider:

-Teoria de los rasgos del lider (principios s.XX): un lider tiene una serie de rasgos

innatos que le proporcionaban la capacidad de liderazgo, por lo tanto no se puede
aprender a ser un lider, tan solo podemos identificar a los que poseen unas

determinadas caracteristicas.

-Teorias del Comportamiento del lider (en los 50 y 60): un lider no se define por lo
que es, sino por lo que hace. Estos estudios se centraron en qué tipo de
conductas debia desplegar un lider para conseguir influir en el grupo de trabajo.
De esta forma se abre la opcion de que las conductas pueden ser observables y
definidas, y que por tanto los lideres se pueden formar y desarrollar en base a

ellas.

En funcion de la situacion:

-Teorias _de Contingencias o Situacionales (en los 60 y 70): se empiezan a
estudiar los factores circunstanciales (caracteristicas de los seguidores, tipo de

organizacion, actividad a realizar, entorno...) que afectan o limitan el ejercicio del
liderazgo. La propuesta principal de esta teoria es que no existe una unica mejor
forma de liderar, sino que el estilo de liderazgo 6ptimo es contingente en funcion
de cada situacion; por lo tanto estilos totalmente opuestos pueden ser efectivos en
diferentes contextos organizativos. Las principales teorias en este periodo son:
Teoria de la Contingencia, Teoria de las Expectativas, Teoria del Camino/Objetivo,

Teoria Liderazgo Situacional (Blanchard)

11
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Teorias actuales de enfoque integral:

-Teoria del carisma o del lider transformador: centradas en el papel del lider como

agente del cambio y promotor del compromiso y motivacion del equipo en tiempos
y entornos dificiles. Se crea la definicion de lider transformador que apela a los
valores humanistas mas profundos y al sentido de logro de los individuos para

conseguir su participacion en el cambio.

-Teoria del liderazgo participativo: Hay un cambio de paradigma y se propone que
el liderazgo pertenece a los grupos y no solo a determinados individuos. Se centra

en la creencia de que todo individuo de la organizacién puede hacer una
contribucion valiosa al logro colectivo. Este modelo es especialmente interesante
para las entidades de cooperacion puesto que deben manejar situaciones
complejas, entornos cambiantes y trabajar en red, en las que es necesaria la

involucracion y el liderazgo desde distintas partes de la organizacion.
-Liderazgo Emocional: Basada en los fundamentos de la inteligencia emocional.®

Liderazgo en las organizaciones

En el mundo actual lo unico constante es el cambio, de ahi que los lideres deban
prepararse para ser capaces de innovar, motivar y adaptarse a las nuevas e
inesperadas situaciones que se presenta. En todo esto es fundamental el
liderazgo organizacional.

Liderazgo autoritario

Creemos que dada nuestra experiencia en el colegio y el estilo de liderazgo que
tiene podriamos catalogarlo de “Liderazgo Autocratico” Este estilo viene dado por
la estructura que tiene la organizacion por afios.

Antes de definir el concepto de liderazgo autocratico, sepamos qué significa
autocracia. Autocracia proviene del griego autos (por uno mismo) y kratos (fuerza,

poder, gobierno), lo que equivale a la designacion del poder, la fuerza o el

> Administrar, Gestionar y Comunicar. (1 de junio de 2014). Obtenido de
http://agmcomorg2012.blogspot.cl/2014/06/liderazgo-organizacional.html
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gobierno a una sola persona o a la designacion por uno mismo del poder, la fuerza

o el gobierno.

1.5 Definicion de liderazgo autocratico

Estilo de liderazgo en el que hay claramente un lider que manda y gobierna al
grupo, que son subordinados a él.

El poder, la fuerza y el gobierno residen en una unica figura, la del lider.

Caracteristicas del liderazgo autocratico

e el lider toma todas las decisiones

e no permite la participacion o discusion del grupo
e el lider es el duefo de la informacion

e no delega responsabilidades

e fija los objetivos a cumplir

e administra premios y castigos

e tiene control sobre todo y sobre todos

Ventajas y desventajas del liderazgo autocratico

Ventajas:

e es eficiente
e se consiguen resultados a corto plazo

e es muy efectivo en situaciones estresantes o en situaciones en las que hay

que tomar una rapida decisién

e se supervisa a los trabajadores, lo que disminuye la probabilidad de que los

trabajadores se adormezcan o flojeen en sus tareas

e hay un control total sobre todo el proceso

13



UNIVERSIDAD
MIGUEL DE CERVANTES

e el proceso de trabajo es simplificado ya que todo pasa por la misma persona, que

esta al corriente de todo

Desventajas:
e puede ser frustrante y estresante para los trabajadores
e hay pocos elogios
e el lider s6lo se comunica con el grupo cuando se cometen errores
e no hay participacion de los empleados

e puede crear miedo en el grupo, lo que produce mayor ausentismo y menor
motivacion, lo que dificulta el proceso y empeora el resultado omite ideas y

opiniones del grupo

Caracteristicas del lider autocratico

e dominante

e exigente

e restrictivo

e firme en su caracter

e desconfia de los demas

e controlador

La experiencia demuestra que los lideres que manejan este estilo de liderazgo
pueden ser desde maestros hasta dictadores, todo reside en como el lider maneje

y perciba la situacién y su posicion como tal.®

1.6 Liderazgo democratico o participativo

® euroresidentes . (2017). Obtenido de www.euroresidentes.com/empresa/liderazgo/liderazgo-autocratic
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A diferencia del liderazgo autocratico, hoy se promueve un liderazgo mas
democratico, dado que es cada vez mas complejo poder enfrentar los desafios
que tiene hoy la educacién en Chile y el cambio cultural que tiene vivir en un pais
democratico y conectado con el mundo. En todo colegio se entiende hoy que
alcanzar las metas estratégicas o plasmar en la vida cotidiana un proyecto
educativo no dependen de una persona o de algunas personas, sino de todas las
personas que formar parte de la organizacion, cada una tiene un rol vital que

cumplir. Nadie puede quedar excluido.

Definicién de liderazgo democratico

Estilo de liderazgo que prioriza la participacién de todo el grupo. El lider promueve
el dialogo entre su grupo para que entre todos se llegue a la mejor conclusion. De

ahi que se denomine liderazgo democratico o participativo.

Ademas, el concepto de liderazgo democratico ha interesado mucho a la
Psicologia, ya que es necesario el desarrollo de ciertas habilidades y capacidades

psicolégicas para que se lleve a cabo.

Caracteristicas del liderazgo democratico

e el lider fomenta la participacion activa del grupo

e el lider agradece la opinidén del grupo y no margina a nadie

e ¢l objetivo es el bien grupal

e el lider ejerce una escucha activa teniendo en cuenta todas las opiniones
e el lider delega tareas en otros y confia en la capacidad de su grupo

e el lider ofrece ayuda y orientacién

Ventajas y desventajas del liderazgo democratico

Ventajas:

e provoca iniciativa y mayor disposicion

15
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estimula al sentimiento de pertenencia de grupo

el grupo no compite, sino que se apoya para llegar al objetivo

se generan vinculos importantes entre el grupo y con el lider

se preocupa por el desarrollo de su equipo mas que por el resultado

Desventajas:

es un proceso lento

es arriesgado si el lider no sabe estimular las habilidades de empatia y apoyo
el lider debe contar con muchas capacidades asertivas y de colaboracion

se deposita mucha confianza en el grupo

es dificil tener a todo el grupo contento

Liderazgo democratico y autocratico

Son términos totalmente contrarios.

En el liderazgo autocratico, como su nombre indica, es el lider quien decide sin
consultar al grupo. Ya se ha visto que no ocurre lo mismo con el liderazgo

democratico.

Por ultimo, cabe sefalar que el liderazgo democratico en una empresa se ha

demostrado como el estilo de liderazgo que mejores resultados ha dado.’

1.7 Concepto de liderazgo educativo

" euroresidentes . (2017). Obtenido de
www.euroresidentes.com/empresa/liderazgo/liderazgo-democratic
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La educacion es una de las bases para el buen desarrollo de un pais. Las
personas constantemente estamos educando y aprendiendo, por ello es de vital
importancia que desde los primeros afios se motive a que en los centros escolares

se eduque desde un liderazgo educativo.

Al graduarse, los nifilos y los jovenes en las escuelas de todo el mundo se
enfrentaran a un futuro muy diferente del de las generaciones anteriores. Los
avances tecnologicos y los descubrimientos cientificos estan acelerando de
manera significativa la cantidad de conocimiento e informacién disponible. Ahora
vivimos en una comunidad internacional cada vez mas interdependiente, en la que
el éxito o el fracaso de un pais tiene consecuencias para muchos otros. Hay una
creciente preocupaciéon con respecto a que la funcion del director escolar,
disefiada para la era industrial, no ha evolucionado para tratar los complejos
desafios para los cuales las escuelas preparan a nifios y jovenes a enfrentar en el
siglo XXI. A medida que las expectativas de lo que los lideres escolares deberian
lograr cambian, asi deben hacerlo la definicion y distribucion de las funciones de
liderazgo escolar. La planificacion de la sucesién es también una alta prioridad
para asegurar que se cuente con lideres escolares de buena calidad para el
futuro. Este contexto rapidamente cambiante para las escuelas hace surgir una
serie de temas a los cuales deben responder la politica y la practica del liderazgo

escolar.

Los estandares de la ensefianza y el aprendizaje necesitan mejorar y hacerlo de
manera continua para que las escuelas consigan asegurar que los nifios y los
jévenes puedan ser exitosos en el futuro. Los lideres escolares desempefian una
funcion clave en la mejora de los resultados escolares al influir en la motivacion y
la capacidad de los maestros y afectar el ambiente y el entorno en el cual trabajan
y aprenden. Para aumentar su influencia, los lideres escolares necesitan

desempenar un papel mas activo en el liderazgo educativo al:
» Supervisar y evaluar el desempefo de los maestros.

* Realizar y organizar la instruccion y la tutoria.

17
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* Planificar la formacion profesional del maestro.
« Organizar el trabajo de equipo y el aprendizaje colaborativo.®

Ahora bien, es necesario establecer un significado adecuado de liderazgo que
sea directamente pertinente al tema educativo. Leithwood plantea el liderazgo
escolar como “la labor de movilizar e influenciar a otros para articular y lograr las
intenciones y metas compartidas de la escuela”. ° La idea es generar un equipo
de trabajo organizado a partir de un mismo propésito, ademas, como agrega
Leithwood y Jantzi en REICE (2009) “el liderazgo educativo esta asociado al
desarrollo de ciertas conductas que vinculan directamente a los lideres con la
organizacion, haciendo posible la influencia de la conduccién en el
comportamiento y en el sentido que moviliza a los integrantes de una comunidad
escolar...” '° El liderazgo implica al menos cinco principios: centrarse en el
aprendizaje como actividad, crear condiciones favorables para el aprendizaje,
promover un dialogo sobre el liderazgo y el aprendizaje, compartir el liderazgo,
una responsabilizacién comun sobre los resultados...™

En consonancia con lo expuesto, se desprende que el director como lider de
una institucidon es el responsable e generar significados compartidos para
alcanzar la calidad “la clave del proceso el director. Se comprueba que de la
calidad del director depende en gran medida la calidad del centro educativo. '
De esta manera el director puede potenciar y cualificar a cada trabajador
ayudandoles a realizar de mejor manera la tarea cotidiana y compleja de
generar aprendizaje. El desafio es constituir una verdadera comunidad de
profesionales en el colegio. De ahi que lograr mejores directivos equivale a
alcanzar mas calidad en la ensefianza y mayores aprendizajes. Una mejora en
las practicas de la ensefianza sera efectiva si son compartidas a nivel de

8 Mejorar el liderazgo escolar . (2009). Obtenido de http://www.oecd.org/edu/school/43913363.pdf

® Leithwood, K. (2009). ¢ Cémo liderar nuestras escuelas? Aportes desde la investigacion. (pag. 20). Santiago:
Fundacién Chile .

10 (CEPP, 2009): Practicas de Liderazgo Educativo y Resultados de Aprendizaje, Revista Iberoamericana sobre

calidad, Eficacia y Cambio en Educacién, Volumen 3, 2009.

1 Bolivar A. El liderazgo educativo y su papel en la mejora: Una visién actual de sus posibilidades y
limitaciones. [En linea] // Psicoperspectivas Individuo y Sociedad, Vol. 9, N°2. - Universidad de Granada,
Espafia. , 2010. -

2 Ministerio de Educacién y Cultura Uruguay La gestidn, desafio critico para la calidad y la equidad
educativa. Red de Apoyo a la Gestién Educativa, p. 15, 2012.
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comunidad buscando optimizar los resultados mediante un trabajo colaborativo y
mancomunado encabezado por un profesional que logre establecer las bases de
la mejora en un establecimiento educacional.

El lider desempefia un papel clave en la mejora de los resultados escolares al
influir en las motivaciones y capacidades de sus maestros, asi como en el
entorno o situacién en los cuales trabajan. El liderazgo escolar eficaz es
esencial en la eficacia y la equidad de la educacion (OCDE, 2019).

Construir una visién compartida

Establecer Fomentar la aceptacion de objetivos grupales

Direccion Expectativas de alto desempefio

Atencion y apoyo individual a los docentes

Desarrollar Estimulacion intelectual
personas

Entregar un modelo adecuado

Construir una cultura colaborativa

Redisenar la Reestructurar
organizacién

Construir una relacién productiva con la familia y comunidad

Conectar a la escuela con su entorno

2 Concha C., Liderazgo Escolar: Médulo: ¢ Qué competencias para el liderazgo eucativo actual? .PIIE
Diplomado competencias para la direccién y gestion. - 2014.
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Fuente: “Practicas de Liderazgo Directivo en Chile” Horn, A., et al p. 5., en base a Leithwood 2006.

En consecuencia el rol del director de un colegio es de vital importancia para
poder implementar eficiente y eficazmente el proyecto educativo que se ha
definido y su estilo de liderazgo haran posible mayor o menor coherencia con el
ideario que el centro educativo ha definido.

2. Dimensionamiento del Establecimiento

El COLEGIO SSCC EN UN COLEGIO PARTICULAR PAGADO DE MANERA
QUE ACCEDEN A EL TODAS LAS FAMILIAS QUE CUENTAN CON LOS
RECURSOS PARA PODER PAGAR LOS ARANCELES QUE ESTE HA
FIJADO. ES UN COLEGIO CONFECIONAL PERTENECIENTE A LA
CONGREGACION CATOLICA “SAGRADOS CORAZONES DE JESUS Y DE
MARIA”. EL ANO 2017 CUMPLE 180 ANOS DE EXISTENCIA.

INSTITUCION DONDE SE REALIZO EL TRABAJO

Nombre de la Nombre del Direccion
Instituciéon Rector

20



UNIVERSIDAD
MIGUEL DE CERVANTES

Educacional

COLEGIO DE ROBERTO Av. Padre
LOS SOTO Hurtado 1520
SAGRADOS
CORAZONES
VLPARAISO-VIN
A DEL MAR

ORGANIGRAMA DIRECCION DEL COLEGIO:

CONGREGACION DE LOS SAGRADOS CORAZONES DE JESUS Y DE
MARIA (PADRE PROVINCIAL)

FUNDACION EDUCACIONAL DEL COLEGIO SSCC

RECTOR

VICERECTOR DE ADMINISTRACION

DIRECTOR DIRECTOR DIRECTOR DIRECTOR
ACADEMICO DE DE CICLO DE CICLO
FORMACION BASICO MEDIO
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2.1 ALGUNOS LINEAMIENTOS DEL PROYECTO EDUCATIVO

La informacién que presentamos a continuacion fue tomada de la pagina del
colegio y esta disponible para cualquier persona. El documento citado da cuenta

de algunos de los fundamentos del proyecto educativo.

...hemos elaborado un Proyecto Educativo que tiene su fuente en nuestra
Identidad SS.CC., basado en la conviccion de que “Hemos conocido y creido en el
amor que Dios nos tiene”. Asi, nuestro Proyecto tiene como fundamento
“Contemplar, Vivir y Anunciar al mundo el Amor de Dios encarnado en la
persona de Jesus”. En esta afirmacidén, desarrollamos tres dimensiones o
miradas que nos llevan a concretizar y ser testimonio de nuestra propia identidad
SS.CC., centrandonos en el corazon de Jesus que nos revela el amor de Dios

Padre; el valor de la persona humana como centro de la evangelizacién, y el
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mundo como lugar donde descubrimos y anunciamos el amor que Dios nos tiene.
Contemplamos, vivimos y anunciamos el Corazon de Jesus, el cual nos revela
que: - Dios es un Padre carifioso, cercano y misericordioso. - Su amor se funda en
el Mensaje y el testimonio de Jesus. - Nos ama a cada uno de nosotros de manera
personal, valorando la belleza y originalidad de cada uno. - Su amor es siempre

gratuito y no esta condicionado por nuestros méritos.

- Nos invita a su encuentro de manera especial en la Oracion personal y
comunitaria; en la Eucaristia, donde celebramos el amor que nos tiene; y en la
Adoracion reparadora, instancia en que junto a Jesus reconocemos la injusticia en
el mundo y somos llamados a reparar todo aquello que ha sido danado por el
pecado humano, teniendo presente el compromiso solidario por los que mas
sufren a causa éste. Contemplamos, vivimos y anunciamos el valor de la persona
humana como centro y nucleo de toda evangelizacion, que nos ensefia que: -
Debemos ser una comunidad humanizadora, es decir, nuestra principal
preocupacion es centrar la tarea en la persona. - Cada hombre y mujer es un ser
que no nace para vivir solo, sino que necesita de otros, por eso fortalecemos la
vida comunitaria, viviendo en un espiritu de familia, siendo comprensivos, sencillos
y abiertos al dialogo, queriendo ser una Comunidad Educativa. - Miramos y
formamos de manera integral a cada persona, buscando entregar
equilibradamente contenidos y experiencias; sentimientos, rigor intelectual vy

reciedumbre moral.

- Formamos para que cada persona pueda desplegar todas sus capacidades y ser
constructores y transformadores del mundo. - Nos comprometemos con la
promocién humana defendiendo la dignidad de cada hombre y mujer, y
rechazando aquellas situaciones que fomentan el materialismo,
individualismo, la desigualdad, la injusticia y marginacién. - Comprendemos
la persona como ser co-responsable de los demas, que ve en el otro a su “préjimo”
a quien debe cuidar y valorar. Contemplamos, vivimos y anunciamos que en el

mundo Dios nos regala su gran amor, descubriendo que: - Tenemos una mirada
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optimista del mundo, ya que es un regalo de Dios y nos invita a reconocer su

presencia en la propia historia humana

- Nuestra tarea educativa esta al servicio de la sociedad y como colegio buscamos
la promocién de la persona y el progreso de la sociedad. - Nos abrimos e
insertamos en el mundo y en la Iglesia desde la propuesta de los valores del
Evangelio que humanizan al ser humano. Estamos llamados a vivir no aislados,
sino en el mundo. Alli descubrimos el rostro de Dios que nos interpela con una
palabra siempre nueva. - Con una presencia critica, denunciante y transformadora,
anunciamos la presencia del Reino, especialmente en aquellas situaciones
marcadas por la injusticia, la marginacion y la exclusion. - Buscamos educar para
la justicia, la igualdad y la integracion social urgidos por un mundo mas

justo en solidaridad con los pobres.
22:;A QUIENES ESTA ORIENTADO EL
PROYECTO EDUCATIVO SS.CC.?

Un Colegio con la identidad de los SS.CC., esta llamado a ser una Comunidad
Educativa. Ser un Colegio SS.CC. es ser una comunidad de personas, donde se
complementan la vida en fraternidad y el ambiente de cordialidad, y donde lo
organizacional nos hace responsables de los recursos, de sus fuentes y de sus
resultados, permitiendo al Proyecto Educativo y a quienes lo componen, ser
validados en el tiempo y poder asi responder a los principios y fundamentos de
nuestra identidad. Definiéndonos como Comunidad Educativa es posible afirmar
con certeza que estamos promoviendo una educacion evangelizadora a todo nivel:
profesores, nifos y jovenes, familias: papas, mamas y apoderados(as) ss.c.c.,

administrativos, y auxiliares.

Buscamos desarrollar: A- NINOS Y JOVENES Que descubran a Dios en su
corazon, su verdadera identidad de hombres y mujeres, y que reconozcan en su

propia vida la certeza de que Dios los ama y los llama a ser felices.
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En sintesis: Deseamos formar hombres y mujeres de firmes convicciones
cristianas, con profunda vocacion de servicio, criticos y solidarios, dispuestos a
construir un mundo mas justo. Al mismo tiempo, con seforio sobre si, con
autodominio y autoexigencia y que busquen la excelencia en todo su actuar.
Buscamos preparar a nuestros alumnos con las competencias del mundo de hoy y

con la inquietud por responder y anticiparse a los desafios futuros.

En sintesis Familias que sepan que éste es un Colegio de Iglesia, que para

cumplir su mision, se inspira en el Evangelio de Jesus, en las Orientaciones sobre

educacion que emanan de la Iglesia Catdlica y en las Orientaciones y Opciones
Pastorales de la Congregacion de los SS.CC. Nuestro Proyecto Educativo, acorde
con los lineamientos de la Iglesia, estima que los padres son los primeros
educadores y que por lo tanto, no pueden marginarse del Proceso Formativo de

sus hijos.

En sintesis: Profesores que sean verdaderos guias y facilitadores del proceso
educativo de nifios y jévenes, que acompanen y favorezcan el desarrollo integral
de éstos, descubriendo en la Iglesia un espacio para un compromiso personal con
el Sefior, viviendo su vocacion pedagodgica como parte de la mision y vocacion

recibidas en el bautismo.

En sintesis: Personas comprometidas con nuestra propuesta educativa, que
apoyen y acompafen en forma permanente la vida escolar, participando
activamente en la vida de la comunidad de la cual forman parte, eficientes y

responsables en las acciones que se emprenden.

25



UNIVERSIDAD
MIGUEL DE CERVANTES

23;,COMO SE VIVE NUESTRO PROYECTO EDUCATIVO?
Una educacioén al estilo SS.CC. que se traduce en una educacion:

A- CUYO CENTRO ES LA PERSONA: Nuestros alumnos y alumnas son, ante
todo, sujetos activos en su proceso de aprendizaje considerando caracteristicas
de edad y sexo. Por eso nos preocupamos por fortalecer la autoestima, autonomia
y la educacion de la voluntad en toda su etapa de educacién escolar. Respetamos
y valoramos a cada persona, sin discriminacion alguna, protegiendo y defendiendo
la dignidad de cada cual. De este modo atendemos con especial cuidado a la
vocacion personal de cada nifio y joven, con el fin de que su opcion fundamental
de vida llegue a delinearse lo mejor posible al término de la ensefianza media y

puedan asi ser transformadores de un mundo mejor.

B- INTEGRAL EN EL DESARROLLO DE LA PERSONA: Donde los alumnos
puedan alcanzar una comprension holistica, mas bien que a la adquisicion de
datos y habilidades aisladas. Formamos alumnos y alumnas sujetos de su propio
desarrollo, creciendo arménicamente en todas las dimensiones de la personalidad
y en la pluralidad de los conocimientos del saber hasta dar lo mejor de si mismos.
De esta manera, formamos hombres y mujeres que, integrando contenidos y
experiencias, sentimientos, rigor intelectual y reciedumbre moral puedan, en el
desarrollo de su vocacion personal, ser buscadores de la verdad y un aporte al

bien comun.

C- DE EXCELENCIA EDUCATIVA: Entendiendo por ella la capacidad de descubrir
los talentos y aprender a hacerlos producir al maximo, orientado al servicio de los
demas y a la transformacion de la sociedad. Evaluamos el logro académico
incorporando conceptos, habilidades, actitudes y acciones desde una perspectiva
integral, para no reducir la excelencia académica al mero cumplimiento de
calificaciones u otras metas. Educamos en la valoracion de las diferencias
individuales en las experiencias colectivas apoyando a los alumnos y alumnas en

la superacion de sus debilidades.
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D- DESDE UNA METODOLOGIA DINAMICA, FLEXIBLE, PARTICIPATIVA Y
TRANSDISCIPLINARIA: Con un curriculum dinamico y flexible, capaz de ajustarse
permanentemente y de manera adecuada a los cambios y exigencias sociales, a
los requerimientos de la educacion y a las necesidades e intereses de los propios
alumnos. Posibilitamos una conduccion del proceso educativo siempre en dialogo
con las necesidades que emergen de la vida educacional y social. En este sentido,
educamos alumnos y alumnas para que sean sujetos responsables de su propio
desarrollo en los espacios educativos y en las decisiones en que él o ella estén
involucrados. Fomentamos una educacion participativa en sentido comunitario,
invitandolos a ser protagonistas en las decisiones de actividades y proyectos
escolares que les son pertinentes. Educamos desde una mirada transdisciplinaria
del aprendizaje, donde cada alumno y alumna se va formando de manera
coherente y en sintonia desde las distintas areas del aprendizaje (cientifico,
humanista, artistico, deportivo), reconociendo y desarrollando conocimientos,

habilidades, actitudes y acciones.

E- ABIERTA AL MUNDO: Formamos alumnos y alumnas de mente abierta,
capaces de escuchar y dialogar, personas tolerantes y respetuosas de la opinién
de los demas, sin que ello signifique relativizar los grandes valores cristianos. Para
eso formamos en la conciencia social y el espiritu critico, abiertos a la realidad y
los desafios del mundo actual.

F- COMPROMETIDA CON EL MUNDO: Abiertos al mundo nos comprometemos
con él con espiritu profético, anunciando la presencia del Reino de Dios y
denunciando todo aquello que atente contra la dignidad de cada ser humano.

Inculcamos un espiritu de solidaridad, tolerancia, sentido de justicia y verdad, con

sentido de pertenencia a un pueblo, valorando la convivencia democratica.
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Finalmente, la accion de la Congregacién de los SS.CC. es intensa, fecunda y

diversa, atendiendo a las necesidades de la Iglesia Chilena y buscando ser fiel a lo
mas genuino del carisma fundacional. Esta tarea esta plenamente vigente hoy
para nosotros en el horizonte del nuevo milenio cristiano que estamos iniciando.
Necesitamos hacer visible hoy la creatividad que inspird a nuestros Fundadores a
responder a los desafios de su época, dificil y turbulenta. Los tiempos actuales
tampoco son faciles. Necesitamos recoger de ellos la antorcha de una fe viva y
ardiente, que nos anime a confiarnos en Dios, en su misericordia, como el unico
fundamento seguro, y de este modo ser capaces de no vacilar ante las grandes
tareas que nos corresponde a todos realizar en comunidad. Nuestro Proyecto
Educativo SS.CC., si bien es una respuesta ante los distintos requerimientos que
provienen de la educacion y la sociedad, al mismo tiempo pretende anticiparse
ante los nuevos desafios y tareas que nos exige el mundo de hoy. En este sentido,
el espiritu de fondo que esta en nuestro Proyecto Educativo es el compromiso
permanente de formar nifios y jovenes integros, capaces de ser testimonios
de haber sido formados en la espiritualidad de los Sagrados Corazones, y
puedan asi, ser hombres y mujeres constructores de un mundo mas justo,

mas humano y solidario.

UNA OPCION DE CONVIVENCIA SS.CC. En el contexto del Proyecto Educativo
SS.CC hemos concretizado una opcion de Convivencia Escolar SS.CC. y

consensuado las normas disciplinarias que regulan, fortaleciendo la busqueda de
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un camino de vida en fraternidad y un ambiente de cordialidad en el cual el didlogo
ejerza un rol fundamental, preparandonos para asumir los conflictos y cultivar los
valores declarados en nuestra misién, construyendo asi una auténtica comunidad
educativa SS.CC. Los desafios que nos proponemos como comunidad escolar
requieren que todos los integrantes de ella — profesores, alumnos, familias,
apoderados, administrativos y auxiliares — nos hagamos responsables de la
formacion valdrica de nuestra identidad. Pretendemos formar nifios y jévenes que
aprendan a vivir juntos; ‘comprometiéndose en una doble mision: ensefar la
diversidad y la busqueda de las semejanzas e interdependencia entre todos los
seres humanos, reconociendo que es urgente y necesaria la presencia del otro
para la integridad de nuestro propio desarrollo. Queremos aprender a convivir,
realizando proyectos comunes, preparandonos para asumir los conflictos y
cultivando los valores de la fraternidad, solidaridad, respeto y responsabilidad” (1).
Que aprendamos a vivir con los demas, siendo testimonio de actitudes coherentes
con dichos valores. CLIMA SOCIAL Y CONVIVENCIA EN EL CONTEXTO
ESCOLAR EI clima escolar esta conformado por las percepciones, opiniones,
sentimientos, acciones y relaciones de todos y cada uno de los miembros de la
comunidad escolar. La actitud con que compartimos, actuamos y nos
relacionamos en este contexto, es lo que llamamos “convivencia”. CONVIVENCIA:
“el acto de compartir experiencias cotidianas en un espacio determinado y periodo
de tiempo significativo para la vida de las personas” (2). Por tanto, CONVIVENCIA
ESCOLAR, es aquella experiencia cotidiana que ocurre al interior de la comunidad
escolar. La convivencia escolar positiva, facilita tanto el logro de los objetivos
personales y grupales, facilita el bienestar y el desarrollo psicosocial de cada uno
de los miembros de una comunidad educativa: docentes, estudiantes, directivos,

administrativos, auxiliares, apoderados

Clima Social Nutritivo: Es reconocido porque: - Reconoce explicitamente los logros
y talentos individuales de cada uno de sus miembros. - Considera los errores
como una oportunidad de aprendizaje. - Promueve la busqueda de nuevas

alternativas de solucién de conflictos. - Da sentido de pertenencia. - Promueve un
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ambiente adecuado para la expresiéon de emociones. - Promueve la percepcion de
un clima justo y seguro. - Promueve las relaciones cooperativas y solidarias. -
Otorga igualdad de oportunidades a los distintos miembros de la comunidad. -

Declara y exige la resolucion no violenta de conflictos.

ANTECEDENTES HISTORICOS ¢ Quiénes Somos?

El Colegio de los Sagrados Corazones, Padres Franceses, fue fundado en la
ciudad de Valparaiso el 30 de mayo de 1837, cuando el llustre Cabildo de esta
ciudad, en pleno, le concedié la licencia para formar un establecimiento

educacional.

De esta manera, con 25 alumnos y sencillas salas de clases, en una casa del
barrio La Matriz, tres religiosos de la Congregacion de los Sagrados Corazones,
iniciaban esta tarea, convirtiendose en el primer colegio particular - religioso en

Sudamérica.

Hoy 179 afios después, en un nuevo y gran edificio, con cifras muy distintas de
alumnos y profesores, el colegio se apresta a seguir caminando en una nueva

etapa de su historia.

Tradicion e innovacion se unen en este Colegio, que inicia el siglo XXI con un

proyecto educativo integral, sustentado en la excelencia y calidad educativa.

En el Colegio de los Sagrados Corazones Padres Franceses formamos jovenes
lideres, integros y solidarios, capaces de responder con valores, excelencia y

calidad a los desafios del mundo actual, desarrollando todos sus talentos.

Actualmente estamos celebrando 179 ainos de historia y tradicion que avalan
nuestra propuesta educativa. De nuestras aulas egresan generaciones de
hombres y mujeres con el sello de los Sagrados Corazones; lideres, solidarios,
comprometidos y con un gran sentido del companerismo. Nuestros ex alumnos

alcanzan posiciones de liderazgo en la sociedad, son profesionales, empresarios,
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politicos y artistas que buscan transmitir los valores que adquirieron en sus afos

de formacion en el Colegio.

Nos comprometemos con laformacion integral de nuestros alumnos, con
actividades complementarias psicoeducativas, pastorales, deportivas, artisticas y
tecnolégicas, que les permita realizarse con alegria y compromiso en las mas

diversas areas del conocimiento y desarrollo humano.

Buscamos que nuestros alumnos sean actores de su proceso de formacion y
aprendizaje. Las actividades organizadas y ejecutadas por los alumnos son una

parte muy importante del curriculum.

Hoy contamos con la mejor infraestructura de la regiéon, en una ubicacion

privilegiada y segura que acoge a nuestros alumnos en su "segunda casa".

El Colegio de los Sagrados Corazones, Padres Franceses, se ha
consolidado como una Institucion reconocida, con una poblacion de mas de 1000

alumnos y alumnas en los niveles de educacion: preescolar, basica y media.

Fundacion SS.CC.

Directorio de la Fundacion Educacional Colegio de los Sagrados
Corazones
Valparaiso - Vina del Mar

Objeto de la Fundacion:

Establecer, sostener, desarrollar, apoyar y fiscalizar la actividad educacional y
formativa en el Colegio de los Sagrados Corazones de Valparaiso-Vifia del Mar,
conforme a los lineamientos del Proyecto Educativo, rigiéndose asimismo por las
ensefanzas del Magisterio de la Iglesia Catdlica, en especial del Episcopado de Chile,
por los documentos oficiales y orientaciones que establezca la Congregacion y por las

normas que dicte su Directorio.
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Carisma y Espiritualidad:
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2.5 RESULTADOS DEPORTIVOS ANO 2016:

INFORME JEFE DE DEPARTAMENTO DE DEPORTE:

Junto con saludar, les cuento que nuestro colegio nuevamente se
coron6 Campeones Generales de Categoria Basica Varones en Olimpiadas
deportivas de Vifa del Mar. Titulo que se obtiene al ser el colegio que logra mayor

cantidad de puntos entren los cerca de cien colegios participantes de ésta

categoria.
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También se logré una destacada participacién durante todo el presente afio en los
torneos de las distintas disciplinas adecop, donde nuestro colegio logré los
siguientes lugares:
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2.6 RESULTADOS ACADEMICOS PSU 2016:

N° Estudiantes Colegio que rindieron 105
PSU

NEM 626
RANKING S. INF
LENGUAJE 627
MATEMATICAS 635,2
PROMEDIO PSU 631,1
CIENCIAS (53 ALS.) 659,5
CIENCIAS SOCIALES (59 ALS.) 652,6

Los resultados académicos y deportivos dan cuenta de un buen nivel de
logro coherente con la trayectoria académica de los alumnos. Estos
niveles de desempefio se mantienen histéricamente y dan cuenta del
posicionamiento del colegio como una institucion que ofrece una
educacion de calidad. Aunque siempre es posible mejorar los resultados
en estas mediciones, creemos que uno de los focos que hara posible esta
mejora esta directamente relacionado con generar un cambio de
paradigma en el estilo de liderazgo que mantiene la institucion.
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3. Analisis del Diagnéstico Situacional

CRONOGRAMA DE TRABAJO

1. Asamblea Sindical define realizar encuesta de clima laboral.

2. Se constituye un equipo responsable formado por dos
profesores.

3. Se constituye un equipo de apoyo, un representante de cada
estamento del sindicato.

4. Se realiza la encuesta de clima laboral a los miembros del
sindicato.

5. Se presentan los resultados de la encuesta de clima a la
direccion del colegio, a los miembros del sindicato y al
presidente de la fundacion.

6. Se realiza jornada de analisis de los resultados de la encuesta

de clima.
FECHAS DEL PROCESO

JULIO NOVIEMBRE DICIEMBRE

13 13-23-30 7-21-28

Decision Formar Contestar

asamblea comision, crear encuesta,

encuesta Presentar

resultados
Jornada de
analisis

e Numero de encuestas respondidas: 105.
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e Porcentaje de realizacion correcta: 94,57%

e Personal masculino 35 personas

e Personal femenino 70 personas.

ENCUESTA DE 109 PREGUNTAS SOBRE EL CLIMA LABORAL EN EL
COLEGIO CON ENFASIS EN LA GESTION Y LIDERAZGO DEL EQUIPO
DIRECTIVO.

CONCEPTO DE CLIMA

» Conjunto de percepciones compartidas por los miembros de una organizacion

sobre diferentes temas.

» Construccion producto de la autorreflexiéon de la organizacién sobre su

acontecer.

» Autoobservacion que realizan los miembros sobre su propia experiencia

organizacional.

« Para que esta reflexion se constituya en un elemento del sistema
organizacional, el clima debe ser incorporado y tratado en el decidir

organizacional.

LA ENCUESTA CONSIDERA CORTES EN LOS SIGUIENTES RANGOS:
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ANOS DE SERVICIO EN EL COLEGIO:

DE 1 A5 ANOS DE 6 A 10 ANOS
DE 11 A 15 ANOS MAS DE 15 ANOS
SEXO:

FEMENINO MASCULINO

AREA EN EL QUE TRABAJA:

ASISTENTE DE LA ASISTENTE DE PARVULOS Y
EDUCACION PRIMEROS BASICOS
DOCENTE DIRECTIVO
ADMINISTRATIVO PERSONAL DE SERVICIO

MEDIDAS DE LOS 109 ITEMS DE LA ENCUESTA:

* Escala de acuerdo de 7 puntos para evaluar cada item: totalmente de
acuerdo, de acuerdo, medianamente de acuerdo, totalmente en desacuerdo,

no observado

* Respuestas positivas promedio de porcentajes o porcentaje de respuestas

entre totalmente de acuerdo y de acuerdo.

* Respuestas negativas promedio de porcentajes o porcentaje de respuestas

de totalmente en desacuerdo.

* Respuestas entendidas como “atencion”. promedio de porcentajes o

porcentaje de respuestas correspondientes a medianamente de acuerdo.
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* Respuestas entendidas como nulas: promedio de porcentajes o porcentaje

de respuestas correspondientes a no observado.

» Escala de acuerdo de 7 puntos para evaluar cada item: siendo uno la
evaluacion mas negativa, y siete la evaluacibn mas positiva. Dentro del
management empresarial el valor intermedio (en este caso cuatro), se
considera como una puntuacion a mejorar, ya que se entiende que un
profesional no se podra mantener a través del tiempo con una puntuacion

media de cuatro sobre siete.

» Respuestas positivas (color verde): promedio de porcentajes o porcentaje de

respuestas entre cinco y siete.

» Respuestas negativas (color rojo): promedio de porcentajes o porcentaje de

respuestas entre uno y tres

* Respuestas entendidas como “atencion” (color naranja): promedio de

porcentajes o porcentaje de respuestas correspondientes a cuatro

CONSECUENCIAS DE LOS DIFERENTES NIVELES DE RESULTADOS
OBTENIDOS EN LA ENCUESTA

% 10% Excelencia: Existe un funcionamiento saludable en la compafia.

% 11 — 19 % Cuestiones menores: Se necesitan sélo unos pocos ajustes

culturales o estructurales para funcionar de manera correcta.

% 20 — 29% Cuestiones significativas: Son necesarias transformaciones a
nivel de cultura y de estructura, con la necesidad de herramientas a nivel

de liderazgo tales como Coaching o Mentoring

9,
**

30 — 49% Cuestiones criticas: Son necesarias transformaciones a nivel
de cultura y de estructura, con cambios a nivel del equipo de liderazgo y
herramientas para la organizacion en torno al liderazgo personal, de

equipos y organizacional.
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% 50% Ambiente téxico: Es necesaria una reflexion por parte de toda la
organizacion. Trabajar y disefar en el futuro que se desea. Existencias de
comisiones de apoyo interno y herramientas externas como el Mentoring.
Este estado pone en riesgo la salud de las personas que estan dentro de la

organizacion.

METODOLOGIA UTILIZADA
* Modelo de clima cuyo origen es el DO de la cultura organizacional (E. Shein).

* De validez internacional y aplicado en cientos de instituciones, varias de ellas
del ambito de la educacion.

* Cuestionario de clima de 109 preguntas que inquieren en 11 factores y 3
dimensiones subyacentes.

* Las preguntas se reparten en forma secuencial en el cuestionario quedando
los diferentes factores y dimensiones presentados uno tras otro en toda la
prueba.

» La prueba utiliza una escala Likert de 5 opciones en el continuo totalmente de
acuerdo — no observado con la afirmacién. En el caso de la encuesta, siendo
uno no observado y 7 muy de acuerdo.

 Para las inferencias estadisticas que permitan establecer diferencias
significativas entre sub muestras se utilizan pruebas estadisticas (tamano
muestral, margen de error, diferencias significativas pro varianza entre sub
muestras).
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Psico-sociales (Principal caracteristica es que dependen de los habitos,
aprendizajes, conductas y actitudes de las personas y grupos [cultura],
por lo tanto son posibles de mejorar con re aprendizaje)

sLiderazgo:

Comunicacion

*Perspectivas de progreso y desarrollo

*Cooperacion entre unidades
*Respaldo Organizacional
*Organizacion del Trabajo
Fisico y administrativos
*Espacio fisico y seguridad
*Claridad Organizacional
*Beneficios y remuneraciones
Individuales

*Motivacién por el trabajo

|dentificacion con la Institucion

¢, Qué percepcion mide?

Psicosociales:

Liderazgo La supervision técnica y humana a que tienen acceso las personas.

Comunicacion:

La cantidad, calidad y oportunidad de la informacién que se entrega, la credibilidad

que se le da y la necesidad de mejorar el traspaso de la informacion.
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Perspectivas Sobre Progreso y Desarrollo:

Las posibilidades de aumentar el nivel de conocimientos y destrezas para lograr

mayor desarrollo.
Cooperacioén entre unidades:

La disposicion al trabajo en equipo, voluntad de compartir informacion, forma en

que se resuelven los conflictos entre unidades de trabajo y percepcion de union.
Respaldo Organizacional:

El sentimiento de confianza y apoyo mutuo que el personal percibe de la empresa.
Organizacion del Trabajo:

La distribucion del trabajo, ritmo y nivel de exigencias que se hace.

Fisico Administrativos:

Ambiente Fisico y Seguridad:

La apreciacion que el trabajador tiene sobre las condiciones de seguridad y

ambiente fisico en relacién a su lugar de trabajo.
Remuneraciones

Lo equitativo y ajustado a la realidad que se encuentra su remuneracion, y el

grado de conformidad.
Claridad Organizacional

Respecto de cuan bien definidos, organizados y estructurados estan los cargos; y

el conocimiento que el personal tiene de los objetivos y metas de su unidad.
Beneficios
El conocimiento sobre las politicas de bienestar social, su grado de adecuacion y

la posibilidad de participacion en actividades socio-recreativas.
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Individuales

Motivacion por el Trabajo:

El significado que el trabajo tiene para la persona, y la posibilidad de poner en

juego todas sus habilidades, y la retroalimentacion que su trabajo le da acerca del

propio desempeno.

Identificacion con la Institucion:

El grado en que el personal se ha incorporado afectivamente a su Institucién y el

grado hasta el cual ha hecho propios los objetivos de ésta.

Proceso Cuantitativo

Proceso Cuantitativo

Proceso Cuantitativo

RESULTADOS DEL
CUESTIONARIO INDICA

REUNIONES DE
RETROALIMENTACION
CLARIFICA

AMBOS PROCESOS SON
NECESARIOS PARA
DETERMINAR

QUE

POR QUE

coOmo

QUE ESTAN PENSANDO
LOS COLABORADORES

POR QUE SIENTEN QUE
SUCEDE DE ESA FORMA

COMO PUEDEN O
DEBERIAN RESPONDER
LOS JEFES

SURVEY FEEDBACK

SURVEY FEEDBACK

PLAN DE ACCION
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ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

> -+

> O
> o £

3

1. Liderazgo:

1

Creo que la direccion es un vivo ejemplo de liderazgo basado en los
valores institucionales.

Mis jefes directos me animan a aportar iniciativas para la mejora de mis
funciones.

Recibo retroalimentacion de mi Jefe de Departamento,
transfiriéndome de forma positiva informacién sobre mi aporte en el
area o departamento y cémo mejorarlo.

Recibo retroalimentacion de la Direccién del Primer Ciclo
transfiriéndome de forma positiva informacién sobre mi aporte en el
area o departamento y como mejorarlo.

Recibo retroalimentacion de la Direccién del Segundo y Tercer Ciclo
transfiriéndome de forma positiva informacién sobre mi aporte en el
area o departamento y como mejorarlo.

Considero necesario un sistema que me ayude a ver cudles son mis
puntos de mejora, qué realizo bien y qué puntos debo mejorar (Sistema
de Evaluacion de Desempefio).

Pienso que la Direccién Académica identifica las necesidades a las que
se enfrenta en las diferentes areas del colegio (coordinaciones
académicas, departamentos, etc.) y orienta su accidn en busca de
satisfacerlas.

Pienso que la Direccidén de Formacion identifica las necesidades a las
gue se enfrenta en las diferentes areas del colegio (psicologia,
orientacion, pastoral, deportes, talleres y escuelas) y orienta su accion
en busca de satisfacerlas.
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10

11

12

13

14

15

16

17

Pienso que la Vicerrectoria de Administracién identifica las
necesidades a las que se enfrenta en las diferentes areas del Colegio
(administracidn, servicios, etc.) y orienta su accion en busca de
satisfacerlas.

Considero que la Direccidon Académica es competente.

Considero que la Direccidon de Formacién es competente.

La direccion del Colegio comunica regularmente y de manera directa a
los empleados las noticias buenas y malas.

A la Rectora se le reconoce su capacidad de liderazgo y conduccién.

A la Directora de Formacidn se le reconoce su capacidad de liderazgo y
conduccion.

A la Directora de Académica se le reconoce su capacidad de liderazgo y
conduccién.

Al Vicerrector de Administracion se le reconoce su capacidad de
liderazgo y conduccién.

Considero que la Vicerrectoria de Administracién es competente.

2.- Comunicacion:

18

19

20

21

22

23

24

La informacidn se transmite entre las diferentes dreas en forma
transparente y fluida.

La informacidn oficial se transmite adecuada, formal y oportunamente.

Dispongo de canales de comunicacion y participacién para hacer mis
aportes personales.

Me siento libre para expresar mis opiniones por los canales formales de
la Institucion.

La comunicacién entre pares es sincera.

La comunicacioén entre la Rectora y los funcionarios es abierta, sinceray
oportuna.

La comunicacion entre la Direccidon Académica y los funcionarios es
abierta, sincera y oportuna.
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25

26

La comunicacion entre la Direccidn de Formacién y los funcionarios es
abierta, sincera y oportuna.

La comunicacidn entre la Vicerrectoria de Administracion y los
funcionarios, es abierta, sincera y oportuna.

3.- Perspectivas sobre el Progreso y Desarrollo

27

28

29

30

31

32

33

La formacion que se me ofrece me ayuda al desempefio de mis
funciones.

Puedo elegir los ambitos en los que deseo formarme.

Tengo la oportunidad de desarrollar mi labor en diferentes campos que
me resulten interesantes.

Puedo optar a desarrollarme profesionalmente dentro del Colegio.

Tengo la oportunidad de desarrollar mis capacidades en mi trabajo
diario.

Me considero implicado en los planes de mejora del Colegio.

La Direccion del Colegio promueve el orden, eficiencia, productividad,
calidad y excelencia.

4.- Cooperacion entre Estamentos

34

35

36

37

38

Las diferentes areas del Colegio (Administrativa, Académica y de
Formacion), trabajan en forma coordinada.

El Personal coopera cuando se realizan actividades a nivel de colegio o
interdepartamentales.

Considero que el Colegio, posee un buen clima de trabajo.

Puedo acceder a los miembros de la Direccion Académica cuando es
necesario.

Puedo acceder a los miembros de la Direccion de Formacion cuando es
necesario.

48



UNIVERS!
MIGUEL DE C

IDAD
ERVANTES

39

40

41

42

Puedo acceder a los miembros de la Vicerrectoria de Administracion
cuando es necesario.

Existe la idea de cohesidn entre todo el personal del colegio (personal
auxiliar, asistentes de la educacién, administrativo, docente y el equipo
directivo).

Dispongo de espacios fisicos para coordinarme con mis companieros y
definir acciones y procedimientos internos.

Dispongo de tiempos para coordinarme con mis compafieros y definir
acciones y procedimientos internos.

5.-Respaldo organizacional

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

La Rectoria toma decisiones pensando en las necesidades del personal.

El Equipo Directivo toma decisiones pensando en las necesidades del
personal.

El Equipo Directivo respalda a los trabajadores frente a los alumnos y
familias.

La Direccidon Académica respalda a los trabajadores cuando ocurren
problemas.

La Direccidn de Formacidn respalda a los trabajadores cuando ocurren
problemas.

La Vicerrectoria de Administracion respalda a los trabajadores cuando
ocurren problemas.

Me siento apoyado por la Direccién Académica en el desempeiio de mis
funciones.

Me siento apoyado por la Direccidn de Formacién en el desempefio de
mis funciones.

Las Direcciones de Ciclo apoyan a los trabajadores de su cargo.

Los Jefes de Departamentos apoyan a los trabajadores de su cargo.

Me siento representado por el Sindicato.



UNIVERSIDAD
MIGUEL DE CERVANTES

6.-Organizacidn en el Trabajo

54  La Direccién Académica estimula al personal para que rinda al méximo.

55 La Direccién de Formacion estimula al personal para que rinda al
maximo.

56  La Vicerrectoria de Administracion estimula al personal para que rinda
al maximo.

57  Elnivel de exigencia marcado por el Colegio es consensuado por la
Direccion del Colegio y los trabajadores.

58 Eltrabajo se distribuye en forma equitativa entre los miembros de cada
area.

59 Los plazos marcados para las tareas (preparacién de proyectos,
actividades, etc.) son realistas.

60 Los plazos marcados para las tareas (preparacion de proyectos,
actividades, etc.) son consensuados.

61 Los plazos marcados para las tareas (preparacién de proyectos,
actividades, etc.) son participativos.

62 La Direccidon Académica tiene en cuenta las épocas en las que hay
mayor cantidad de trabajo para no recargar al personal.

63 La Direccién de Formacion tiene en cuenta las épocas en las que hay
mayor cantidad de trabajo para no recargar al personal.

64  La Vicerrectoria de Administracion tiene en cuenta las épocas en las
gue hay mayor cantidad de trabajo para no recargar al personal.

65 El personal dispone de los medios para desempefiar su labor.

7.-Espacio Fisico y Seguridad
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66

67

68

69

70

Considero que mi situacion laboral es estable, me siento seguro y
confortable con las condiciones de trabajo en el colegio.

Las instalaciones y espacios de trabajo del colegio son adecuados.

Me siento satisfecho del servicio que ofrece la ACHS.

Contamos con un protocolo eficiente y efectivo para enfrentar y
resolver las urgencias que se presentan en el diario vivir.

Frente a accidentes que se presentan en el colegio contamos con los
recursos necesarios y suficientes para enfrentarnos.

8.-Claridad organizacional

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

Los estandares éticos de la institucion son claros.

Toda la comunidad educativa conoce los estandares éticos.

La direccion y las diferentes areas del colegio promueven y cumplen los
estandares éticos.

Cada trabajador tiene bien definidas sus tareas, funciones y
responsabilidades.

Tengo claro el orden jerarquico de la institucion.

Conozco los objetivos planteados por la Direccién Académica.

Conozco los objetivos planteados por la Direccién de Formacion.

Conozco los objetivos planteados por la Vicerrectoria de
Administracion.

Conozco los objetivos en el area que me desempefio.

Conozco los objetivos de mi departamento.

Los objetivos de cada perfil laboral estan claramente definidos y cada
funcionario conoce lo suyo.
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82

83

84

85

Tengo conocimiento de los procesos de seleccion que se realizan para
cubrir puestos de trabajo y puedo optar a ellos si me interesan.

La Direccidn de Formacidn proporciona informacidn clara, relevante y
oportuna a los trabajadores.

La Direccidon Académica proporciona informacidn clara, relevante y
oportuna a los trabajadores.

La Vicerrectoria de Administracién proporciona informacion clara,
relevante y oportuna a los trabajadores.

9.-Beneficios y Remuneraciones

86

87

88

89

90

91

Mi horario de trabajo permite la conciliacidn entre mi vida laboral y
personal.

Trabajar en este colegio me aporta ventajas adicionales con respecto a
trabajar en otros lugares.

Considero que mi salario es competitivo respecto a otros trabajos
similares.

En el colegio existe una politica de reconocimiento al
perfeccionamiento de los trabajadores.

El colegio tiene una politica de desarrollo profesional que concilia las
aspiraciones personales y las necesidades institucionales.

Me gustaria que la evaluacidon de desempeiio tenga un reconocimiento
concreto.

10.-Motivacidn en el Trabajo

92

93

Se reconoce y elogia regularmente al personal por un trabajo bien
hecho.

Se construye un ambiente de confianza entre los empleados, que
compromete lo mejor de las personas.
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94

95

96

97

98

99

100

101

102

103

104

105

106

107

108

109

La Direccidon Académica reconoce mi trabajo y los resultados que
obtengo.

La Direccidn de Formacién reconoce mi trabajo y los resultados que
obtengo.

La Vicerrectoria de Administracién reconoce mi trabajo y los
resultados que obtengo.

La Direccidn del Primer Ciclo reconoce mi trabajo y los resultados que
obtengo.

La Direccidn del Segundo y Tercer Ciclo reconoce mi trabajo y los
resultados que obtengo.

Me siento satisfecho con la labor que desempefio dentro del colegio.

Me siento valorado por mis pares.

Me siento valorado por la Direccién del Primer Ciclo.

Me siento valorado por la Direccién del Segundo y Tercer Ciclo.

Me siento valorado por la Direccion Académica

Me siento valorado por la Direcciéon de Formacion.

Me siento valorado por la Vicerrectoria de Administracion.

11.-Identificacién con la institucion

Me siento parte de este colegio.

El colegio goza de buena imagen.

Recomendaria trabajar en el colegio de los SS.CC. Padres Franceses.

Han sido validos y efectivos los esfuerzos realizados por la Direccion
para constituir un cuerpo de trabajadores cohesionado y unido.
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“Hay un tiempo para todo”:
Hoy, es el tiempo de cerrar un proceso iniciado el afio 2016
Es un tiempo para nosotros,
Para manifestar nuestra percepcion de la vida del Colegio,
Un tiempo de profesionalismo,
Un tiempo para la libertad y la responsabilidad,
Un tiempo para ser justos,

Si queremos, un tiempo para confiar.

4. Desarrollo de los Descriptores

La encuesta de clima construida considera la mayoria de las Areas y las
Dimensiones por Areas con sus Descriptores. Tenemos que considerar
que el foco de nuestro trabajo dado el contexto y las experiencias de
todos los trabajadores del colegio es la percepcion que éstos tienen de la
gestion del colegio. No se pone el énfasis en los resultados de
aprendizaje de los alumnos ya que histéricamente los resultados han
sido buenos a lo largo de toda la vida del colegio. De hecho es un colegio
que se caracteriza por obtener buenos resultados. La mayoria de los
alumnos que egresan del colegio ingresan a la universidad y a la carrera
que ha sido de su eleccién. De esta forma en este estudio se excluyen
estos elementos ya que el problema no esta en esta area, nos hemos
abocado a recabar informacion de los trabajadores del colegio de todos
los estamentos. La encuesta aplicada incluye las cuatro areas de gestion
como son el Liderazgo, G. curricular, G. convivencia escolar y G. de

recursos. En las preguntas se puede ver con claridad estos elementos.
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4.1 Analisis de los resultados.

En la siguiente tabla se presentan los resultados generales de evaluacion de clima

en lo que se refiere a las respuestas positivas (Nota 5 a 7):
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ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
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En el estudio de clima laboral, a nivel global se dividieron todos las respuestas
en escala de acuerdo a 7 puntos para evaluar cada item: siendo uno la
evaluacion mas negativa, y siete la evaluacion mas positiva. Dentro del
management empresarial el valor intermedio (en este caso cuatro), se
considera como una puntuacion a mejorar, ya que se entiende que un
profesional no se podra mantener a través del tiempo con una puntuacion

media de cuatro sobre siete.

El porcentaje global de las respuestas positivas (promedio de porcentajes o
porcentaje de respuestas entre cinco y siete), supuso el 49,12% del total de la

muestra.

El porcentaje global de las respuestas negativas (promedio de porcentajes o
porcentaje de respuestas entre uno y tres), supuso el 31,93% del total de la

muestra.

El porcentaje global de las respuestas intermedias (promedio de porcentajes o
porcentaje de respuestas correspondientes a cuatro), supone el 18,95% del

total de la muestra.

A pesar de que las respuestas existentes entre cinco y siete suponen casi el
50% del total de las mismas, es significativo que el 31,93% de todas las
respuestas estén entre uno y tres, volviendo a la misma conclusion antes
explicada, y es que al estar por encima de un 30%, existen cuestiones criticas

dentro de la organizacién, por lo que son necesarias transformaciones a nivel
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de cultura y de estructura, con lo que cambios a nivel del equipo de liderazgo y
herramientas para la organizacién en torno al liderazgo personal, de equipos y

organizacional se hace necesario para el buen funcionamiento de la Institucién.

L)

» Tener en cuenta que las respuestas emitidas con la nota “cuatro”, se

<,

consideran como atencion para el colegio, debido a que no es positivo que se
mantengan a través del tiempo, ya que este nivel es considerado como
proceso de transformacion dentro de los niveles de consciencia de las
personas y organizaciones, y el proceso de transformacion sélo es adecuado

para un tiempo determinado, no a través del tiempo.

Los porcentajes de respuesta con nota de 5-7 son los siguientes:

Total de preguntas de la encuesta: 109

Sobre 60 %, 28 preguntas.
Entre 41-59 %, 37 preguntas.

Menos de 40 %, 44 preguntas.

RESULTADOS DE LAS PREGUNTAS REFERIDAS AL EQUIPO
DIRECTIVO DESGLOSADO POR AREA:

A saber: Rectoria, Direccion Académica, Direccion de Formacién y
Vicerrectoria de Administracion.

RECTORIA
13.- A la Rectora se le reconoce su capacidad de liderazgo y conduccion.

EDA,12NO,3%
%

DA,35%
MDA,29
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TA DA MDA EDA NO
22 37 30 13 3

19.- La informacién oficial se transmite adecuada, formal y oportunamente.

NO<«—_
0,95%
DA

36,19%
MDA
35,24%
TA DA MDA EDA MO
12 38 37 17 1

23.-La comunicacion entre la Rectora y los funcionarios es abierta, sinceray

oportuna.
NO<«
0,95%
10,4 ‘
MDA
29,52%
DA
42,86%
TA DA MDA EDA MNO
17 45 31 11 1
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43. - La Rectoria toma decisiones pensando en las necesidades del personal.

L TA
' 5,72%
DA

NO
7,62%

33,33%
MDA
40,00%
TA DA MDA EDA NO
G a5 4z 14 g

DIRECCION ACADEMICA

7.- Pienso que la Direccion Académica identifica las necesidades a las que
se enfrenta en las diferentes areas  del Colegio (coordinaciones
académicas, departamentos, etc.) y orienta su accion en busca de
satisfacerlas.
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NO
EDA 7,6
16,19% .
DA
32,38%
MDA
35,24%
TA DA MDA EDA NO
9 34 37 17 2

10.- Considero que la Direccién Académica es competente.

NO TA
3% 20,95%
MDA
21,90%
DA
42,86%

TA DA MDA EDA NO
22 45 23 11 4

15.- A la Directora Académica se le reconoce su capacidad de liderazgo y
conduccién.
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2,36%
MDA

18,10%

DA
52,38%

TA DA MDA EDA NO
17 55 15 11 3

24.- Lacomunicacion entre la Direccién Académica y los funcionarios es
abierta, sincera y oportuna.

A

41,90%
MDA
20,95%
TA DA MDA EDA NO
13 44 22 15 11

37.-Puedo acceder a los miembros de la Direccion Académica cuando es
hecesario.
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EDA _~7No
4,76% 86%
MDA
12,38%
DA
54,29%
TA DA MDA EDA NO
27 57 13 5 3

46.-La Direccidén Académica respalda a los trabajadores cuando ocurren
problemas.

L

39,05%
MDA _/
20,95%
TA DA MDA EDA NO
9 41 22 12 21

49.-Me siento apoyado por la Direccion Académica en el desempeio de mis
funciones.
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NO TA
8,58% 20,00%

E
1
MDA
16,19% DA
41,90%
TA D& MDA EDA MNO
21 44 17 14 9

54.-La Direccion Académica estimula al personal para que rinda al maximo.

NO
7,61%

DA
MDA 35,24%
28,57%
TA DA MDA EDA NO
15 37 30 15 8

62.-La Direccion Académica tiene en cuenta las épocas en las que hay mayor
cantidad de trabajo para no recargar al personal.
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28,57%
MDA
33,33%
TA DA MDA EDA MNO
9 30 35 19 12

76.- Conozco los objetivos planteados por la Direccion Académica.

EDA NO
4,76%

MDA
14,29%
DA
45,71%
TA DA MDA EDA NO
28 48 15 5 9
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84.- La Direccién Académica proporciona informacion clara, relevante y
oportuna a los trabajadores.

NO
EDA
6,67%\ %
MDA DA

25,71% 44.76%
TA DA MDA EDA NO
14 47 27 7 10

94.- La Direccién Académica reconoce mi trabajo y los resultados que
obtengo.

35,24%
MDA
21,90%
TA DA MDA EDA NO
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103.- Me siento valorado por la Direccién Académica.

TA DA MDA EDA NO
16 41 17 14 17

8.- Pienso que la Direccion de Formacion identifica las necesidades
a las que se enfrenta en las diferentes areas del Colegio
(psicologia, orientacion, pastoral, deportes, talleres y escuelas) y
orienta su accion en busca de satisfacerlas.

NO o o TA
: ,86%
DA

35,24%

MDA
32,38%
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TA DA MDA EDA NOD

11.- Considero que la Direccion de Formaciéon es competente.

6, 67% 4, 76%
24, 76%
31,43%
TA DA MDA EDA NO
3 26 33 34 7

14.- A la Directora de Formacion se le reconoce su capacidad de
liderazgo y conduccion.

NO

MDA
22,86%
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TA DA MDA EDA NOD

25.-La comunicacién entre la Direccién de Formacién y los
funcionarios es abierta, sincera y oportuna.

NO TA

8,57% 5,71%

DA

26,67%
MDA
35,24%
TA DA MDA EDA NO
6 28 37 25 9

38.-Puedo acceder a los miembros de la Direccion de Formacion
cuando es necesario.

EDA NO
7,62% 2,86%

MDA
21,90%

DA
47,62%
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TA DA, MDA EDA, NO
21 S0 23 8 3

47.-La Direccion de Formacion respalda a los trabajadores cuando
ocurren problemas.

DA
30,48%
MDA
24,76%
TA DA MDA EDA MO
5 32 26 25 17

50.-Me siento apoyado por la Direcciéon de Formacion en el
desempeno de mis funciones.

NO TA
6,67% ___9,52%
DA
MDA 42,86%

24,76%
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TA DA, MDA EDA, NO
10 45 26 17 7

55.-La Direccién de Formacién estimula al personal para que rinda al

maximo.
%
DA
22,86%
MDA
38,10%
TA DA MDA EDA NO
[ 24 40 27 8

63.-La Direccion de Formacion tiene en cuenta las épocas en las que
hay mayor cantidad de trabajo para no recargar al personal.
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3, 81%
| ’ 25, 71%
MDA
32,38%
TA DA MDA EDA NO
4 27 34 28 12

77.- Conozco los objetivos planteados por la Direccion de
Formacion.

7,61%

DA
MDA 35,24%
24,76%
TA DA MDA EDA NO
15 37 26 135 2

83.- La Direccion de Formacion proporciona informacion clara,
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relevante y oportuna a los trabajadores.

NO TA
7,62% 3,81%
DA
22,86%
MDA
35,24%
TA DA MDA EDA NO
4 24 37 32 2

95.- La Direcciéon de Formacion reconoce mi trabajo y los resultados

que obtengo.

TA
6,67%
DA
29,52%
MDA
23,81%
TA DA MDA EDA NO
7 31 25 28 14
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104.- Me siento valorado por la Direccién de Formacién.

DA
32,38%
MDA
21,90%
TA DA MDA EDA NO
11 34 23 21 16

Vicerrectoria administracion:

9.- Pienso que la Vicerrectoria de Administracion identifica las
necesidades a las que se enfrenta en las  diferentes areas del
Colegio (administracion, servicios, etc.) y orienta su accion en busca
de satisfacerlas.

NO
6

MDA
33,33%
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TA DA MDA EDA NO
10 20 35 33 7

16.- Al Vicerrector de Administracion se le reconoce su capacidad
de liderazgo y conduccion.

TA
5,71%

DA
20,00%

MDA
24,76%

TA DA MDA EDA NO

17.- Considero que la Vicerrectoria de Administracion es

competente.

NO TA
6,67% 6,67%

DA
29,52%

MDA
31,43%
TA DA MDA EDA NO
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26.-La comunicacion entre la Vicerrectoria de Administracion y los
funcionarios es abierta, sincera y oportuna.

NO_ TA
2,86%

DA
24,76%

MDA
19,05%

TA DA MDA EDA NO

39.-Puedo acceder a los miembros de la Vicerrectoria de
Administracion cuando es necesario.

NO

MDA
24,76% DA
41,90%
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TA DA MDA EDA NO
15 44 26 12 B

48.-La Vicerrectoria de Administracidon respalda a los trabajadores
cuando ocurren problemas.

DA
18,10%
MDA
25,71%
TA D& MDA EDA NO
3 19 27 27 29

56.-La Vicerrectoria de Administracion estimula al personal para que
rinda al maximo.
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TA DA
3,81% 10,48%
MDA
‘ 27,62%
TA DA MDA EDA NO
a4 11 29 36 25

64.-La Vicerrectoria de Administracion tiene en cuenta las épocas en
las que hay mayor cantidad de trabajo para no recargar al personal.

TA
3,81%
DA
20,00%
MDA
23,81%
TA DA MDA EDA NO
4 21 25 15 36

78.- Conozco los objetivos planteados por la Vicerrectoria de
Administracion.
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%
DA
29,52%
21,90%
TA DA MDA EDA NO
11 31 23 20 20

85.- La Vicerrectoria de Administraciéon proporciona informacién
clara, relevante y oportuna a los trabajadores.

_TA
2,86%
DA
23,81%
MDA
29,52%
TA DA MDA EDA NO
3 25 31 26 20

96.- La Vicerrectoria de Administraciéon reconoce mi trabajo y los
resultados que obtengo.
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TA
1,90%
DA
12,38%
MDA
22,86%
TA DA MDA EDA NO
2 13 24 34 32

105.- Me siento valorado por la Vicerrectoria de Administracion.

TA
5,71%
DA
20,95%

MDA
20,00%
TA DA MDA EDA NO
& 22 21 20 36

Los resultados obtenidos manifiestan con nitides la percepcion que tienen los
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trabajadores del liderazgo de la direccion del colegio. Los porcentages de
aprobacion con bajos y dan cuenta del cuestinamiento que los trabajadores hacen
a la gestion y liderazgo del equipo directivo. Es incoherente pretender educar para
la ciudadania y la democracia en una institucién educativa que se caracteriza por
un estilo autocratico de gestion y liderazgo. Se hace evidente la necesidad de
generar un cambio en el estilo de liderazgo que promueva la equidad y la justicia
también en los trabajadores como estamento clave de la institucion. Las
dificultades que ha experimentado el colegio durante estos 8 afos hacer
perentorio poner atencion en la implementacién de un programa de mejora de
clima que redunde en el bienestar y calidad de vida de los trabajadores y por ende
éste afecte positivamente a toda la institucion de manera especial y principal en
los alumnos que merecen ser atendidos por trabajadores que realizan sus

funciones en un ambiente sano y de onfianza.

El colegio tiene, bajo nuestro punto de vista, que cambiar de perspectiva, y
convertirse en una institucion con un estilo de gestion de modelo “Rafting”. Este
modelo implica que cada una de las personas que interviene en el colegio debe
aplicar primero un modelo de liderazgo individual, donde cada uno de manera
personal se compromete y se responsabiliza de su trabajo y contribuye en los
objetivos del equipo en el que esté trabajando. El modelo “Rafting”, implica no sélo
liderazgo individual, sino también comunicacion eficaz, flexibilidad, objetivos
comunes, y una vision de todas las personas hacia el medio y el largo plazo,
cuestiones, que en gran medida no reflejan los resultados obtenidos en las
encuestas realizadas.El paso anterior en torno a la individualidad es esencial
antes de pasar a posteriores niveles de liderazgo, como son el liderazgo de
personas, y el liderazgo de empresa. En el primer de ellos, aparte de
responsabilizarse del propio trabajo personal, la persona dirige y gestiona el
trabajo de otros, influyendo y liderando equipos o proyectos de trabajo. El tercer
paso se entiende como el liderazgo de empresa o el lider de empresa, el cual es
responsable de la Direccion Estratégica de la institucion, pero invariablemente,

para llegar a este estadio, antes se han tenido que pasar por los dos anteriores.
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5. Plan de Mejoramiento:

El Plan de Mejoramiento que a continuacion se presenta es el resultado de una
serie de pasos, que se inicia con la aplicacion de una Encuesta de Clima laboral
que nos permitid la recoleccion de informacion, para su posterior analisis y
propuesta del Plan de Mejoramiento en el area de gestidon, y especificamente en
la dimension “Liderazgo Formativo y Académico del Director”.

La seleccion de este colegio esta dada porque constituye nuestro lugar de trabajo
y creemos que el presente Plan de Mejoramiento puede resultar un buen aporte
de lo aprendido. Este trabajo, ademas coincide con el momento en que después
de 8 afos se produce un cambio de Rector. Lo que sin duda, constituye una
Oportunidad de dar a conocer nuestra propuesta.

Los recursos con que cuenta el colegio para implementar el Plan de Mejoramiento,
en lo econdmico es parte de un fondo destinado para ello y en lo humano, un
equipo profesional con amplia experiencia y con un nuevo Rector con la tarea
fundamental de reestructurar la institucion para el mejoramiento de los resultados
de aprendizaje.

El foco entonces esta dado basicamente por guiar a la comunidad educativa hacia
los sentidos base del colegio, hacia su Proyecto Educativo Institucional, con un
compromiso en el uso y calidad de los tiempos, en aquellas brechas que el
cuestionario establece como falencias en este establecimiento educacional

En los resultados obtenidos de la encuesta se puede apreciar con claridad
debilidades sustantivas en términos generales y al desglosar los datos obtenidos
es evidente el cuestionamiento al estilo de liderazgo que existe actualmente en el
colegio y que podemos definir como un “Liderazgo Autocratico” en el que el
ejercicio de la gestion es eminentemente vertical. La toma de decisiones esta en
manos de muy pocas personas y muchas de las decisiones que afectan a los
trabajadores excluyen su pertinente participacion. En este sentido y como
consecuencia de lo anterior no existe en el colegio una politica de reconocimiento
y desarrollo profesional. En la praxis cotidiana se toman decisiones, se determinan
acciones y hay que obedecer. Este rasgo de la cultura institucional del colegio
genera un clima de desconfianza permanente en la que el trabajador no tiene
ninguna oportunidad institucional clara y transparente de participacion. Se
evidencia la necesidad de cambiar el estilo de liderazgo hacia uno mas
democratico e inclusivo. Sin duda alguna, creeos que este cambio de paradigma
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generara mejora en el clima laboral y esto incidira positivamente en la mejora de

los aprendizajes de nuestros alumnos.

SON NECESARIAS:

< DEFINICION DE LA GESTION DEL DESEMPENO GLOBAL DEL COLEGIO.

< DEFINICION DE TAREAS, FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES PARA
CADA TRABAJADOR. DESCRIPCION TECNICO FUNCIONAL DE CADA
AREA.

< EVALUACION PERIODICA A TRAVES DE LA GESTION DEL DESEMPENO
DE TODAS LAS AREAS Y PERSONAL DEL COLEGIO.

% ESTABLECIMIENTO DE UN DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
QUE SE ENCARGUE DE LOS PLANES DE MEJORA INVIDUAL DE CADA

TRABAJADOR.

5.1 Matriz Plan de Mejoramiento.

Area del Modelo: Liderazgo

Dimension: Liderazgo Formativo y académico del director.

escolar.

Objetivo Estratégico- Asociado:

Generar a partir de la apropiacion del Proyecto Educativo Institucional una cultura
de altas expectativas compartida por todos los integrantes de la comunidad

Linea de
Accion

Actividad

Indicador

Metas

Plazos- Afos

Responsable

1

2

B

Recursos

Costos
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Desarrollo | 1.- Realizar[1.- % de|1.- 70% de |70% |- - | Equipo Humanos [ 200.000
profesiona | evaluacion integrantes los Directivo
| institucional de la | integrantes
considerando | comunidad de la
analisis educativa que | comunidad
estratégico vy | participa del | participa en
autoevaluacioé | proceso de | la
n institucional. | evaluacion. evaluacion
institucional.
2.- 2- % de|2.- ElI 100% [ 100 |- - | Equipo  de | Humanosy | 500.000
Seleccionar actores de la| % Gestion Financiero
las representado | comunidad S
instituciones o | s en la|es
profesionales | comision de | representad
que apoyaran | seleccion. a en la
la formacién. seleccion.
3.-Realizar 3- % de|3.- El 100% | 80% | 100 |- | Direccion Humanosy | 10.000.00
programa de | docentes que | de los % Académica Financiero
formacion participa en | docentes s 0
para las participa en
profesores de | actividades actividades
asignaturas. de formacion. | de
formacion.
4.- Realizar|4- % de|4.- el 100% | 80% | 100 |- | Direccién Humanos [2.000.000
programa de | Profesores de los % Académica
formacion Jefes que | profesores
para participa de la | Jefes
profesores formacion. participa de
jefes. las
actividades
de
formacion.
5- Realizar | 5- % de|5.- El 100% [ 80% | 100 |- [ Coordinaci6 |Humanosy |2 000.000
programa de | integrantes de los % n General Financiero
formacion del Equipo de | integrantes s
para Gestion que | del  equipo
integrantes de | participa de la | de  gestién
equipos de | formacién. participa de
gestion. la actividad
de
formacion.
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6.- Realizar|6.- % de|6.- El 100% [90% [ 100 |[- [ Coordinaci6 |Humanosy |5 000.000
talleres de | asistentes de | de los % n General Financiero
formacion la educacién | asistentes s
para los | que participa | participa de
asistentes de | de la|la actividad
la educacién. | formacion. de
formacion.
7.- Realizar | 7- % de|7.- ElI 80% |50% | 80% |- | Direccion Humanos 2.000.000
evaluacion integrantes de los Académica
permanente de la | profesionale
de programas | comunidad s  participa
de formacién. | que evaltan | de la
el programa | evaluacion
de formacion. | del
programa.

Area del Modelo: Liderazgo

Dimension: Liderazgo Formativo y académico del director.

Objetivo Estratégico- Asociado: Favorecer, a partir de un uso adecuado del
tiempo escolar, espacios participativos y colaborativos de reflexion pedagdgica,
con el objeto de asegurar el compromiso de todos con la tarea educativa.

Linea
He
Accion

Actividad

Indicador

Metas

Plazos- Ahos

esponsable

Recursos

Costos
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2 B
Gestié | 1.- Analizar las | 1.- Numero de | 1.- El 100% de | 100 | 100 |100 | Rector Humanos | 600.000
n del | cargas horarias | contratos los  contratos | % % %
tiempo | docentes y | analizados. evaluados.
directivas.
2.- Evaluar | 2.- Numero de | 2.- 100% de los | 80% | 100 |- Equipo Humanos | 1.000.00
participativament | docentes y | docentes y % Directivo y 0
e el uso del|directivos qie | directivos materiales
tiempo en | evaluan el uso | participan de la
funcion de los | del tiempo en |evaluacion.
objetivos funcién de los
educativos y | objetivos.
formativos.
3.- Elaborar | 3.- Numero de | 3.- 100% de los | 80% | 100 |- Rector y | Humanos |2.000.00
criterios para el | objetivos objetivos  son % Equipo 0
uso del tiempo y | formativos y | considerados Directivo
espacios de | educativos en la definicion
trabajo.(resultad | considerados de los criterios.
os educativos y | en la definicion
formativos) de criterios.
4.- Disefiar un | 4.- Numero de |4.- 100% delas | 70% | 100 |- Rector y | Humanos | 1.500.00
modelo de uso | areas, areas, % Coordinacié |y 0
de tiempos. dimensiones o | dimensiones o n General Financiero
profesionales profesionales S
con tiempo real | con tiempo real
para para realizar su
implementar su | trabajo.
trabajo.
5.- Implementar | 5.- Numero de |5.- Todas las |- 80% |100 | Rector y | Humanos | 3.000.00
nuevo modelo | areas o | areas trabajan % Coordinacio |y 0
de gestiéon en el | dimensiones sistematicamen n General Financiero
uso del tiempo. que ftrabajan |[te con los s
sistematicamen | docentes.

te y de manera
integrada.
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6.- Evaluar y|6.- Niumero de |6.- 100% de |- 80% | 100 | Rector y | Humanos | 1.000.00
retroalimentar el | docentes e | docentes % coordinacié 0
nuevo modelo. integrantes del | evalian y n General

equipo de | retroalimenta el

gestion que | modelo.

evaltuan y

adecuan el

modelo.

Area del Modelo: Liderazgo

Dimension: Liderazgo Formativo y académico del director.

Objetivo Estratégico- Asociado: Favorecer, a partir de un uso adecuado del
tiempo escolar, espacios participativos y colaborativos de reflexion pedagdgica,
con el objeto de asegurar el compromiso de todos con la tarea educativa.

Linea de |Actividad Indicador Metas Plazos- Afos Recursos |Costos
Accion Responsable
1 2 3 3

86



UNIVERS!
MIGUEL DE CERVANTES

IDAD

1.- Socializacion [ 1.- % de |1.- 100% de |80 |90 |100 |Equipo de |Humanos | 3.900.00
del proyecto | integrantes los % % % Gestion y 0
Participacié | educativo de la |integrantes de Financiero
n y | institucional. comunidad la comunidad s
compromis escolar que | conoce PEI.
o] conocen el
Proyecto
Educativo
Institucional.
2.- Aplicacionde | 2- % de |2.-60%delos |30 |60 |- Equipo de | Humanos |2.000.00
encuestas  de | integrantes integrantes de | % % Gestion y 0
satisfaccion de | de la |la comunidad materiales
la propuesta | comunidad responde
educativa. escolar que | oportunament
contesta la | e la encuesta
encuesta. de
satisfaccion.
3.- Presentacion | 3.- % de | 3.-80% de los | - 60 |80% |Equipo de | Materiales |2.000.00
de resultados de | integrantes integrantes de % gestion y 0
la encuesta de | de la |la comunidad financieros
satisfaccion. comunidad escolar
que conoce | conoce los
los resultados de
resultados de |[la  encuesta
la encuesta | de
de satisfaccion.
satisfaccion.
4 .- Definicion de | 4.-Numero 4.- 100% de |- 70 |100 | Rector y | Humanos | 1.000.00
las acciones de | de los % % Direccién 0
mejoramiento estamentos | estamentos Académica
que son | participan y se
considerados | comprometen
en el plan de | con el plan de
mejoramiento | mejoramiento.
5.- Evaluaciéon y | 5.- Numero |5.- 100% de |- 80 |100 | Rector y | Humanos | 1.000.00
retroalimentacié | de los % % Direccion y 0
n del plan de | estamentos estamentos Académica | Materiales
mejoramiento. que son | participa de la
considerados | evaluacion.
en la
evaluacion.
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5.2 CARTA GANT:

LINEAS DE ACTIVIDADES: 2017 12018 | 2019
ACCION:
1. Realizar evaluacion institucional
considerando analisis estratégico y
autoevaluacién Institucional
2. Seleccionar las instituciones que
apoyaran la formacion
EsARROLLO | 3 Realzar programe e ormaaen
PROFESIONAL 4. Realizar programa de formacién
para profesores jefes
5. Realizar programa de formacién
para integrantes de equipo de
gestion
6. Realizar talleres de formacién para
los asistentes de la_educacion
7. Realizar evaluacion permanente de
los programas de formacién
CARTA GANT:
LINEAS DE | ACTIVIDADES: 2017 | 2018 | 2019
ACCION:
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. Analizar las cargas horarias docentes y
directivas
. Evaluar participativamente el uso del
tiempo en funcion de los objetivos
educativos y formativos.
GESTION . Elaborar criterios para el uso del tiempo
DEL y esp_acios de .trabajo. (resultados
TIEMPO educativos y formativos )
. Disefiar un modelo de uso de tiempos
. Implementar nuevo modelo de gestion
en el uso el tiempo
. Evaluar y Retroalimentar el nuevo
modelo
CARTA GANT:
LINEAS DE ACTIVIDADES: 2017 | 2018 | 2019
ACCION:
1. Socializacién del proyecto
educativo institucional
2. Aplicacion de encuestas de
satisfaccion de Ila propuesta

PARTICIPACION

educativa

Y 3. Presentacion de resultados de la
COMPROMISO encuesta de satisfaccion
4. Definicién de acciones de
mejoramiento
5. Evaluacion y retroalimentaciéon del
plan de mejoramiento
PRESUPUESTO:
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RESUMEN DE GASTOS

%

TOTAL(ENS$)

Gastos en Recursos Humanos 30 20.310.000
Gasto en Actividades y Materiales 50 33.850.000
Gastos de Operacién 10 6.770.000
Otros(Imprevistos) 10 6.770.000
TOTAL 100 67.700.000

6. Conclusiones:

90



UNIVERSIDAD
MIGUEL DE CERVANTES

Es inusual que un sindicato realiza una encuesta de clima laboral, en general, es
la gerencia la que realiza de manera sistematica un proceso de evaluacién que
le permita recoger evidencias para la mejora permanente. Los resultados de la
encuesta fueron presentados a todos los trabajadores del sindicato, 130 de 150
funcionarios. Fueron presentados a toda la direccion del colegio, al asesor
religioso que es representante de la congregacion en el colegio y al presidente
de la fundacion. El objetivo es mejorar, si mejora una persona mejoran otras
personas. Si mejora la gestion y el liderazgo, mejora toda la institucion. Mejora

también el clima de la institucion y la calidad de vida de los funcionarios.

Una institucion educativa que pretende en su ideario formar para el compromiso
y dignificacion de la persona humana debe hacerlo primero al interior de ésta.
Una institucion que pretende educar para la democracia y la ciudadania sin
tener un colegio que en su praxis cotidiana incluya estos ideales cae

necesariamente en una incoherencia sustantiva.

Los resultados dan cuenta sobre todo de la necesidad que tienen los
trabajadores de contar con un sistema de desarrollo y promocién que les

permita crecer como profesionales y personas.

Es necesario transitar de un clima autoritario caracterizado por la desconfianza.
Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde alli se
difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto regular. Los
procesos de control se encuentran también centralizados y formalizados. El
clima en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza, el temor e

inseguridad generalizados.

A un clima mas participativo caracterizado porque el proceso de toma de
decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares
de la organizacion. Las comunicaciones son tanto verticales como horizontales,
generandose una participacion grupal. El clima en este tipo de organizacion es

de confianza y se logran altos niveles de compromiso de los trabajadores con

!4 Dario Rodriguez M., Diagndstico Organizacional, Impresos Universitaria S.A, 2000., p. 148.
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la organizacién y sus objetivos. Las relaciones entre la direccion y los
trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la

organizacion. "

Los trabajadores manifiestan una alta identificacion con la institucion, se puede
inferir que trabajar en el colegio es bueno para ellos. Existen niveles de bienestar
basicos resueltos, pero esto es solo el principio, el ser humano necesita algo mas
para ser feliz. El nivel mas alto de las necesidades considerado por Maslow, es el
de autorrealizacion. Solo se presenta cuando el individuo puede ver
medianamente satisfechas sus necesidades de estima y autoestima. La
autorrealizacion esta muy relacionada con la autodeterminacion y la
autoexpresién, vale decir, que la persona sienta que es ella la que determina sus
actividades y que en ellas puede expresarse creativamente. Esta necesidad
superior puede ser favorecida por un sistema organizacional que utilice el talento
creativo de sus miembros, fomentando su participacion resolutiva en la toma de
decisiones. Una persona que participa en tal sistema, tendra la oportunidad de
contribuir a la adopcion de las decisiones que afectaran su propio trabajo y, con
eso, estara en cierta medida autodeterminandolo. '®

La comunidad educativa perteneciente al Colegio de los Sagrados Corazones
Padres Franceses de Vifia del Mar diagnosticO como una de las areas de menor
desarrollo el Liderazgo Directivo (de acuerdo al formato PME Mineduc) y luego en
base analisis estratégico del Equipo de Gestidn a través del instrumento aplicado),
se determina que el area que presenta “mayores oportunidades de mejora” es el

Liderazgo, y como dimension el Liderazgo Formativo y Académico del Director.

La necesidad de priorizar el area de Liderazgo no puede ser catalogada como
reciente en este colegio, pues a la informacion recopilada y analizada, este
establecimiento educacional adolece de una visibn de gestidbn escolar
directamente ligada a la promocion de un liderazgo y de una visidn compartida

por su congregacion.

5 bid.
6 bid. , p. 149.
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Las politicas educativas en Chile desde la década de los 90 han transitado desde
un liderazgo centrado en lo burocratico-administrativo a uno con foco en los

aprendizajes y el buen clima organizacional de toda la comunidad escolar.

En torno a lo anterior, se requiere entonces de un profesional que lidere no solo,
los procesos de aprendizaje, sino que pueda velar por climas de cooperacion y

armonia de los integrantes de la comunidad.

Las posibilidades de implementar el Plan de Mejoramiento creado por quien
suscribe son altas. Asimismo quien asume la Rectoria contara con un instrumento
estratégico que puede convertirse en una guia que prioriza ciertas lineas de
accidon necesarias para comprometer a la comunidad educativa en el logro de los
objetivos formativos y académicos en toda la comunidad escolar, al apropiarse del
verdadero sentido del PEI, y por otro lado asegurando el compromiso de todos con
la tarea educativa, a partir entre otras cosas del uso del tiempo, los espacios
participativos de la comunidad y el trabajo colaborativo fundamentalmente de los

docentes.

Las resistencias o principales dificultades que pudiera presentar la implementacion
d este Plan de Mejoramiento tiene directa relacién con la disposicion, sobre todo
de los docentes, toda vez que los procesos de mejoramiento y cambios de
autoridades al interior de un establecimiento educacional traen consigo nuevas
formas de trabajo, nuevos focos que vienen a modificar de manera parcial o
radical las rutinas de trabajo, implicando nuevos compromisos, desafios que
muchas veces por cotidianeidad o inseguridad de los seres humanos enfrentan
resistencias naturales al cambio.

Este Plan de Mejoramiento asume la dimension “Liderazgo Formativo y
Académico del Director”, con ciertos objetivos estratégicos que, resumidamente,
dicen relacion por un lado con apropiarse del PEI generando altas expectativas de

logro de aprendizajes y por otro lado favorecer el uso del tiempo y los espacios
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participativos, asegurando el compromiso de la comunidad educativa. La
implementacion “exitosa” depende de una serie de factores, entre ellos un proceso
de mediano plazo — no de una sola vez y en un solo momento- y de condiciones

institucionales para otorgar sustentabilidad a los objetivos y lineas de accién.

Si es:
Un sistema integrado de Gestidn de la Institucion.
Una herramienta en la que se sabra lo que se espera del colaborador

Un momento de diadlogo para una comunicacion constructiva entre supervisor y
colaborador

Un lugar donde el colaborador comprendera cémo su rol contribuye a los objetivos
del colegio. Un espacio donde se definen los objetivos individuales de desarrollo
de forma consensuada y por escrito.

La ocasion para identificar la adecuacién profesional del colaborador, y su
progresion de desarrollo a futuro.

Una herramienta que permite vincular la actividad del colaborador a la estrategia
de la organizacién.

Una oportunidad de que el colaborador se sienta debidamente valorado,
reconocido, acompafado y retribuido por su contribucién y desempeno.
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