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RESUMEN
Este proyecto presenta una intervencion en una organizacion educacional particular

subvencionada ubicada en Valdivia, Region de Los Rios, su foco es el fortalecimiento de los
espacios de participacion colectiva, para que los docentes pudiesen presentar propuestas,
discutir, generar reflexion y retroalimentacion de su practica pedagdgica, asi como instancias
para proponer acciones de mejora pedagdgica. El colegio es de caracter cientifico-humanista
de tipo confesional (cristiano evangélico), y tiene una matricula de 657 estudiantes que van
desde 6to basico hasta 4to medio, con una planta docente compuesta por 34 profesores.

Se trabajé con 24 docentes de ensefianza media. El objetivo del proyecto era evaluar los
efectos de una intervencion de 6 sesiones basadas en el método del design thinking sobre la
eficacia colectiva, el compromiso con la organizacion y la motivacion docente. En las
sesiones los profesores propusieron acciones de mejora con foco en un objetivo estratégico
del Plan de Mejoramiento Educativo de la institucién. Con esta metodologia de intervencion
se buscd generar espacios de participacion colectiva para que los docentes puedan presentar
propuestas, discutir, reflexionar y tomar decisiones respecto a las practicas de instruccion y
aprendizaje de los estudiantes. Para evaluar los resultados se aplicaron pre y post test de tres
cuestionarios (eficacia colectiva, compromiso con la organizacién y motivacion docente),
ademas de entrevistas semiestructuradas. Los resultados de esta investigacion demostraron
que si hubo un nivel de significancia en el compromiso de los docentes, pero no asi en la
motivacién ni eficacia colectiva de los docentes. Ademas, los profesores exponen que la
intervencion fue un aporte en las categorias investigadas (compromiso y trabajo colectivo),
debido a que las intervenciones realizadas permitieron claridad, introspeccién, trabajo en
equipo, reflexion pedagdgica, fortalecimiento del trabajo docente, entre otras cosas. El
trabajo aporta informacion relevante sobre los procesos institucionales y el trabajo docente
tanto en el aula como fuera de ella, ademas de proporcionar una nueva metodologia de trabajo
en espacios de reuniones relevantes como lo son los consejos de profesores.

Palabras claves: Intervencion, Eficacia Colectiva, Compromiso, Motivacion, Design
Thinking



ABSTRACT

In this research, an intervention for a private subsided educational organization in Valdivia,
Los Rios region, is presented focusing in the stregthment of the collective participation
spaces so teachers could present proposals, discuss, reflect and give feedback of their
pedagogical practices, as well as moments to propound actions to improve their teaching.
The schools teaching approach is focused in science and humanities of confessional type
(Christian evangelical), and it has 657 enrolled students from 6th grade to 12th grade, with
a teaching staff of 34 people.

The focus of this intervention were 24 high school teachers. The project objective was to
evaluate the intervention effect of six session based on the method design thinking of
collective effectiveness, commitment with the organization and educator’s motivation. In
these sessions, teachers proposed improvements actions for one strategic objective of the
school's Educational Plan of Improvement. This intervention methodology seeked to give
moments of collective participation so teachers could present proposals, discuss, reflect and
make decisions regarding instructional practices and students learning process. To evaluate
results, pre and post tests made of three questionnaires (collective effectiveness, commitment
with the organization and educators’ motivation) were conducted and semi structured
interviews. The results of this investigation proved that there was a level significance in the
educator’s commitment, but not in their motivation nor in their collective effectiveness.
Furthermore, teachers expose that the intervention was a contribution in the researched
categories (commitment and collective work), because the interventions made, allowed
clarity, introspection, teamwork, pedagogical reflection, strengthening of the educaror’s
work, among other things. The research gives valuable and relevant information about
institutional processes and teachers work inside and outside the classroom, in addition to
provide a new working methodology in the relevant meetings moments like teacher’s formal

gatherings.

Key words: Intervention, Collective Effectiveness, Commitment, Motivation, Design
Thinking



INTRODUCCION
La educacion en Chile esta cambiando constantemente y a su vez esta presentando diversos

desafios para las organizaciones educacionales. Es asi como la labor del docente en el aula'y
en el contexto escolar es de gran relevancia en conjunto con el apoyo que éste recibe de los
lideres que los acompanian.

Este proyecto se enmarca en un contexto en que el profesor y el estudiante son actores que
influyen directamente en los aprendizajes que se generan en el aula. Sin embargo, hay
factores que también estan presentes en el proceso y éste es el rol que tienen los lideres para
generar ambientes propicios para el compromiso, la eficacia colectiva y el trabajo
colaborativo, otorgando a los docentes oportunidades de desarrollo profesional, permitiendo
que ejerzan influencia en decisiones educacionales importantes (Goddard, Hoy & Woolfolk,
2004) o bien, construyendo comunidades profesionales que inciten a la colaboracion de los
profesores, monitoreando o desarrollando una mision escolar clara (Cravens, Drake,
Goldring & Schuermann, 2017).

El problema de investigacion tiene su origen en la necesidad de proyeccion de mejora por
la Agencia de Calidad en el marco de una visita escolar en marzo del 2018. Esto a causa de
los resultados SIMCE que se habian dado en los tres ultimos afios, ya que a pesar de que el
establecimiento se encontraba clasificado en una categoria de desempefio “medio” (los
estudiantes obtienen resultados similares a lo esperado segin su contexto social y
educacional), los indicadores de desarrollo social y personal mostraban cifras que tendian a
bajar de nivel (aspectos como autoestima académica y motivacion escolar, clima de
convivencia escolar, participacion y formacion ciudadana). En esa ocasion, se diagnosticaron
una serie de aspectos claves que el establecimiento debia mejorar. Para la finalidad de este
proyecto, se seleccionaron los siguientes aspectos:

1) Socializacion de metas, objetivos y plazos con la comunidad educativa (entre ellos
los docentes): la agencia visualizd que las acciones de mejora planificadas no consideran
instancias formales de reflexion y socializacién de los objetivos y metas.

2) Monitoreo y seguimiento para las acciones de mejora: la agencia expone que la
debilidad del establecimiento se encuentra en que las acciones de mejora no consideran
instancias formales de reunion que permitan poder reflexionar sobre el logro de objetivos, el
cumplimiento de las metas, la efectividad y/o pertenencia de las mismas, y la reflexion para

la posterior toma de decisiones.



3) Uso y analisis de datos para detectar las necesidades de los docentes (incluso
necesidades de estudiantes y apoderados): el establecimiento carece de una metodologia
para el andlisis y uso de datos, que le permita identificar facilitadores, obstaculizadores y de
esta forma facilitar la toma de decisiones.

4) EIl establecimiento no ha logrado abordar en conjunto con los docentes,
actualizaciones en estrategias didacticas, que permitan responder de manera efectiva a la
diversidad de estudiantes, con foco en la mejora de los aprendizajes. Es necesario socializar
y difundir iniciativas de formacién personal y generar un plan de desarrollo profesional
docente.

5) Si bien el establecimiento dispone de instancias formales (consejo de profesores, trabajo
por departamento) e instrumentos (pautas de observacién de clases y de avance curricular),
el establecimiento no cuenta con instancias formales para el andlisis de la informacion
disponible, donde se identifiquen las fortalezas y necesidades de apoyo técnico pedagdgico.

A partir de esto, para el presente proyecto de intervencion, se identificé como problema,
que el establecimiento educacional no posee espacios de participacion colectiva para que los
docentes puedan presentar propuestas, discutir, generar reflexion y retroalimentacién de su
practica pedagdgica, asi como tampoco espacios para proponer acciones de mejora
pedagdgica que estén articuladas con el contexto educacional.

En este sentido, se establece que el nivel de eficacia colectiva y compromiso de los
profesores de ensefianza media del establecimiento educacional de la region de Los Rios
aumentaria si éstos tuvieran instancias de participacion, trabajo y reflexion colectiva.

Por otro lado, la relevancia tedrica del problema que se esta investigando recae en las
tematicas de eficacia colectiva y compromiso de los profesores, aspectos que tienen
influencia en el aprendizaje de los estudiantes y en los cuales los equipos directivos
(liderazgos) pueden intervenir.

La investigacion se realizaria bajo el supuesto de que, en primer lugar, la eficacia personal,
la practica profesional de los docentes y la influencia de los profesores en las decisiones
escolares importantes desde el punto de vista educativo, influyen en la creencia que tienen
los docentes sobre su eficacia colectiva (Goddard et al., 2004, p.3), asi como también en su
compromiso con su practica docente (Cannata & Cravens, 2009). La eficacia docente esta

relacionada positivamente con el clima escolar, es decir, los factores contextuales estan



relacionados con las percepciones de auto eficacia y eficacia colectiva de los docentes
(Goddard & Goddard, 2001, p. 810). Los juicios de eficacia también estan relacionados con
la confianza, la apertura y la satisfaccion laboral, en este sentido, la influencia de la
persuasion social, como estimulos, retroalimentacion, discusiones que se generen en las salas
de profesores (Bandura, 1986) (o consejos de profesores).

Las oportunidades de desarrollo profesional estimulan, motivan e inspiran a la accién y a
superar desafios dificiles (Goddard et al., 2004, p.6). La motivacion de los miembros de una
organizacion (en cuanto a si se siente bien trabajando o si logra cosas importantes en una
organizacion) se relaciona con lo que Bandura denomina como influencia normativa (en el
primer caso), en donde la capacidad grupal influye en las acciones de los miembros de una
organizacion, o con la persuasion social (en el segundo caso) -y ya antes mencionada- al ver
a sus colegas practicar experiencias desafiantes (1986).

El proyecto comienza con un pretest de diagndstico del grupo objetivo a partir de
cuestionarios de Eficacia Colectiva, Compromiso Docente y Motivacion, para luego
intervenir con 6 sesiones basadas en la metodologia de design thinking, en este Gltimo se
espera que los/las profesores/as formen grupos interdisciplinarios que participen activamente
en las sesiones organizadas y que generen (en estos grupos) discusiones fructiferas y aportes
atingentes a la mejora de los aprendizajes de los estudiantes, asi como también al
establecimiento y comunidad educativa. Finalmente se aplicara un post test (con los mismos
instrumentos del pretest) y entrevistas semiestructuradas a los actores claves que presenten

comportamientos mas criticos de la muestra en estudio.

1. ANTECEDENTES TEORICOS, EMPIRICOS Y DE CONTEXTO.

A continuacién, se presentan los antecedentes tedricos y empiricos que definen los
conceptos que se abordan en este estudio. De acuerdo con esto, es de gran importancia tener
una mirada contextual que presenta el establecimiento y que, a su vez, motiva la eleccion de
las variables de investigacion.

En la actualidad, los establecimientos educacionales presentan desafios que vienen desde
la institucionalidad gubernamental (desafios a nivel pais), las necesidades de los estudiantes,

apoderados/as, docentes y comunidad educativa en general. Frente a esto, y debido al
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desempefio de los ultimos afios (categoria medio-bajo en ensefianza basica y media), es que
la Agencia de Calidad realiz6 una visita al establecimiento en cuestién, para dar consejos y
retroalimentacion de los procesos que estaba llevando a cabo el colegio.

Se realizd la observacion de que faltaban espacios de socializacion de decisiones, asi como
el poco uso de datos para llevar a cabo propuestas institucionales. Ante la falta de espacios
de socializacion se ve la oportunidad de reformular los consejos de profesores, con la
finalidad de influir en la percepcidn que tienen éstos de llevar a cabo la practica de ensefianza
con éxito (eficacia colectiva), lo que requeria a su vez de un compromiso continuo de los
docentes. Fue asi como la metodologia del “pensamiento de disenio” (design thinking) surgio
como una forma atractiva y dindmica para generar motivacion y que ademas requeria de
compromiso para llevar a cabo los objetivos y tareas asignadas a los grupos de trabajo.
Asimismo, se proponen procedimientos que van desde la propuesta a la accion, aspectos
criticados por los profesores ante el informe de la Agencia. Esta metodologia desafia
constantemente el trabajo colaborativo de los docentes, en donde se pretendian generar
comunidades de aprendizaje transdiciplinarias que influyan en la experiencia de aprendizaje

de los estudiantes.

1.1. Eficacia colectiva

El concepto que expone, de autoeficacia, se define como la percepcion personal sobre la
capacidad de ejecutar una tarea de forma exitosa y que modela la conducta y la motivacion
de las personas (Bandura, 1987). Ademas, postula que las acciones de los seres humanos
estan influenciadas tanto por factores personales como ambientales (Bandura, 2004).

Por otro lado, “el autor indica que las personas tienen iniciativa y estan dotadas de
capacidades de auto-organizacion, autorregulacion y auto-reflexion, en las que la
autoeficacia influye en los objetivos y conductas, que a su vez reciben influencia de las
acciones y condiciones del entorno” (Bandura 2004 cit. En Covarrubias y Mendoza, 2013).

Los términos de autoeficacia o eficacia colectiva no son sélo utilizados en los
establecimientos educacionales, también son investigados en distintos ambitos
organizacionales. No obstante, para fines de esta investigacion es relevante tomar en cuenta
el concepto de eficacia colectiva. En este sentido, Goddard establece que la eficacia colectiva

a nivel educacional es la percepcidn de los docentes sobre su capacidad (como un todo) para
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llevar a cabo la ensefianza con éxito (2001, p. 811). Ademas, de que su percepcion de eficacia
colectiva estd mediada también por aspectos contextuales como el clima escolar y el apoyo
que da la institucion a la practica de instruccién de los profesores (Goddard & Goddard,
2001).

El autor declara que la eficacia colectiva tiene un vinculo importante con el rendimiento
estudiantil (Pajares, 1994 cit. en Goddard et al., 2004). En este sentido, una escuela en donde
los profesores influyen en decisiones educacionalmente importantes (como: curriculum,
materiales, actividades de instruccién, desarrollo profesional, politica disciplinaria),
denotaran altos niveles de eficacia colectiva (Goddard et al., 2004) por consiguiente, seran
profesores mas comprometidos con las metas institucionales y con los logros de rendimiento
estudiantil (Goddard et al., 2004, p.10).

La eficacia colectiva puede llegar a ser una herramienta esencial para poder incrementar el
compromiso docente, sobre todo en el actual escenario educativo —y que por lo demas esta
en constante cambio— en donde las instituciones educacionales buscan perfiles de docentes
con dedicacion (a tareas y objetivos), comprometidos con los estudiantes, responsables y con

ciertos estandares de responsabilidad.

1.2. Compromiso docente

Es la motivacion del docente para llevar a cabo sus actividades en la organizacion
educativa. De este modo el concepto se esbozaria como un “vinculo pedagodgico que tiene
implicancia tanto en la actitud como en el comportamiento de las personas y que les permite
voluntariamente realizar considerables esfuerzos en pos de beneficiar aquello que es objeto
de compromiso (...)” (Choi & Tang, 2009 cit. En Fuentealba & Imbarack, 2014).

Importante dentro del compromiso docente es también la voluntad que tienen éstos de
esforzarse por la organizacion, por ejemplo: la disposicién que tengan para trabajar en
colaboracion en tareas escolares, el compromiso con una cultura escolar colaborativa, esto
es, la resolucién conjunta de problemas (Mowday et al., 1982 cit. en Ross & Gray, 2006).
Elemento de gran relevancia, ya que lo anteriormente dicho se vincula al rol que tendréan los
padres dentro de la organizacion educativa, es decir, los padres participaran si los maestros
y administradores participan en actividades (Valencia, 1997 cit. en Ross & Gray, 2006),

credndose asi, una comunicacion bidireccional (posiblemente fructifera), en donde los padres

12



y profesores construyen una visién compartida de los objetivos de la educacion (Merz &
Furman, 1997 cit. en Ross & Gray, 2006). Relacién que es crucial, debido a que se afirma
que la participacién de los padres en la educacion de sus hijos esta vinculada a un mayor
rendimiento académico (Grolnick & Slowiaczek, 1994 cit. en Ross & Gray, 2006).

Asimismo, se concibe compromiso docente como un factor importante en el impacto que
puede producir en la educacion de calidad (Darling-Hammond & Rothman, 2011 cit. en
Fuentealba & Imbarack, 2014). Para “abordar comprensivamente el compromiso docente se
debe atender a la compleja articulacion de relaciones que el profesor establece con la
ensefanza, sus estudiantes, profesion y escuela” (Fuentealba & Imbarack, 2014).

El compromiso docente no sélo conlleva esforzarse por el aprendizaje de los estudiantes o
por trabajar en conjunto con los padres y apoderados, también implica tener la voluntad para
contribuir con una cultura del trabajo colaborativo. Los profesores demuestran compromiso
al estar dispuestos a trabajar con sus colegas y entregar recursos (conocimientos o practicas

pedagdgicas) que contribuyan al ejercicio de la docencia.

1.3. Trabajo colaborativo

Comprendido como la transformacion de las escuelas en organizaciones de aprendizaje en
donde las personas trabajan juntas para resolver problemas de forma colectiva (Lieberman,
1995, p. 2), Ademas el autor agrega que se deben generar redes, colaboraciones y
asociaciones que proporcionen “a los maestros comunidades de aprendizaje profesional que
brindan apoyo y cambios en las practicas de ensefianza” (Lieberman, 1995, p. 8).

Numerosos intentos se han realizado para reformar los tiempos de colaboracion docente,
sin embargo, hay desafios importantes que implican principalmente la desprivatizacion de
las practicas instruccionales en el aula, esto conlleva a que se den no solo los espacios de
colaboracion, si no que éstas instancias sean productivas e influyan en la experiencia de
aprendizaje de los estudiantes en el aula (y que éste sea significativo). Para esto, el trabajo
colaborativo requiere de condiciones estructurales de apoyo (como un liderazgo facilitador,
retroalimentacion, desarrollo profesional) para que los docentes consigan tener visiones
compartidas y asuman responsabilidades compartidas sobre los estudiantes que ensefian (Lee
& Smith,1995, Little 1990, Louis et al. 1996, Newmann et al., 1995 cit. en Seachore & Marks
1998).
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De este modo, y en concordancia con lo expuesto en los conceptos anteriores, las
comunidades profesionales ademés de denotar una colaboracion significativa que fomente
que los docentes tengan metas compartidas, también es necesario otorgar a los profesores
oportunidades de influencia en su trabajo (aspecto necesario también para propiciar la
eficacia colectiva y el compromiso en los maestros) (Little, 2000, Youngs & King, 2002 cit.
en Cravens et al., 2017).

Practicar el trabajo colaborativo no carece de complejidad, ya que los espacios que se
entregan deben ser idoneos (estructuralmente), como también el liderazgo de las actividades
y acciones que lleven a que la colaboracion se concrete. Por ello, es imperante buscar
metodologias como el design thinking, que son innovadoras y fomentan una cultura escolar
colaborativa, donde se establecen espacios idoneos para que los profesores puedan exponer

sus debilidades y problemas con sus colegas.

1.4 Design thinking

Esta metodologia comenz6 a ser ideada tedricamente por la Universidad de Stanford,
Estados Unidos, en los afios 70 y la primera vez que se aplico con fines lucrativos como
“design thinking™ la llevo a cabo la consultoria de disefio IDEO en manos de Tim Brown. En
términos practicos es un método para generar ideas innovadoras que centra su eficacia en
entender y dar solucion a las necesidades reales de los usuarios. Proviene de la forma en la
que trabajan los disefiadores de un producto. Se caracteriza por el trabajo en equipo,
promueve lo ludico y se desarrollan técnicas con un gran contenido audiovisual (IDEO.org).

En la educacion ha sido aplicado en los estudiantes (por medio de la realizacion de
proyectos) asi como también en gestion organizacional. En el primer caso, la metodologia
de design thinking es utilizado como un enfoque de aprendizaje, en donde los estudiantes
crean proyectos practicos y fomenta la resolucion activa de problemas ademas de promover
un sesgo hacia la accion (Carroll et al., 2010, p. 38). En el segundo caso, — en el que se enfoca
esta investigacion— el uso del design thinking en gestion educativa ha sido influenciado por
Dunne & Martin (2006), quienes exponen que hay que acercarse a los problemas de gestion
con una “mente abierta”. Hay que cambiar el patron tradicional de resolver los problemas y
acercarse mas a lo que denominan como “taller de disefio” (cit. en Matthews & Wrigley,

2011, p. 2). Tener una actitud disefiadora hace ver los problemas como una oportunidad para
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la invencion, en donde se quiere encontrar “la mejor respuesta posible, dadas las habilidades,
el tiempo vy los recursos del equipo, y da por sentado que requerira la invencion de nuevas
alternativas” (Boland & Collopy, 2004 cit. en Dunne & Martin, 2006, p. 519).

El uso de esta metodologia se justifica debido a que ayudaria a fomentar la cooperacion de
los maestros, su coordinacion y fomentaria su aprendizaje unos de otros para mejorar sus
practicas de instrucciéon (Louis et al., 1996 cit. en Cannata & Cravens, 2009), aspectos
importantes a la hora de mejorar el compromiso de los profesores con la organizacion
educativa. En este sentido, se estdn creando espacios para propiciar instancias de
participacion y decision en aspectos de la instruccion y el aprendizaje, que de igual modo son
fundamentales para acrecentar las percepciones de eficacia colectiva que tengan los docentes
del establecimiento (Goddard et al., 2004).

2. OBJETIVOS E HIPOTESIS DEL PROYECTO.

2.1 Objetivo general

Fortalecer el compromiso y eficacia colectiva de los docentes de ensefianza media de un
establecimiento educacional de la Region de Los Rios a través de la metodologia del design

thinking.

2.2 Objetivos especificos

« Diagnosticar la eficacia colectiva y el compromiso de los docentes de ensefianza media.
 Implementar sesiones con la metodologia de desing thinking con foco en la efectividad y
compromiso docente.

« Evaluar el cambio en eficacia colectiva y compromiso en los docentes participantes de la
metodologia design thinking.

 Explorar la experiencia de los participantes en relacién a las instancias de participacion

generadas.

2.3 Hipotesis

« El nivel de eficacia colectiva y compromiso de los profesores de ensefianza media del
establecimiento educacional de la region de los Rios aumentaria si éstos tuvieran instancias
de participacion, trabajo y reflexion colectiva.
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3. METODOLOGIA

3.1 Grupo de interés

En la presente investigacion, el grupo objetivo que se selecciond para ser encuestada estuvo
compuesta por veinticuatro profesores de ensefianza media, pertenecientes a un instituto
particular subvencionado (publico) de caracter confesional cristiano-evangélico, ubicado en
la ciudad de Valdivia, Region de Los Rios. Se escogieron profesores de ensefianza media
debido a que, al momento de realizar el estudio, eran los que tenian disponibilidad de
participar (los profesores de ensefianza bésica tenian reunion de consejo aparte), y por otro
lado, el director tenia interés en particular de generar mayor motivacion en éstos 24
profesores. Ademas, tedricamente y segln estudios, los profesores de ensefianza media son
los que mas niveles de estrés presentan (Byrne, 1999).

Estos profesores realizan clases en diferentes asignaturas, cubriendo la ensefianza de
catorce cursos con un promedio de veintiséis estudiantes por sala de clases. Cabe destacar
que, entre los docentes encuestados, tres profesoras son educadoras diferenciales. Por otro
lado, ademas de las encuestas se realizaron cuatro entrevistas semiestructuradas. Los
docentes que participaron pertenecian también a la muestra anteriormente mencionada.

La eleccion del grupo de interés se realizé a partir de la evidencia que demuestra que los
docentes de secundaria tienden a presentar porcentajes mucho mas elevados de estrés laboral
producto de que tratan con jovenes con problemas emocionales, actitudes desafiantes y
situaciones familiares complejas (Mufioz, 2014). Esto a su vez influiria en la autoeficacia de
los profesores, ya que la variable de estrés laboral se relaciona con la percepcion de
autoeficacia que éstos tienen de su labor (Fernandez, 2008).

En la siguiente tabla se presentan las caracteristicas de los docentes seleccionados para la
aplicacion del pre y post test de las encuestas de Eficacia Colectiva, Motivacion y

Compromiso con la organizacion.

Tabla 1
Caracteristicas de profesores encuestados

Caracteristicas N°

Sexo Femenino 17
Masculino 7

Edad Minima 24
Maxima 59

16



Afios de servicio (total) Minimo 2
Méaximo 25
ARos de servicio | Minimo 1
(establecimiento) Maximo 13
Horas de contrato Minimo 15
Méaximo 44
Jefatura Con jefatura 14
Sin jefatura 10

Respecto a los profesores/as seleccionados para la entrevista semiestructurada, estos
pertenecian al mismo grupo inicial al que se aplicaron las encuestas. Las caracteristicas de
los profesores son las siguientes: eran profesores jefes, sus edades fluctuaban entre los 25y

33 afios, llevaban entre 3 a 7 afios de servicio en el establecimiento.

3.2. Instrumentos

Los instrumentos utilizados para hacer un diagndstico del grupo de interés fueron en primer
lugar, un cuestionario de eficacia colectiva en espafiol, su version original en inglés fue
realizada por Goddard, Hoy y Hoy (2000). El instrumento posee 21 items que miden la tarea
docente en relacidn con el nivel de dificultad, los desafios de la ensefianza a nivel escolar, y
la competencia docente respecto a la percepcion que poseen de la capacidad grupal de los
profesores para educar exitosamente a sus estudiantes. Esto Gltimo, permite realizar
inferencias sobre las habilidades de los docentes, los métodos, capacitacion y experiencia
(Goddard et al., 2000). Este cuestionario fue validado para Chile y proporcionado por Paulo
Volante, el cual los profesores respondieron en una escala de Likert de 1 (“totalmente en
desacuerdo”) a 6 (“completamente de acuerdo”). Para los resultados, las escalas fueron
homogeneizadas para facilitar el andlisis, ya que habia afirmaciones redactadas positiva y
negativamente.

El cuestionario que se utiliz6 para medir el compromiso docente se extrajo de la
investigacion realizada por Hurtado (2008) sobre Gestion de instituciones escolares, en
donde se hace uso de un instrumento con leves modificaciones de Espinoza (2007). El
instrumento original mide en total 8 variables, sin embargo, para efectos de esta investigacion
solo se utilizaron 2 variables correspondientes a compromiso y motivacion de los docentes.

Esto se debe principalmente a que eran las variables que se querian investigar y en las cuales
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se podia influir (algunos items), ademas del hecho de que la extensidn del cuestionario inicial
(realizado por Hurtado, 2008) no era viable de realizar en el espacio entregado por el director
del establecimiento (sélo se disponia de una hora). En la primera variable (compromiso), los
items miden el compromiso organizacional que poseen los profesores del establecimiento,
mientras que en la segunda variable (motivacion), los items miden interés y disfrute de los
docentes con su labor profesional.

Por altimo, se realizaron entrevistas semiestructuradas (que se encontraran en el apartado
anexos) a cuatro docentes del establecimiento, que al momento de responder el post test
siguieron presentando niveles bajos de compromiso, eficacia y motivacion. El criterio de
seleccion de los profesores para la entrevista fue el objetivo que tenia la investigacion, ya
que era necesario tener un conocimiento detallado de las respuestas de sus encuestas, y del
motivo por el cual sus respuestas no habian presentado mayores variaciones desde el inicio
del proyecto a la etapa final de éste.

El instrumento (cuestionario) fue realizado a partir de los antecedentes te6ricos y empiricos
que se utilizaron en la investigacion, asi como también en relacion a los objetivos de
investigacion, ya que se buscaba ahondar en lo que los profesores/as habian respondido de
forma cuantitativa en las encuestas. Este poseia quince preguntas en donde los docentes en
alrededor de veinte a treinta minutos abordaban los temas de trabajo colaborativo, eficacia

colectiva y compromiso con la organizacion educativa.

3.3. Procedimiento

Luego de haber tramitado los permisos correspondientes con el director del Instituto a
inicios del afio 2018 (Abril), se procedio a aplicar, en primer lugar, la encuesta de eficacia
colectiva y, el instrumento de compromiso y motivacién junto a un cuestionario. En este,
debian completar sus antecedentes personales, de tal manera de poder realizar las pruebas T
para comparar las medias del pre y post test. Terminando el afio académico (diciembre), se
aplico el post test, es decir, se volvieron a aplicar los tres instrumentos ya mencionados para
posteriormente realizar de manera exploratoria los andlisis descriptivos y seleccionar los
profesores que serian entrevistados. De esta forma, se escogieron los cuatro profesores que,
aun después de la intervencion, tuvieron los promedios mas bajos en sus instrumentos

(encuestas). Los docentes, luego de las explicaciones correspondientes respecto a la
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investigacion, accedieron a ser entrevistados y a firmar los consentimientos correspondientes
para la investigacion.

El grupo objetivo que se someti6 a las encuestas fue explorado a través de un analisis
descriptivo para luego ser sometido a un analisis paramétrico con una prueba estadistica para
muestras relacionadas (Prueba T), esta permitié comparar las medias del pre-test y post-test
y ver si hay una relacion significativa entre ambos resultados (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2006). En cambio, para las entrevistas semiestructuradas se utiliz6 la metodologia
de andlisis de contenidos, procedimiento que permite interpretar los discursos para asi
elaborar y procesar a traves de categorias y unidades de analisis los datos relevantes (para la

investigacion) que emergen de lo expuesto por los docentes (Raigada, 2002).

Intervencién en la organizacion educativa:

Se ide0 una propuesta de 6 sesiones en que se abrieron espacios e instancias para que los
profesores propusieran acciones e ideas de intervencién en el Plan de Mejoramiento
Educativo de la organizacion educativa, y asi brindar la oportunidad de decision en aspectos
del proceso de aprendizaje de los estudiantes. Vale decir, que este proceso de intervencion
comienza con una etapa de conocimiento de los alumnos que se encuentran en el Instituto,
hasta la etapa del test de una de las acciones propuestas por los docentes.

Intervencion:

Previo a la ejecucidn de las seis sesiones de design thinking, se realizd una reunion con el
proposito de conocer y escoger el objetivo del Plan de Mejoramiento Escolar (PME) en el
cual los docentes querian participar (creando actividades, propuestas de mejora, etc.).

Esta sesidn se llevo a cabo en abril del 2018, con la presencia de todo el cuerpo docente del
instituto, esto a pesar de que la muestra a analizar eran so6lo los profesores de ensefianza
media. En esta instancia se socializaron los tres objetivos estratégicos del PME y se llamé a
votacion para escoger el foco en el que se centrarian las sesiones futuras del design thinking.
Los objetivos estratégicos del Plan de Mejoramiento Escolar presentados fueron:

1. Identificar y apoyar a tiempo a los estudiantes que presenten dificultades, asi como también
aquellos que requieren espacios diferenciados para lograr aprendizajes de calidad, generando
procedimientos y estrategias para velar por un adecuado desarrollo.

2. Gestionar procedimientos y practicas de organizacion, preparacion, implementacion y
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evaluacion del proceso educativo, considerando las necesidades de todos los estudiantes, con
el fin ultimo de que estos logren los objetivos de aprendizajes y se desarrollen en forma
integral.

3. Generar procedimientos y practicas dirigidas a favorecer el desarrollo personal y social,
incluyendo el &mbito espiritual ético, moral, afectivo y fisico de los estudiantes de acuerdo
con el PEl y a las acciones formativas transversales.

En las votaciones, el primer objetivo obtuvo 6 votos, el segundo 17 y el altimo tuvo 14
votos. En este sentido, el objetivo ganador fue el segundo, tras una estrecha votacién con el
tercero.

Las sesiones fueron disefiadas, segln la l6gica que la metodologia propone, es decir, se
debe buscar un foco u objetivo comin que sea prioritario y problematico; posterior a ello se
realiza una etapa de sensibilizacion, en donde se entienda al sujeto involucrado en el
problema para luego proponer soluciones y visualizarlas en prototipos que seran
retroalimentados por las personas a las cuales se les dard el servicio. Finalmente, la
metodologia contempla una etapa de test, en donde se evalla la posibilidad de realizar las

acciones y propuestas de mejora.

o Sesion n°1: “descubre” (tiempo: 1 hora).

El objetivo central de esta sesion fue que los profesores conocieran de manera mas
reflexiva a los estudiantes a los que ensefian en el instituto y a la vez generar empatia con las
actitudes que presentan los estudiantes en su proceso de ensefianza y aprendizaje. A partir de
ello se pretendia que los docentes propongan medidas para intervenir las diversas etapas del
proceso de aprendizaje. Esta sesion fue de sensibilizacion y de acercamiento a las dificultades
a las que se enfrentan los docentes dia a dia.

Se present6 la mision del establecimiento y el objetivo estratégico a trabajar (gestionar
procedimientos y practicas de organizacion, preparacion, implementacion y evaluacion del
proceso educativo, considerando las necesidades de todos los estudiantes con el fin dltimo
de que estos logren los objetivos de aprendizajes y se desarrollen de forma integral). Los
docentes presentes propusieron tipos de estudiantes que ellos ven en el instituto, entre ellos
escogen a: estudiantes flojos, flaites, esforzados, drogadictos, responsables, agresivos; se

realiza un sorteo, se les entrega una cartulina'y por grupo realizan un mapa de empatia (mapas
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de empatia descritos en la tabla 2) con el tipo de estudiante que le tocé.

En las cartulinas los profesores fueron completando el mapa de empatiay en la parte trasera

se realizaron posibles propuestas de mejora para solucionar las dificultades que tienen con

ese tipo de estudiantes. Luego de lo anterior los docentes presentaron el trabajo realizado al

plenario.

Tabla 2

Resultados de la dinamica “Mapa de Empatia”
Estudiante Estudiante flojo Estudiante Estudiante
agresivo responsable drogadicto

Piensa Que todos lo | La clase no me sirve; | El curso es | Evadir los
atacan; que se | que fome; que lo haga | bullicioso; no me | problemas;
debe permitir lo | otro; ¢Para qué hacerlo? | dejan escuchar; | Aceptacion; Es
que él/ella quiera | (no hay metas claras. siempre termino | normal.

haciendo las cosas.

Siente Frustracion; Inseguro;  Frustracion; | Rabia; Frustracion; | Integrado/discrimina
Rabia; Ira; | Flojera. Impotencia; do; Soledad;
Rechazo; Cansancio; En lo | Plenitud.
inseguridad. personal buscan el

logro de sus metas;
orgullo al realizar
todo.

Oye Malas palabras; | Lo que le conviene; | Felicitaciones; Criticas; Sermones;
ataques; Criticas | Llamados de atencion | Reclamos por los | Consejos; Lo que
y retos. negativo. comparieros; quejas | quiere.

de los profesores.

Dice Se justifica; | Verbaliza el qué fome | Lo expresa a las | Tiene el control; No
Groserias; con: ¢Es con nota profe? | profesoras; solicita | es malo; Los demas
Violencia verbal. soluciones a la | son exagerados; hay

situacion; Motivan a | drogas mas dafiinas.
los compafieros.

Hace Responde a la | Evadir responsabilidad; | Prestan sus apuntes; | Falta al colegio;
defensiva;  Va | Aprovecharse del | Comparten Cambios de animo;
contra las reglas; | trabajo del otro; Ley del | materiales ylo | Genera conflictos;
No hace wuna | minimo esfuerzo. conocimientos para | Baja  rendimiento;
autocritica lograr metas en | Normaliza.
(justifica). conjunto.

Ve Agresion en su | Laoportunidad de eludir | Ve la | Violencia; trafico;
entorno; responsabilidades. irresponsabilidad de | Consumo; Lo
Despreocupacion sus pares; Inmadurez | conveniente para él;
; Injusticia. de los otros; El | Pocaayuda.

esfuerzo de los
profesores.

Actitud del | En general, las | Negatividad,; Mejoran los | Genera  conflictos;

estudiante actitudes de un | somnolencia;  Abulia; | resultados del curso; | Influyen

gue facilita o | estudiante Distraidos; Elevan el nivel de las | negativamente a los

entorpece el | agresivo Desmotivacion; actividades: demas.

proceso de | perjudican el | Descuido;  Liderazgo | conductual y

aprendizaje | aprendizaje. negativo. académico.
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¢Qué podria | Un psicélogo que | Clases donde se trabaje | Se transforman en | Cada profesor

hacer para | atienda los casos; | convivencia interna | mediadores 0 | deberia trabajar con

mejorar la | Recordar la | (juegos en  equipo, | tutores; Refuerzo | un psicdlogo para ser

situacion? legalidad y | beneficios); Mejorar | positivo; una dupla que ayude
reglamento  de | relaciones Reconocimiento a su | al alumno.
convivencia interpersonales;  crear | persona.

conciencia de las metas
a largo y corto plazo;
Refuerzo positivo.

lustracion 1. Muestra a los profesores discutiendo el mapa de empatia de los estudiantes

o Sesion n° 2: “interpreta e idea soluciones” (tiempo: 1 hora).

El objetivo de esta sesion fue formular un arbol del problema que permitiera encontrar la
raiz de las actitudes que presentan los estudiantes (en este sentido, era de gran ayuda realizar
la etapa de sensibilizacion). Por afadidura, los profesores debian proponer
soluciones/acciones a los problemas que visualizaban en el proceso de aprendizaje.

En esta ocasion, la actividad comenz6 con una retroalimentacion de lo realizado en la
sesion anterior. Se les solicitd a los docentes que reflexionen sobre el tipo de estudiante que
analizaron anteriormente y a partir de eso debian presentar un problema mucho méas macro
(problematica curso-instituto). Para ello se establecio que debian poner un titulo
Ilamativo/preocupante al problema y definir 5 por qué que expliquen éste. Después de ellos,
los docentes presentaron al plenario para luego terminar proponiendo al reverso del papel

craft las estrategias que ellos utilizarian para intentar solucionar el problema formulado (los
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problemas y por qué se presentan en la Tabla 3). Al final de la sesion se aplicé un

cuestionario de 3 preguntas sobre las apreciaciones que tuvieron sobre las actividades

realizadas.
Tabla 3
Problema raiz y estrategias para combatirlos
Grupo Por qué Estrategia
“Bajo rendimiento” -Porque tienen baja autoestima | -Horarios de atencién para
académica. estudiantes.
-Porque vienen de un contexto | -Charlas ~ motivacionales  de
sociocultural vulnerable. exalumnos.
-Porque tienen poca o0 nula | -Generar un ambiente  mas
expectativa en ellos. competitivo entre ellos.
-Porque les falta conocimiento | -Conocer y  potenciar  las
de otras realidades. habilidades  (profesoras/es vy
-Porque les falta motivacion. psicopedagogas).

-En consejo de curso realizar
talleres de inteligencia emocional
(autoconocimiento, manejo de
relaciones intra- interpersonales,
empatia, etc.)

_Charlas de becas y créditos desde

lero medio.
“Alumnos no leen en | -Porque no hay habitos de | -Implementar biblioteca movil
forma apropiada” lectura. (intercambio por nivel):
-Porque no les gusta leer. -Los libros seran de interés
-Porque las tematicas no son de | personal (libros, revistas, diarios,
su interés. cémics, etc.) los cuales son
-Porque las lecturas son | aportados por los estudiantes.
impositivas. Encargados: Profesores jefe y

-Porque hay que cumplir con las | directiva de curso.
lecturas  dictadas por el | -Evaluacién tipo para evaluar

ministerio. lectura del interés del estudiante.
“Nuestros alumnos estan | -Porque no les interesa la clase. | -Talleres de habilidades sociales:
desmotivados” -Porque sienten que la materia | -Tertulias propuestas por los

no le va a servir en la vida. estudiantes.

-Porque no se relaciona con sus | -Intervenir en los estudiantes a

intereses 0 expectativas. través de talleres en los cuales se

-Porque sus metas no son claras. | refuercen sus habilidades sociales,
-Porque no conocemos a los | empatia y autoconocimiento.

estudiantes.
“Nuestros alumnos no | -Porque no tienen habitos de | -Reunidén por departamento para

estan comprometidos | estudio. seleccionar del curriculum los
académicamente” -Porque no hay una cultura del | contenidos y habilidades maés
estudio (autonomia). relevantes para nuestro contexto.
-Porque hay poca rigurosidad | -Incluir en este proceso de
evaluativa. seleccion de estos contenidos a los
-Porque no se monitorea todo el | estudiantes.
proceso académico. -Apuntar a una autonomia

-Porque se le da prioridad a | docente.
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avanzar en el programa y no a
potenciar las habilidades.

llustracion 2. Muestra a profesores exponiendo al plenario el problema trabajado y sus estrategias.

o Sesion n° 3 y 4: “prototipea y reflexiona tu prototipo” (tiempo: 1 hora).

El objetivo de esta sesion fue generar prototipos de las acciones, ideas de intervencion,
ademas de evaluar y autocriticar el prototipo que generaron sobre sus propuestas.

Se realizd una retroalimentacion de la sesion anterior y se recordd a los docentes que todo
lo realizado iba a ser en pro de los objetivos del PME y de la mision y vision que tiene el
establecimiento sobre sus estudiantes. Luego de ello, se explicé la actividad y se entregaron
los materiales a los docentes para que puedan construir un prototipo de UNA de las
propuestas que presentaron en la sesion anterior. Posteriormente, se entreg6 una cuadricula
(hoja dividida en cuatro secciones) con las siguientes preguntas/enunciados: aspectos
interesantes de la propuesta, criticas constructivas a la propuesta, preguntas que la
experiencia les haya rebelado, ideas nuevas a proponer. Esto lo respondieron a partir del
prototipo generado con los integrantes del grupo. Se cerré la sesion con un plenario y se dio
la tarea de que realicen el mismo proceso de retroalimentacion con cinco estudiantes (se les
debe entregar la misma cuadricula y se les explica la propuesta que generaron). Se finalizo

la jornada con un cuestionario de tres preguntas sobre sus apreciaciones de la actividad.
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llustracion 3. Muestra a los docentes realizando los prototipos de sus propuestas.

lHustracion 4. Muestra a los profesores realizando la retroalimentacion de sus prototipos

o Sesion n° 5: “evoluciona: retroalimentando el prototipo” (tiempo: 1 semana).
Su proposito fue retroalimentar por parte de los estudiantes el prototipo de las acciones que
generaron los docentes del establecimiento. Para esta actividad se les dio a los docentes el
plazo de una semana (segunda semana de octubre), esto para entregar la cuadricula entregada
en la sesion anterior y que los estudiantes logren realizar la retroalimentacion del prototipo
generado por cada grupo. Para ello, los profesores debian entregar la hoja de
retroalimentacion a cinco estudiantes (a eleccion de ellos). De los cuatro grupos s6lo uno

entreg6 dos de las cinco retroalimentaciones.

o Sesion n° 6: test de la accién (tiempo: 1 hora).

El propdsito de esta sesion fue probar/ testear las acciones/ experiencias propuestas por los
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docentes. Se realiz6 una retroalimentacion de la sesion anterior, y se les explicé a los docentes
la actividad a realizar. Para el test de las estrategias se les dio el tiempo a los profesores para
que preparen un “discurso del elevador” de maximo dos minutos, estrategia cuya finalidad
es que entreguen un mensaje breve y que llamen la atencion de los oyentes (se entregan hojas
para que ensayen), se propuso que los discursos sean creativos y desafiantes, ya que los tienen
que exponer frente un jurado que estd compuesto por: el director, la jefa de la Unidad Técnica
Pedagogica (UTP), coordinacion del Programa de Integracion Escolar (PIE) y psicologa del
instituto que a partir de una pauta de evaluacion decidiran al grupo ganador, el cual realizar
su propuesta el 2019. Para la preparacion de los discursos se les entregaron las hojas de
retroalimentacion que realizaron los docentes y las que realizaron los estudiantes, para que
incluyan modificaciones sugeridas por ellos mismo y los alumnos.

Se finaliz6 con un plenario y un cuestionario de cuatro preguntas sobre las impresiones
que tuvieron de las actividades realizadas y las posibles conexiones que pudiesen tener con

su nivel de compromiso y eficacia en el establecimiento.

4

llustracion 5. Muestra a los docentes realizando una dindmica de test del prototipo (discurso del elevador).

3.4. Andlisis de datos

Para el analisis descriptivo de los datos recogidos en las encuestas (Eficacia Colectiva,
Motivacion y Compromiso con la organizacion), se utilizé el programa Microsoft Excel en
donde se obtuvieron las medidas de tendencia central (Moda y Desviaciones Estandar), que

posibilitd el conocimiento de las distribuciones que tuvieron los resultados de las encuestas.
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Ya en un analisis mas profundo se utilizé el software SPSS 23.0. Se procesaron las variables
y datos a través de una prueba estadistica paramétrica denominada “prueba t”, que permitio
evaluar si los resultados (medias) de la muestra de profesores encuestados en abril y en
diciembre diferian significativamente entre si (Sampieri, Fernandez & Baptista, 2006).
Respecto a las entrevistas, se realizd un analisis de contenidos, que permitio indagar sobre
lo escondido, lo latente lo no aparente del mensaje entregado por los docentes entrevistados
(Raigada, J. L. P., 2002). En este analisis de contenidos se realizo a través de una codificacion
abierta (Strauss, A. L., Corbin, J., & Zimmerman, E., 2002), en donde se descompuso el
discurso de los cuatro profesores a través de categorias, con el fin de explicar y representar
algunos fendmenos que se dan en la institucion pero que no aparecian de manera explicita en

las encuestas que se realizaron.

4. RESULTADOS
La hipotesis que guia la presente investigacion supone que la eficacia colectiva, el

compromiso y motivacion de los docentes del establecimiento aumentaria, si se establecen
espacios de participacion, trabajo y reflexion colectiva. En este sentido, se realiz6 un pre-test
para medir las condiciones previas de los profesores y un post- test para denotar si luego de
la intervencidn se provoco algun cambio en las variables estudiadas.

Los resultados de encuestas demostraron significancia en el compromiso docente con la
organizacion (sig. 0,009, Tabla 11), es decir, se podria afirmar que la metodologia aplicada
si influyd en esta variable, pero no asi en la eficacia (sig. 0,405, tabla 15) ni en la motivacién
(sig. 0,403, tabla 13). Por este motivo, se realizaron pruebas comparativas mas especificas
(por preguntas) para visualizar alguna significancia.

A pesar de que los instrumentos en su totalidad permiten observar aspectos importantes en

la organizacion, se hara énfasis en los resultados de los siguientes items:

Motivacion:
Item 18: “Usted lo pasa bien trabajando”.
Item 23: “Usted se siente responsable del trabajo que realiza en esta escuela”.
Item 24: “Usted logra cosas importantes haciendo su trabajo”.

Item 25: “Usted puede hacerse cargo de mejorar su trabajo”.
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Compromiso:
Item 1: “Usted esta dispuesto a hacer un gran esfuerzo, mas alla de lo que se exige, para
poder ayudar a que este establecimiento sea exitoso y entregue una buena formacién a sus
estudiantes”.
Item 4: “Usted ha estado siempre dispuesto a realizar cualquier tipo de tarea, con tal de seguir
trabajando en esta escuela”.
item 8: “La escuela lo estimula a dar lo mejor de si en su trabajo”.

Item 11: “Usted tiene la “camiseta puesta” con esta escuela”.

Eficacia colectiva:
item 1: “Los profesores de esta escuela tienen lo necesario para que los estudiantes
aprendan”
item 3: “Si un estudiante no aprende algo por primera vez, los profesores intentaran otras
formas de ensefarle”.
Item 4: “Los profesores de ac4 confian en que podran motivar a sus estudiantes”.
Item 5: “Los profesores de esta escuela creen que cada estudiante puede aprender”.
Item 6: “Si un estudiante no quiere aprender, los profesores de aca no persisten”.

La razon por la que se escogieron estos items es debido a que se cree que es posible influir
en éstos a traves de la intervencion realizada en los consejos de profesores.

Por otro lado, se realizaron entrevistas semiestructuradas a cuatro docentes como también
cuestionarios al final de cada intervencion (a todos los profesores que participaban). Estos
sirvieron para ahondar en ciertos aspectos que no eran evidentes en las encuestas recién

mencionadas.

4.1. Analisis descriptivos del pre-test
Compromiso abril

Los datos descriptivos de pre-test de compromiso docente con la organizacion, indican que

en los item 4, 14 y 15 (tabla 4 pre-test compromiso abril de 2018) presentan un promedio
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entre 2y 2,5 (bajo la respuesta ideal que es 4 en la escala de Likert. Esto significa que los
profesores presentan niveles mas bajos en su compromiso cuando se les pide que estén
dispuestos a realizar cualquier tipo de tarea con tal de seguir trabajando en el establecimiento
(item 4), que no estan de acuerdo de que la institucion educativa sea el mejor lugar para
trabajar (item 14) y que no tienen mucho que ganar si se quedan indefinidamente en el colegio
(item 15). A esto se debe agregar que los docentes estan de acuerdo en que, si su situacion
laboral empeorara, pensarian en irse del lugar (item 9), ademas del hecho de que manifiestan
de que la escuela no los estimula a dar lo mejor de si en su trabajo (item 8).

A diferencia de lo anterior, los item 1y 13 que tienen mayor relacion con los estudiantes,
los profesores manifiestan un mayor compromiso, esto es con el hecho de que estan de
acuerdo en estar dispuestos a hacer un gran esfuerzo, mas alla de lo que se exige, para ayudar
a que el establecimiento sea exitoso y que entregue una buena formacién a sus estudiantes
(item 1); asimismo concuerdan con el hecho de que les preocupa realmente el futuro de la

escuela y de sus estudiantes (item 13).

Tabla 4
Pre-test Compromiso abril de 2018

Desviacién N

Item Promedio Minimo Maximo estandar  Total

1. Ud. estd dispuesto a hacer un
gran esfuerzo, més alla de lo que
se exige, para ayudar a que este
establecimiento sea exitoso y
entregue una buena formacion a
sus estudiantes

2. Ud. le comenta a sus amigos y/o
colegas que ésta es una excelente 2,5 1 4 0,884 24
escuela en la cual trabajar

3. Ud. siente mucha lealtad hacia

3,25 1 4 0,607 24

3 1 4 0,834 24
esta escuela
4. Ud. ha estado siempre dispuesto
a realizar cualquier tipo de tarea, 2,458 1 4 0,977 24

con tal de seguir trabajando en
esta escuela

5. Ud. considera que sus valores
personales y los valores de esta 2,958 1 4 0,999 24
escuela son muy similares

6. Ud. se siente orgulloso de
formar parte de esta escuela.

7. Si el trabajo fuera parecido
(cantidad de horas pedagdgicas,
sueldo, etc.), wusted estaria 2,583 1 4 1,017 24
dispuesto a trabajar en otra
escuela

2,916 1 4 0,775 24
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

La escuela lo estimula a dar lo
mejor de si en su trabajo

Si su situacion laboral en esta
escuela empeorara, Ud. pensaria
enirse

Ud. estd muy contento de haber
elegido esta escuela como su
lugar de trabajo

Ud. siente que tiene la “camiseta
puesta” con esta escuela
Normalmente, Ud. comparte la
forma en que en la escuela
maneja los asuntos relativos al
personal

A Ud. realmente le preocupa el
futuro de esta escuela y de sus
estudiantes

Ud. considera que esta escuela es
la mejor institucion educativa en
la que podria trabajar

Ud. tiene mucho que ganar
quedandose indefinidamente en
esta escuela

Ud. recomendaria esta escuela a
padres que estdn buscando un
colegio para sus hijos

2,541

3,416

3,041

3,041

2,5

3,416

2,125

2,25

2,583

0,931

0,717

0,624

0,75

0,78

0,503

0,797

0,675

0,88

24

24

24

24

24

24

24

24

24

Total

2,786

0,148

24

Motivacién abril

El pre-test que se realiz6 para medir los niveles de motivacion que presentaban los
docentes, se observa que en general los promedios son altos (teniendo en consideracion de
que se aspiraba un promedio de 4). En cuanto a los items que refieren a pasarlo bien
trabajando (item 18), sentir responsabilidad por el trabajo que realiza (item 23), logro de
cosas importantes (item 24) y el hacerse cargo para mejorar su trabajo (item 25) los docentes
presentan promedios superiores a 3, es decir, estan “de acuerdo” con estas aseveraciones.

Todo lo anteriormente dicho, demuestra que los profesores se sienten motivados en lo que

refiere al trabajo que desempefian.

Tabla 5
Pre-test Motivacion abril de 2018

item Promedio Minimo Maximo Desviacion N
estandar Total
17. Ud. Disfruta mucho con
su trabajo. 3,416 1 4 0,503 24
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18. Ud. Los pasa bien

trabajando. 3,375 1 4 0,494 24
19. Su trabajo es bastante

agradable. 3,291 1 4 0,55 24
20. Su trabajo es

entretenido. 3,166 1 4 0,637 24
21. Su trabajo es muy

interesante. 3,291 1 4 0,75 24

22. El trabajo que usted

realiza en esta escuela

es importante. 3,416 1 4 0,653 24
23. Ud. Se siente

responsable del trabajo

que realiza en esta

escuela. 3,625 1 4 0,494 24
24. Ud logra cosas

importantes  haciendo

su trabajo. 3,208 1 4 0,508 24

25. Ud. Puede hacerse
cargo de mejorar su

trabajo. 3,541 1 4 0,588 24

26. A ud. Le gusta su
trabajo. 3,5 1 4 0,51 24
Total 3,383 1 4 0,086 24

Eficacia colectiva abril

Por otra parte, el andlisis descriptivo que se presenta en la tabla 6 (pre-test eficacia
colectiva abril de 2018) deja en evidencia que los profesores presentan promedios bajos en
lositems 7,11, 12, 15,19y 21 (en los que se esperaba un maximo de 6 en la escala de Likert).
En este sentido, y de acuerdo a los items mencionados, los docentes declaran necesitar una
mayor formacién para lidiar con los estudiantes (item 7) ademas de que los estudiantes no
llegan a la escuela listos para aprender (item 11).

Siguiendo con los items de los profesores estan en desacuerdo en que el ambiente familiar
proporcione ventajas para que los estudiantes puedan aprender (item 12), ademéas de
considerar de que la calidad de la infraestructura del establecimiento no facilita el proceso de
ensefianza y aprendizaje (item 15).

Por ultimo, en cuanto a los items 19 y 21, se evidencia un acuerdo en que el aprendizaje es
dificil porque los estudiantes estan preocupados por su seguridad (19) y que, ademas, los
profesores no estan preparados (en habilidades) para lidiar con los problemas disciplinarios
de los estudiantes (21).

Sin embargo, si se hace una focalizacién en los siguientes items, estos presentan promedios

cercanos al 6 (entre 4 y 5). Esto es, los profesores intentaran ensefiarle a un estudiante aun si
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se le hace dificil aprender (item 3), confian en que pueden motivar a los estudiantes (item 4),
creen que cada estudiante puede aprender (item 5) y establecen que sus colegas si persisten
cuando un estudiante no quiere aprender (item 6). Pero respecto al item 1, el promedio
demuestra que los docentes consideran que no tienen lo necesario para que los estudiantes

aprendan.

Tabla 6
Pre-test Eficacia colectiva abril de 2018

Desviacion N

Item Promedio Minimo Maximo estandar  Total

1. Los profesores de esta escuela tienen
lo necesario para que los estudiantes 3,208 1 6 1,102 24
aprendan

2. Los profesores de esta escuela logran
aprendizajes con estudiantes dificiles

3. Si un estudiante no aprende algo la
primera vez, los profesores intentaran 5,083 1 6 0,88 24
otras formas de ensefiarle

4. Los profesores de aca confian en que
podran motivar a sus estudiantes

5. Los profesores en esta escuela
realmente creen que cada estudiante 4,791 1 6 1,141 24
puede aprender

6. Siun estudiante no quiere aprender los
profesores de aca no persisten

7. Los profesores acd necesitan mas
formaciéon para lidiar con estos 2,333 1 6 1,551 24
estudiantes

8. Los profesores aca piensan que hay
estudiantes a los que nadie les puede 4,208 1 6 1,444 24
ensefar bien

9. Los profesores acd no tienen las
habilidades necesarias para producir
aprendizajes significativos en los
estudiantes

10. Los profesores aca no logran
ensefiarle a algunos estudiantes por 4,25 1 6 1,39 24
métodos de ensefianza pobres

11. Los estudiantes llegan a esta escuela
listos para aprender

12. Elambiente familiar de los estudiantes
proporciona tantas ventajas que los 2,583 1 6 1,471 24
estudiantes estan obligados a aprender

13. La falta de materiales de ensefianza y
recursos dificultan la ensefianza

3,708 1 6 0,999 24

4,375 1 6 1,134 24

4,291 1 6 1,366 24

4,708 1 6 1,545 24

2,583 1 6 1,138 24

3,125 1 6 1,676 24
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14. Los estudiantes aca simplemente no

estdn motivados por aprender 3,083 1 6 1,282 24
15. La calidad de la infraestructura aca

facilita el proceso de ensefianza y de

aprendizaje 2,75 1 6 1,224 24
16. Las oportunidades en esta comunidad

ayudan a que los estudiantes vayan a

aprender 3,791 1 6 1,284 24
17. Los profesores acd estan bien

preparados para ensefiar los ramos que

tienen asignados 5,125 1 6 0,679 24
18. Los profesores en esta escuela son

hdbiles en wvarios métodos de

ensefianza 4,375 1 6 1,013 24
19. El aprendizaje es mas dificil en esta

escuela porque los estudiantes estan

preocupados por su seguridad 2,666 1 6 1,049 24
20. El abuso de alcohol y drogas en la

comunidad circundante dificulta que

los estudiantes aprendan 4,708 1 6 1,16 24
21. Los profesores en esta escuela no

tienen las habilidades para lidiar con

problemas de disciplina de los

estudiantes 2,458 1 6 1,284 24

Total 3,724 1 6 0,241 24

4.2. Andlisis descriptivo del post- test

Compromiso con la organizacién diciembre

La encuesta aplicada en diciembre muestra que los items 4,14 y 15 contintan siendo bajos,
pero con un leve aumento en sus promedios. Sin embargo, se aprecia una leve disminucion
en el item 7, pregunta que se refiere a si el trabajo fuera parecido, los docentes estarian
dispuestos a trabajar en otra escuela. También se observa que la pregunta 8 los profesores no
estan de acuerdo en que la organizacién los estimule a dar lo mejor de si en sus trabajos.

Por dltimo, el item 1 y 11, los promedios que presentan son superiores a 3, 0 sea, los
docentes estan de acuerdo en dar lo mejor de si para ayudar al establecimiento a ser exitoso
y entregar una buena formacién a los estudiantes (1); del mismo modo, concuerdan en que

sienten que tienen la “camiseta puesta” con el colegio (11).
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Tabla 7

Post-test Compromiso con la organizacion diciembre de 2018

item

Promedio

Minimo

Méaximo

Desviacién
estandar

N
Total

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Ud. esta dispuesto a hacer un gran
esfuerzo, més alla de lo que se exige,
para ayudar a que este
establecimiento sea exitoso 'y
entregue una buena formacion a sus
estudiantes

Ud. le comenta a sus amigos y/o
colegas que ésta es una excelente
escuela en la cual trabajar

Ud. siente mucha lealtad hacia esta
escuela

Ud. ha estado siempre dispuesto a
realizar cualquier tipo de tarea, con
tal de seguir trabajando en esta
escuela

Ud. considera que sus valores
personales y los valores de esta
escuela son muy similares

Ud. se siente orgulloso de formar
parte de esta escuela.

Si el trabajo fuera parecido (cantidad
de horas pedagdgicas, sueldo, etc.),
usted estaria dispuesto a trabajar en
otra escuela

La escuela lo estimula a dar lo mejor
de si en su trabajo

Si su situacion laboral en esta
escuela empeorara, Ud. pensaria en
irse

Ud. estd muy contento de haber
elegido esta escuela como su lugar
de trabajo

Ud. siente que tiene la “camiseta
puesta” con esta escuela
Normalmente, Ud. comparte la
forma en que en la escuela maneja
los asuntos relativos al personal

A Ud. realmente le preocupa el
futuro de esta escuela y de sus
estudiantes

Ud. considera que esta escuela es la
mejor institucion educativa en la que
podria trabajar

Ud. tiene mucho que ganar
guedandose indefinidamente en esta
escuela

Ud. recomendaria esta escuela a
padres que estan buscando un
colegio para sus hijos

3,583

2,875

3,25

2,25

3,375

3,083

2,416

2,666

3,291

3,125

3,166

2,625

3,458

2,375

2,458

2,75

0,503

0,74

0,793

0,989

0,71

0,775

0,928

0,564

0,858

0,679

0,701

0,769

0,508

0,646

0,779

0,793

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

Total

2,921

0,135

24
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Motivacion diciembre

Del mismo modo que el pre-test, la encuesta de motivacion demuestra que en general los
docentes del establecimiento poseen altos promedios de motivacion, incluyendo también los
items 18, 23, 24 y 25 (Tabla 8: Post-test motivacién diciembre de 2018).

Tabla 8
Post-test Motivacion diciembre de 2018

Desviacion N

ltem Promedio Minimo Maximo estandar  Total

17. Ud. Disfruta mucho con su

. 3,291 1 4 0,624 24
trabajo.
18. Ud. Los pasa bien trabajando. 3,375 1 4 0,494 24
19. Su trabajo es bastante 3,166 1 4 0,481 24
agradable.
20. Su trabajo es entretenido. 3,083 1 4 0,583 24
21. Su trabajo es muy interesante. 3,333 1 4 0,637 24
22. El trabajo que usted realiza en
esta escuela es importante. 3,708 1 4 0,464 24
23. Ud. Se siente responsable del
trabajo que realiza en esta 3,708 1 4 0,464 24
escuela.
24, Ud_ logra cosas importantes 3,541 1 4 0,508 24
haciendo su trabajo.
25. Ud: Puede hacz_erse cargo de 3,541 1 4 0,508 24
mejorar su trabajo.
26. A ud. Le gusta su trabajo. 3,541 1 4 0,588 24
Total 3,429 1 4 0,066 24

Eficacia colectiva diciembre

Al igual que la encuesta de eficacia realizada en el mes de abril de 2018, lo items 3,
4y 5 presentan promedios cercanos a la eleccion ideal que es 6, esto es, estan de acuerdo con
las preguntas que refieren a busqueda de opciones para ensefiar al estudiante si éste no
aprende, confianza en la capacidad de poder motivar y en las expectativas que tienen de los
estudiantes. No obstante, el item 1 (sobre los recursos necesarios para que los alumnos

aprendan) sigue con promedio cercano al 3.
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Tabla 9

Post-test Eficacia colectiva diciembre de 2018

item

Promedio

Minimo

Maximo

Desviaci
on
estandar

N
Total

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Los profesores de esta escuela
tienen lo necesario para que los
estudiantes aprendan

Los profesores de esta escuela
logran aprendizajes con
estudiantes dificiles

Si un estudiante no aprende algo la
primera vez, los profesores
intentaran  otras  formas de
ensefarle

Los profesores de aca confian en
que podran motivar a sus
estudiantes

Los profesores en esta escuela
realmente  creen que cada
estudiante puede aprender

Si un estudiante no quiere
aprender los profesores de ac& no
persisten

Los profesores aca necesitan mas
formacion para lidiar con estos
estudiantes

Los profesores acd piensan que
hay estudiantes a los que nadie les
puede ensefiar bien

Los profesores aca no tienen las
habilidades  necesarias  para
producir aprendizajes
significativos en los estudiantes
Los profesores aca no logran
ensefiarle a algunos estudiantes
por métodos de ensefianza pobres
Los estudiantes llegan a esta
escuela listos para aprender

El ambiente familiar de los
estudiantes proporciona tantas
ventajas que los estudiantes estan
obligados a aprender

La falta de materiales de
ensefianza y recursos dificultan la
ensefianza

Los estudiantes acd simplemente
no estan motivados por aprender
La calidad de la infraestructura acé
facilita el proceso de ensefianza y
de aprendizaje

Las oportunidades en esta
comunidad ayudan a que los
estudiantes vayan a aprender

3,666

3,916

4,708

4,291

4,375

4,333

1,958

4,208

4,5

4,416

2,166

1,958

2,833

2,875

3,083

3,75
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1,007

0,775

0,954

0,954

0,923

1,239

0,907

1,531

1,532

1,316

1,167

1,122

1,464

1,261

1,138

1,259

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24



17.

18.

19.

20.

21.

Los profesores aca estdn bien
preparados para ensefiar los ramos
que tienen asignados

Los profesores en esta escuela son
habiles en varios métodos de
ensefianza

El aprendizaje es mas dificil en
esta escuela porque los estudiantes
estdn  preocupados  por  su
seguridad

El abuso de alcohol y drogas en la
comunidad circundante dificulta
que los estudiantes aprendan

Los profesores en esta escuela no
tienen las habilidades para lidiar
con problemas de disciplina de los
estudiantes

5,041

4,291

2,458

4,083

2,791

0,907

1,16

1,178

1,059

1,141

24

24

24

24

24

Total

3,605

0,208

24

4.3. Analisis comparativos

Anélisis comparativo compromiso docente con la organizacion

Para poder realizar las pruebas comparativas es necesario verificar si la variable numérica
del compromiso se comporta normalmente, para ello se utilizé la prueba de Shapiro-Wilk
que es utilizada para los estudios que tienen menos de 30 personas. Una vez sacados los
niveles de significancia, se evidencio que la prueba de normalidad acepta la hipotesis nula,
debido a que los resultados de p-valor son mayores que Alpha 0,05, esto significa que los
datos si poseen una distribucion normal.

Posterior a la prueba de normalidad, se procedio a realizar una prueba paramétrica para
muestras relacionadas (T-student). Esta prueba demostr6 que, para el caso de la medicién del
compromiso de los docentes con la organizacion, el p-valor es menor que Alpha 0,05, por lo

tanto, se rechaza la hipétesis nula, es decir, hay una diferencia significativa entre el pre y post

test.
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Tabla 10
Prueba de normalidad Compromiso con la organizacion

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso Abril 102 24 200" 953 24 317
Compromiso Diciembre 132 24 200" 949 24 259

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tabla 11
Prueba T-student Compromiso con la organizacion

Diferencias emparejadas
95% de intervalo de

Media de confianza de la
Desviacion error diferencia Sig.
Media estandar  estandar  Inferior Superior t gl (bilateral)
Compromiso abril —
Compromiso -,1354 ,2343 ,0478 -,2344 -,0365 -2,831 23 ,009

diciembre

Andlisis comparativo motivacion docente

Al igual que para las pruebas de compromiso, para la encuesta de motivacion la prueba de
Shapiro-Wilk muestra que los datos si cumplen con la normalidad (se acepta la hip6tesis
nula), ya que los niveles del p-valor son mayores que Alpha 0,05. Sin embargo, la prueba T-
student muestra que el p-valor es mayor que Alpha 0.05, diciendo asi que no hay una

diferencia significativa entre el test de abril y diciembre.

Tabla 12
Prueba de normalidad Motivacion

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion abril 125 24 200" 933 24 114
Motivacion .
diciembre ,092 24 ,200 ,951 24 279

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Tabla 13
Prueba T-student Motivacion

Diferencias emparejadas

95% de intervalo de

Media de confianza de la
Desviacion error diferencia
. Media  estandar estandar Inferior  Superior t gl Sig. (bilateral)
Motivacién
abril —
Motivacion  —0498 ,2637 ,0538 -,1572 ,0655 -,851 23 ,403
diciembre

Analisis comparativo eficacia colectiva

Por altimo, para la encuesta de eficacia colectiva, se visualiza que los p-valor de los tests

aplicados en el mes de abril y diciembre son mayores a Alpha 0.05, es decir, se acepta la

hipétesis nula lo que se traduce en que los valores de las pruebas de abril y diciembre tienen

una distribucién normal. No obstante, los valores de p-valor de la prueba t dejan en evidencia

que no hay diferencias significativas entre la encuesta tomada en abril y diciembre.

Tabla 14
Prueba de normalidad Eficacia Colectiva

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Eficacia abril 119 24 200" 082 24 923
Eficacia .
diciembre 140 24 200 951 24 278

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Tabla 15
Prueba T Eficacia Colectiva

Diferencias emparejadas

95% de intervalo de
confianza de la

Media de diferencia i
Desviacién error Sig.
Media estandar estandar Inferior Superior 't gl (bilateral)
Eficacia abril -
,1190 ,6871 ,1402 -,1711 4092 849 23 ,405

Eficacia diciembre

4.4. Analisis de entrevistas semiestructuradas

A continuacion, se expone la codificacién abierta junto con el anlisis de contenidos y la
categorizacion (y subcategorizacion) que se realizd a las entrevistas realizadas a los cuatro

docentes de ensefianza media del establecimiento educacional intervenido.

» Categoria nimero uno: percepciones sobre el desarrollo profesional, esta presenta

tres subcategorias:

Subcategoria “Carencia de capacitacion”: se refiere a lo que han vivenciado los docentes
en cuanto a las oportunidades y que la institucion educativa les ha presentado para poder
realizar capacitaciones, incluyendo las formas y compensacion en las capacitaciones que se
han llevado a cabo.

1. No hay capacitacién: “Emm es que el establecimiento por ejemplo yo no me he
capacitado desde que estoy aca, entonces no ha habido como un incentivo del colegio a
poderlo hacer” (D. 1, P. 1)

2. Continuidad de capacitacién: “Es que hasta el momento yo no he visto una
capacitacion que hemos tenido po...no hay mas que eso, entonces no he visto como una
continuidad al respecto...” (D.1, P. 1)

3. Capacitacion sin reconocimiento: “creo que de todos los afios que yo llevo alla, hemos
hecho una capacitacion...capacitacion que fue buena si en contenido...pero que en si no tuvo

ningun reconocimiento, no tenia nada... (D. 4, P. 12)
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Subcategoria “Apoyo a la capacitacion”: se refiere a lo que los entrevistados perciben en
cuanto a la disposicion y organizacion que tiene el instituto para otorgar escenarios propicios
para que los profesores tengan la oportunidad de capacitarse.

1. No hay politica institucional de capacitacion: “siento que eso no es algo como
trabajamos en equipo no es algo como de uno si no que tiene que ser como de todos y...es
poco motivante porque no hay un...como se llama...una politica en el establecimiento para
poderlo hacer...” (D. 1, P. 1)

2. Poca preocupacion sobre la formacion docente: “la institucion no se preocupa mucho
de la formacién que tengan los profesores...en el sentido de que, si estuviesen realmente
interesados porque fuesen profesores de calidad o con buena formacion, mandarian a los
profesores a ser capacitados...” (D.2, P. 5)

3. Capacitacion como herramienta de ayuda: “yo no he tenido problemas, pero...las
situaciones que viven otros colegas, en donde requieren el apoyo de la corporacion, el apoyo
de alguien...no, se hace vista gorda...queda en puro, lo vamos a ver...” (D. 4, P. 12)
Subcategoria: “Capacitacion como herramienta”: esta subcategoria trata sobre llevar a
cabo capacitaciones efectivas, es decir, que les sirvan en el contexto escolar en el cual se
desenvuelven a diario los profesores del establecimiento educacional.

1. Necesidad de capacitaciones que entreguen herramientas: “Una capacitacion
efectiva es algo que se haga, por ejemplo, durante el afio...que de... lo cual se puedan tomar
emmm uno te entregue herramientas y que tu después esas herramientas las puedas utilizar
en otras ocasiones, que no te sirva que te digan un monton de cosas y que queden en el aire
y en el papel porque después eso después no te va a servir...” (D. 3, P. 8)

2. Carencia de capacitaciones efectivas: “no nos hacen capacitaciones que sean efectivas
para nosotros aplicarlas en el aula, una capacitacién en diciembre, cuando tu estas cansado
no sirve...” (D. 3, P. 8)

» Categoria nimero dos: tiempo de colaboracion, la cual presenta tres subcategorias:

Subcategoria “Criticas al tiempo de colaboracion”: refiere a la opinion que tienen los
profesores al referirse a los tiempos de colaboracion y como son utilizados éstos.

1. Trabajo por departamento acotado: “con suerte hacemos algunas actividades como
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departamento, pero basicamente es ponernos de acuerdo en un par de fechas...” (D. 1, P. 2)

2. Tiempo de colaboracion no utilizado: “creo que no se utiliza realmente, yo creo que
cada profesor ehh...hace su trabajo lo mejor que puede y...solo...y si es que existe alguna
duda...consultar al colega” (D. 2, P. 6)

3. Horas de colaboracion no utilizadas: “ahh esas horas que no se utilizan...esas horas
en realidad no se utilizan en nada porque al final lo Unico que hacen es sentarnos en una sala,
decirnos un montén de cosas y no aplicamos nada y estamos ahi...escuchando un monologo
en donde al final por més que nosotros discutamos algo y lleguemos a refutar algo...no nos

van a pescar” (D. 3, P. 10)

Subcategoria “Barreras para la colaboracion”: comportamientos y situaciones que los
profesores entrevistados destacan como aspectos que frenan o imposibilitan el concretar los
tiempos de colaboracion en el establecimiento.

1. Individualismo en el aula: “No es que el trabajo que uno hace en el aula...que es el
mas importante en este caso, yo siento que desde mi disciplina es muy...es muy ehhh mio y
como casi individualista” (D. 1, P. 2)

2. Falta tiempo: “nos piden hacer un montdn de cambios y cosas que son necesarias las
reuniones por departamento, o sea no puedes pensar gque cinco profesores se van a coordinar
de pasillo...o fuera de su tiempo, o cuando uno tiene mas o menos carga horaria, muchos se
logran coordinar cuando tienen la misma cantidad de carga horaria después de las cuatro por
ejemplo, cuando ya se van los alumnos...y cuando ti no estas en esos horarios?...” (D. 3, P.
10)

3. Individualismo docente: “hay varios que prefieren trabajar en su propia area, en su

propio mundo y no meterse en otra parte...” (D. 4, P. 13)

Subcategoria “Transversalidad de la colaboracion”: percepciones de los docentes en
relacion a una colaboracion no so6lo por departamentos especificos (Historia, lenguaje,
ciencias, etc.) sino que también entre los distintos niveles y asignaturas.

1. transversalidad en los distintos niveles educativos: “el trabajo colaborativo para mi
debiese ser semanal...de partida maximo cada dos semanas, maximo...un tope maximo de

cada dos semanas, y ademas debiese ser transversal entre basica y media” (D. 3, P. 10)
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2. Colaboracion sin transversalidad: “yo como trabajo colaborativo, como dentro del
departamento...funciona, pero dentro de la vision de la transversalidad de los trabajos...no,

€so0 no se da...no, no trabajamos a nivel transversal” (D. 4, P. 13)

» Categoria numero tres: alineamiento institucional, ésta tiene a su vez dos

subcategorias:

Subcategoria “Trabajo institucional”: trata de lo que los profesores visualizan sobre el
trabajo que se realiza a nivel institucional, es decir, desde los distintos estamentos del colegio.
1. Canales de comunicacion poco efectivos: “En muchisimos casos, en muchisimas
situaciones en donde al final ellos deciden y tu no te enteras, te enteras porque los chicos te
cuentan...” (D. 4, P. 13)
2. Subsistemas disgregados: “no podemos seguir teniendo una institucion en la que
existan 3 colegios trabajando porque al final no remamos todos pal mismo lado...” (D. 3, P.

10).

Subcategoria “Acuerdos de trabajo”: refiere a lo que los entrevistados observan respecto
al trabajo entre colegas (y el nivel de acuerdo que existe), ya sea en el proceso de aprendizaje
formal (académico) o informal (actividades extraescolares).

1. No hay comun acuerdo: “aqui hay buenos profesores, pero no tenemos como un comin
acuerdo en como trabajar, siento como que trabajamos cada uno muy enfocados en su propia
area” (D. 1, P. 2)

2. Discordancia en el trabajo: “yo creo que cada profesor ehh...hace su trabajo lo mejor
que puede y...solo...y si es que existe alguna duda...consultar al colega, pero...cada uno
casi rema por su lado...” (D. 2, P. 6)

3. Desalineamiento producto del desgaste del sistema: “no puedo decir mas alla de mis
colegas, ahora si hay algunos que lamentablemente reman para otro lado, que ya estan

desgastados del sistema creo yo” (D. 3, P. 9)

» Categoria nUmero cuatro: instancias de participacion, que tiene tres subcategorias:
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Subcategoria “Espacios de discusion”: se refiere a las instancias, lugares fisicos y
temporales que perciben los profesores, en los cuales se pueden dar lugar discusiones,
reflexiones respecto a su practica pedagdgica.

1. Espacios de discusién: “Es que a veces tenemos todos los espacios, las charlas, tenemos
por ejemplo jornadas...” (D. 1, P. 2)

2. Oportunidad de manifestar inquietudes: “Ninguna...en realidad...creo que, a lo
mejor, cuando uno esta frente a alguna situacién y que a lo mejor uno la va a decir y

todo...mas alla que decirte gracias tia...no va mas alla de eso” (D. 4, P. 13)

Subcategoria “Toma de decisiones”: los docentes exponen la forma en que toman las
decisiones institucionales, y el grado de participacidn que tienen ellos en estas.

1. Monopolio en la toma de decisiones: “las decisiones igual terminan siendo tomadas
por los de siempre, 0 sea nosotros podemos opinar un montdn de cosas que pueden quedar
archivadas en carpetas, hacemos todos los afios las mismas revisiones” (D. 1, P. 2)

2. Sin incidencia en temas importantes: “por mas que uno dé su opinién, el equipo
directivo termina haciendo lo que quiere, y nosotros ya no incidimos en sus grandes
decisiones” (D. 3, P. 10)

3. Decisiones tomadas por una minoria: “cualquier decision se toma dentro de cuatro
paredes, o sea ellos no consideran mucho nuestra opinion...no, ellos tienen una idea de como

las cosas funcionan y las decisiones se toman en torno a esa idea” (D. 4, P. 13)

Subcategoria “Critica a los espacios de discusion (consejos)”: refiere a las opiniones y
observaciones que tienen los profesores respecto a la forma que se realizan los consejos de
profesores hasta la actualidad.

1. Consejos poco resolutivos: “son poco resolutivos, que...que a veces son demasiado
tedricos, que a veces hacen muchas cosas que no...o sea decimos muchas cosas que
finalmente no hacemos” (D. 1, P. 4)

2. Sin pensamiento logico ni participacion: “no hay una participacion activa de los
profesores, y no hay un pensamiento 16gico, ni un pensamiento...de como mejorar la
institucion, sino siempre es como un ideal de lo que quieren ellos pero sin una participacion
de los profesores...” (D. 2, P. 7)
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3. Consejos expositivos e informativos: “son totalmente expositivos, yo de los pocos
consejos que estuve, era que se pare adelante UTP, que se pare adelante direccion a sélo
entregar informacion, informacion...ahi no hay una retroalimentacion, ahi no hay un
compartir vivencias, entregar problematicas, dar soluciones, no...eso no estd, es solo

exposicion de informacion, nada mas.” (D. 4, P. 14)

» Categoria numero cinco: Percepcion de eficacia colectiva, la cual tiene una

subcategoria que se presenta a continuacion:

Subcategoria: Calidad del cuerpo docente: es la percepcidn que tienen los entrevistados
en cuanto a sus colegas con los cuales trabajan, sobre todo respecto a sus capacidades
profesionales.

1. Calidad de profesores: “yo creo que el colegio tiene un muy buen cuerpo
docente...creo que el, el problema principal no es el cuerpo docente en general” (D.3, P. 9)

2. La mayoria de los profesores tienen las capacidades: “yo creo que la mayoria...tiene
las capacidades, la mayoria... no todos ah? Pero si la mayoria las tiene...el tema es que al
igual que yo, yo creo que es mucho...llega un momento en que ya estan agotados, llega un
momento en que ya estas cansado” (D. 4, P.12)

3. Trabajo docente: “yo considero de que mis colegas hacen un buen trabajo, entregan lo
mejor de ellos dentro de lo que tienen a mano para poder ensefiar lo mejor posible...y yo

creo que si tuviésemos mas cosas...harian mejor su trabajo...” (D. 2, P. 5)

» Categoria numero seis: intervencion design thinking, la cual tiene dos subcategorias:

Subcategoria “Aportes de la intervencion”: refiere a los aspectos que los docentes
entrevistados destacan de las intervenciones realizadas con la metodologia del design
thinking.

1. Consejos llevaderos: “hace mas llevadero desde una parte a estar en un consejo que es
super monotono lo hace mas llevadero, lo hace mas digerible” (D. 1, P. 4)

2. Dinamicas que permiten claridad: “queda mucho mas claro para todos porque en el

fondo te obliga, por decirlo de alguna manera que suena un poco mal pero...pero te lleva a
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ser participe de la construccion de lo que el mismo colegio estd explicando...o sea con una
dindmica a ti te queda mucho mas claro qué es, qué es lo que se esta queriendo hacer” (D. 1,
P. 4)

3. Intervencién como FODA: “yo lo veo que es como un FODA, vemos las debilidades
y vemos...ehh...cudles son las habilidades y vemos cuéles son las fortalezas para mejorar
estas debilidades” (D. 2, P. 7)

4. Dinamicas que aportan a cambiar préacticas: “puede decir: juy! Sabes que esta
dinamica funciond o incluso pensar en esas dindmicas que tu realizaste y después aplicarlas
en el aula, pero aplicadas a ya a su contenido, 0 a su materia, decir esto me puede servir,
extraigo esta idea de aqui o esta idea de aca po, pero ayudan bastante a visualizar el trabajo”
(D. 3,P.11)

5. Intervencion como aporte a la introspeccion: “podriamos tener una vision de verdad
real de lo que vivimos cada uno adentro, de verdad situaciones o entregar soluciones que
todos realmente podamos conocer y podamos aplicar y podamos ver, porque al final si
establecemos estos grupos de trabajo que son tan diferenciados te dejan ver un espectro
mucho mas amplio de lo que esta ocurriendo dentro de la sala, cdémo lo esta abordando uno,
cémo lo esta abordando el otro, por qué a uno le funcioné por qué a mi no me funciona, yo

creo que te ayuda a eso...” (D. 4, P. 14)

Subcategoria “Mejorar la intervencion”: corresponde a las sugerencias que los docentes
entrevistados realizaron para mejorar las propuestas de intervencion.

1. Necesidad de grupos transversales y variados: “ahora lo que si yo agregaria es que
los grupos, por ejemplo, cada vez que hicimos grupo no sean formados por nosotros...porque
se sigue creando, nuevamente los profesores de media a un lado...los profesores de basica al

otro, el equipo PIE al otro” (D. 3, P. 11)

4.5. Analisis de cuestionarios

En este apartado se expondran a través de codificacion abierta y analisis de contenidos los
resultados de la encuesta realizada en la ultima intervencion a los profesores. Este
cuestionario fue respondido por todos los docentes que participaron en esta intervencion.

Cabe dejar en claro que las preguntas que aqui se realizaron estaban enfocadas netamente en
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la intervencién, por este motivo el analisis posee una categoria.

Categoria Unica: Intervencion design thinking, la cual tiene 2 subcategorias que se

presentan a continuacion.

Subcategoria “intervencion como creadora de espacios de trabajo”: refiere a lo que los
docentes consideran como proporcionar espacios fisicos y de encuentro entre todos/as como
colegas.

1. Interaccién entre colegas: “La metodologia implementada fue beneficiosa ya que se
utilizé dinamicas de intervencion con otros colegas en donde se dio a conocer opiniones lo
cual fue enriquecedor” (D. 3, P.3)

2. Instancia de participacion: “Ayuda porque te haces participe del proceso y no solo un
observador” (D. 6, P. 6)

3. Trabajo en equipo: “se desarrollan otros espacios -mas ludicos- para tratar los temas y
se motiva a trabajar en equipo” (D. 8, P. 8)

4. Instancia participativa y de expresion: “estos espacios (mas pequeos) en grupos nos
ayuda a expresarnos de mejor manera y ademas es mas significativo para todos” (D. 9, P. 9)

5. Instancia dinamica: “porque saca de la rutina y hace mas dinamica la forma de analizar
los distintos temas” (D 22, P. 22)

6. Instancias de trabajo: “ayuda en la medida que genera instancias de trabajo grupal y
propuestas claras basadas en el trabajo colaborativo de los mismos docentes” (D. 23, P. 23)

7. Creacion de espacios: “se crean muchos espacios para encontrar soluciones en
conjunto” (D. 34, P. 34)

Subcategoria “Intervencion como instancia de reflexion docente”: la subcategoria
refiere a que ademas de generar espacios fisicos, se desarrollen reflexiones, y productos
fructiferos de las instancias de reunion.

1. Permite la reflexion docente: “Permite reflexionar acerca de los distintos puntos de
vista de una misma problematica o situacion” (D. 2, P. 2)

2. Enfoca necesidades y busca soluciones: “ayuda a enfocarnos en superar aquellas

necesidades que se generan en nuestros estudiantes y en los profesores, buscando soluciones
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concretas de apoyo durante el proceso educativo” (D. 12, P. 12)

3. Desarrollo profesional: “amplia el desarrollo tanto pedagogico como funcional de la
persona” (D. 21, P. 21)

4. Reflexion pedagogica: “Es importante participar en las ideas, para poder realizarlas y
sentir que nuestra voz es escuchada. Obviamente el reflexionar sobre nuestra practica nos
ayuda a mejorar.” (D. 27, P. 27)

5. Metodologia activa: “Contribuye de alguna forma al ser un metodo de trabajo y analisis
mas activo y llevado a la realidad”. (D. 28, P. 28)

6. Fortalecimiento profesional: “creo que esta forma de realizar los consejos nos retira
de la rutina y nos fortalece profesionalmente ya que nos hace participes de un proceso en el
que siempre deberiamos ser parte activa por ser protagonistas del aprendizaje de nuestros
alumnos y el deber de mantenernos actuados” (D. 30, P. 30)

7. Instancias para mejorar el aprendizaje: “nos ayuda a dar nuestros puntos de vista
para mejorar el aprendizaje de los estudiantes y trabajar en equipo con los colegas” (D. 32,

P. 32).

4.6. Propuestas de los profesores

Enrelacién a las actividades practicas que realizaron los docentes en las sesiones del design
thinking, podemos encontrar los siguientes resultados:
1.

M
@ _rad @i

_ = 3
llustracion 6. Propuesta del grupo para el problema denominado:
“Nuestros alumnos no estin comprometidos académicamente”.
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» Esta propuesta tiene como finalidad incluir en el proceso de seleccion de contenidos
a los estudiantes. Esto es, realizar a comienzo o final de afio una reunién por
departamento para analizar el curriculum nacional y priorizar los contenidos y
aprendizajes que sean pertinentes al contexto del alumnado, esto para mejorar el
rendimiento y aprendizaje de los estudiantes. Para ello, también se consideraria la

opinion de éstos ultimos (a través de grupos representativos).

llustracion 7. Propuesta del grupo para el problema denominado: “bajo
rendimiento”

> Esta propuesta refiere a resignificar las instancias de atencion de estudiantes (que
antiguamente se realizaba) pero que ahora se modificd y replante6 con finalidades
claras y objetivos en comdn. Esto para ayudar a los estudiantes que tengan
dificultades académicas y personales, para ello los docentes manifiestan que deberia
existir lugares especificos en el instituto para lograr tal objetivo (en la actualidad no

existen salas de atencion de estudiantes).
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lustracion 8. Propuesta del grupo para el problema
denominado: “nuestros alumnos estan desmotivados”.

> [Esta propuesta se trata de intervenir en los estudiantes a través de talleres en los cuales
se refuercen sus habilidades sociales, empatia y autoconocimiento. Esto, porque se
tiene la consideracién que los estudiantes vienen de lugares con alta vulnerabilidad
social, asi como también de familias con padres separados. Estos talleres reforzarian

la educacion no formal.
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llustracion 9. Propuesta del grupo para el problema
denominado: “Alumnos no leen en forma apropiada”.

» Esta propuesta tiene como propdsito implementar una biblioteca mévil (intercambio
por nivel): Los libros seran de interés personal (libros, revistas, diarios, comics, etc.)
los cuales son aportados por los estudiantes. Encargados de supervisar esta accion
serian los profesores jefe y directiva de curso. Se presenta la idea de que se puede

realizar una evaluacion tipo para evaluar lectura del interés del estudiante.

5. DISCUSION Y CONCLUSIONES

La presente investigacion tenia como proposito fortalecer la eficacia colectiva,
compromiso con la organizacién y la motivacion de los docentes. En primer lugar, se realizo
una medicion antes y después de la intervencion con el fin de conocer y ver algunos cambios
en las tres variables: eficacia colectiva, motivacion y compromiso con la organizacion.

Al llevarse a cabo la evaluacion del pre y post test de motivacion, eficacia y compromiso
de los profesores participantes en la metodologia, no se observaron diferencias significativas.
No asi, en la encuesta sobre compromiso de los profesores con la organizacion que
evidenciaron diferencias en sus promedios, especialmente en los items 1( si esta dispuesto a
hacer un gran esfuerzo, mas alla de lo que se exige, para ayudar a que este establecimiento

sea exitoso y entregue una buena formacion a sus estudiantes), 8 (la escuela lo estimula a dar
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lo mejor de si en su trabajo) y 11 (tienen la “camiseta puesta” con esta escuela), en los que
se esperaba influir por medio de la metodologia del design thinking. Sin embargo, existe la
posibilidad que los cambios significativos se hayan producido por varios factores y no
precisamente por la intervencion realizada.

El estudio permitio visualizar, por ejemplo, que hubo un leve aumento en el promedio de
la eficacia colectiva en los items 1 (los profesores de esta escuela tienen lo necesario para
que los estudiantes aprendan) y 6 (si un estudiante no quiere aprender los profesores de aca
no persisten), relacionados con la percepcién que tienen los profesores sobre su conocimiento
y habilidades para lograr que los estudiantes aprendan (Goddard et al., 2000). Estos items
aluden especificamente a las capacidades y motivaciones de los docentes en relacion a su
labor en el aula (con el aprendizaje). En este sentido, los profesores manifiestan que la calidad
y capacidad de sus colegas es buena, esto lo demuestran cuando exponen: “yo creo que el
colegio tiene muy buen cuerpo docente” (D. 3, P. 9) o “yo considero que mis colegas hacen
un buen trabajo” (D.2, P. 5).

En concordancia con lo anteriormente expuesto, hay que tener en cuenta que la percepcion
de la eficacia colectiva esta mediada por el clima escolar y el apoyo de la institucion a la
practica, motivo por el cual el aumento de los promedios de estos items (1 y 6) no aumentaron
de manera significativa, ya que siguen siendo bajos en relacion a lo que se esperaba en la
escala de Likert. Esto se concluye a partir de que las preguntas que tienen que ver con los
desafios que presenta la ensefianza, habilidades de los estudiantes y la disposicion de lo
necesario para la practica (Goddard et al., 2000), tienen promedios inferiores a 3.

Si se observan los resultados arrojados por la encuesta de compromiso docente con la
organizacion, se evidencian diferencias significativas, sobre todo en los items en estudio (1,8
y 11). Las preguntas en las que se pretendia influir a través de la metodologia tuvieron un
aumento en sus promedios a excepcion de la pregunta nimero 4 (ha estado siempre dispuesto
a realizar cualquier tipo de tarea con tal de seguir trabajando en la escuela), ya que considera
una relacion anterior (previa a la intervencion) y mucho méas profunda con la institucién. Sin
embargo, los demés items que manifiestan la disposicién de los docentes a esforzarse,
motivarse y ponerse la camiseta por la institucion, y es en estos puntos en que la propuesta
metodologica tuvo sus mayores logros. Esta afirmacion nace del hecho de que, si se considera

que el compromiso es la motivacién expresada como la voluntad de esforzarse por la
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institucion, especialmente en la disposicion de trabajar y reflexionar colectivamente
(Mowday et al 1982 cit. en Ross & Gray, 2006), el design thinking provocé precisamente
eso.

En segundo lugar, se realiz6 una intervencion dividida en seis sesiones, con el modelo que
propone la metodologia anteriormente mencionada, suponiendo que a partir de dinamicas
interactivas se crearian instancias para poder desarrollar reflexion, discusion y propuestas de
mejora a favor del aprendizaje de los estudiantes. El design thinking posibilitd que los
profesores realizaran trabajo en equipo, con actividades ladicas, con técnicas con contenido
audiovisual (IDEO.org), abordando los problemas curriculares, practicas de instruccion,
desarrollo profesional, con una “mente abierta”, rompiendo los patrones tradicionales de
resolucion de problemas (Dunne & Martin 2006 cit. en Matthews & Wrigley, 2011, p.2). Las
actividades realizadas tuvieron como prioridad encontrar soluciones con las habilidades,
tiempo y recursos disponibles en la organizacion educativa (Bolland & Collopy, 2004 cit. en
Dunne & Martin, 2006, p. 519).

Si bien los profesores manifestaron que los consejos “son poco resolutivos, que...que a
veces son demasiado teodricos” (D. 1, P. 4) o “no hay una participacion activa de los
profesores, y no hay un pensamiento l6gico, ni un pensamiento...de como mejorar la
institucion” (D. 2, P. 7), la intervencidn propicié aquellas instancias y se les guio para que
ademas fueran fructiferas y permitieran generar reflexion y productos concretos en beneficio
de la practica instruccional y aprendizaje de los estudiantes. Esto queda manifestado cuando
en las entrevistas realizan las siguientes declaraciones:

e ‘“queda mucho maés claro para todos porque en el fondo te obliga, por decirlo de
alguna manera que suena un poco mal, pero...pero te lleva a ser participe de la
construccion de lo que el mismo colegio esta explicando...o sea con una dinamica a
ti te queda mucho mas claro qué es, qué es lo que se esta queriendo hacer” (D. 1, P.
4)

e “yoloveo que es como un FODA, vemos las debilidades y vemos...ehh...cuéles son
las habilidades y vemos cudles son las fortalezas para mejorar estas debilidades” (D.
2,P.7)

Destacan que, si todos los consejos de profesores tuviesen la misma metodologia, seria un

aporte a la introspeccion, reflexion y unificacion de criterios entre los docentes y los
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directivos. Esto se provocaria a partir del hecho de que quedarian claras las metas
institucionales y seria mucho mas facil llegar a acuerdos debido a que se entenderian cuales
son los propositos de la institucion.

En las encuestas aplicadas, también se visualizd el aporte de la intervencion en estos
sentidos. Por ejemplo:

e “La metodologia implementada fue beneficiosa ya que se utilizdé dindmicas de
intervencién con otros colegas en donde se dio a conocer opiniones lo cual fue
enriquecedor” (D. 3, P.3)

e “Ayuda porque te haces participe del proceso y no solo un observador” (D. 6, P. 6)

e “ayuda a enfocarnos en superar aquellas necesidades que se generan en nuestros
estudiantes y en los profesores, buscando soluciones concretas de apoyo durante el
proceso educativo” (D. 12, P. 12)

e “Esimportante participar en las ideas, para poder realizarlas y sentir que nuestra voz
es escuchada. Obviamente el reflexionar sobre nuestra practica nos ayuda a mejorar.”
(D. 27, P. 27)

En relacion a esto, cabe mencionar que los investigadores dicen que el compromiso de los
profesores esta influenciado por la existencia de una cultura escolar colaborativa, esto es, la
resolucion conjunta de problemas (Mowday et al., 1982 cit. en Ross & Gray, 2006) y que por
consiguiente aumentaria la eficacia colectiva si los profesores influyeran en decisiones
educacionalmente importantes (como: curriculum, materiales, actividades de instruccion,
desarrollo profesional, politica disciplinaria) (Goddard et al., 2004). Haciendo caso a estas
declaraciones es importante reconocer la contribucion de la intervencion, ya que se reconoce
por los participantes que si fuese algo permanente se podrian lograr cosas importantes en la
organizacion (“si todos trabajamos colaborativamente, el instituto seria un instituto, un
establecimiento reconocido en la region...” (D. 2, P. 6)).

Por otro lado, es importante recordar que la intervencion se realiz acorde a un objetivo
del Plan de Mejoramiento Educativo, por lo que es necesario analizar si el trabajo docente
dio respuesta a los propositos institucionales que se acordaron. Respondiendo al objetivo
“Gestionar procedimientos y practicas de organizacion, preparacion, implementacion y
evaluacion del proceso educativo, considerando las necesidades de todos los estudiantes, con

el fin dltimo de que estos logren los objetivos de aprendizajes y se desarrollen en forma
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integral”.

Teniendo en consideracion que lo esencial del objetivo del Plan de Mejoramiento escolar
es: “procedimientos y practicas de organizacién, preparacién, implementacién y evaluacion
del proceso educativo, considerando las necesidades de todos los estudiantes”, se puede
concluir que las cuatro propuestas realizadas por los profesores son atingentes y coherentes
con el objetivo institucional, ya que por un lado tienen que ver con el proceso de aprendizaje
y por otro toman en consideracion las necesidades y el contexto de los estudiantes del
instituto.

Otros aspectos que son necesarios de mencionar tienen relacién con el cuestionario de
motivacion, ya que paso a un segundo plano después de demostrarse que los docentes a pesar
de tener promedios bajos en las encuestas de eficacia colectiva y compromiso con la
organizacion, se declaran como profesores con altos niveles de motivacion. Asimismo, los
items que pasaron como un dato secundario sobre todo en la encuesta de eficacia, que eran
aquellos en donde a pesar del esfuerzo por realizar las intervenciones, eran dificiles de
modificar porque dependian de decisiones institucionales (como por ejemplo proporcionar
capacitaciones certificadas), estas tienen que ver con lo que Goddard et al. (2000) denominan
como el analisis de la tarea de ensefianza, las habilidades de los estudiantes, los desafios que
presenta la ensefianza (desafios contextuales) y por altimo, lo que la organizacion pone a
disposicion (infraestructura) para que se lleve un proceso de ensefianza y aprendizaje
fructifero.

Otro alcance a exponer es que realizaron analisis comparativos especificos por preguntas,
todo esto para comprobar que a pesar de que en general no hubo diferencias significativas
(excepto en el pre y post test de compromiso), podia existir la posibilidad de encontrar alguna
diferencia al realizarse un andlisis especifico. Sin embargo, como era de suponer, no se
encontraron diferencias significativas, a excepcion de cuatro items (3 corresponden a
compromiso y 1 a motivacion) que si evidenciaron diferencias significativas cuando se
compard el p-valor con el Alpha 0,05. No obstante, estas preguntas no tuvieron una
distribucion normal, lo que se explica debido a que la investigacion era un muestreo no
probabilistico y los datos recolectados fueron por conveniencia. La no existencia de
diferencias significativas se podria explicar a que la metodologia sélo podia influir en algunos

items (ambiente de profesionalismo, forma de tomar decisiones, motivacion por su trabajo a
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nivel colectivo), pero en otros no puede influir (términos valoricos, sueldos, motivacion
personal). A esto agregar que los docentes hicieron el alcance de que la metodologia deberia
ser aplicada en forma constante para poder lograr cambios significativos.

Finalmente, es necesario destacar los alcances significativos que se lograron en cuanto al
trabajo colaborativo y el compromiso de los profesores/as del establecimiento. Si bien no se
plasmaron a cabalidad en las encuestas realizadas. Al momento de explorarse la experiencia
de los docentes participantes por medio de los cuestionarios aplicados y las entrevistas, se
evidencio el como se vivieron las instancias de intervencion y los aprendizajes que pudieron
obtener de ésta. Se lograron en seis sesiones aunar criterios, generar retroalimentaciones
fructiferas, se proporcionaron jornadas agradables en tiempos que generalmente se utilizan
para la entrega de informacion, instancias en las que los docentes consiguieron tener visiones
compartidas, asumiendo responsabilidades compartidas sobre los estudiantes que ensefian
(Lee & Smith, 1991, Little 1990, Louis et al., 1996, Newmann et al. 1995 cit. en Seachore &
Marks, 1998).

Es importante exponer las principales debilidades y desafios para este tipo de
intervenciones:

1. Deben ser intervenciones periddicas y con continuidad, con esto se aprovecha mas la
reflexién y coherencia de la metodologia.

2. Se deben generar espacios tanto teéricos como practicos, aporte esencial que sirve para
dar un mayor énfasis profesional a las instancias.

3. Se recomienda que este tipo de consejos de profesores se institucionalicen, ya que crean
espacios propicios para que los profesores se sientan escuchados y participes del proceso de
ensefianza y aprendizaje.

4. Se recomienda formar grupos variados y gque tengan perspectivas de docentes de diversas
especialidades, incluso psicopedagogas/os, psicélogas/os, entre otros.

Se debe considerar que, a pesar de que los espacios de consejos de profesores son acotados,
depositar un esfuerzo por cambiar las formas de abordar las probleméticas también aporta a
que los docentes tengan una mejor disposicion a contribuir en el proceso (muchas veces
complejo) que conlleva educar a las nuevas generaciones de jovenes.

Finalmente, cabe mencionar el aporte de la metodologia del design thinking al

fortalecimiento y mejora de los procesos institucionales del colegio en cuestion, asi como
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también a los desafios y proyecciones de mejora presentados por la agencia de calidad en su
visita de fortalecimiento de la autoevaluacion (UFA). Ya que si bien -y como se mencion6
anteriormente- los espacios fueron acotados pero permitieron poner sobre la palestra
discusiones importantes sobre los aprendizajes de los estudiantes, asi como desafios
profesionales.

Es relevante especificar que fue un desafio en las intervenciones, diagnostico y
retroalimentacion la disponibilidad de tiempos (suficientes y constantes) y de espacios fisicos
(confortables). Para ello es importante la existencia y presencia de un liderazgo
transformacional que facilite los tiempos y espacios, ya que las investigaciones has
demostrado que tienen un gran efecto en el compromiso organizacional (Dee et al., 2004,
Koh et al., 1995, Nguni et al., 2006, cit. En Ross & Gray, 2006).

Las escuelas que permiten que en esos tiempos y espacios, los profesores influyan en las
desiciones pedagdgicas, generaran que la percepcion de eficacia colectiva sea mayor, es
decir, se sugiere que las caracteristicas del liderazgo ayuda a la eficacia docente (Goddard &
Goddard, 2001, p. 817).

Asimismo, las instancias generadas para la reflexion pedagogica deben ser fructiferas, para
esto es necesario generar una cultura colaborativa entre los docentes, caracteristica mediada
por el liderazgo instruccional de los directores, ya que estos pueden mejorar la practica
docente al construir comunidades profesionales o de practica (Louis et al., Printy, 2008, cit.
En Cravens et al., 2017, p.10).

El liderazgo intruccional se demuestra al presentar una mision clara, monitoreando
sistematicamente el progreso del estudiante, coordinando activamente el plan de estudios,
protegiendo el tiempo de instruccion y manteniendo altos estdndares para maestros y
estudiantes (Hallinger & Murphy, 1986, cit. En Cravens et al., 2017, p.10). Esto se presenta
como un desafio para el establecimiento intervenido, en relacion a las proyecciones de
mejora, lo que quieren lograr en cuanto a aprendizajes y desarrollo profesional, asi como

también lo que quieren proyectar como establecimiento educacional a la comunidad.
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