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Resumen

El proyecto analiza el nivel de formacion postgradual de los docentes y directivos docentes de
una institucion educativa privada, el cual presenta una disparidad significativa, pero que con
cumplimiento de las politicas educativas actuales, las recomendaciones de la Fundacion
Compartir expuestas en su informe “Tras la excelencia docente” y el apoyo teorico de
investigadores como Philippe Perrenoud pueden generarse cambios en el imaginario colectivo

del profesorado.

La investigacion se realizé con docentes y directivos docentes del Gimnasio Colombo
Britanico y se propuso un plan de mejoramiento institucional en formacion y capacitacion
docente, como base de garantia para prestar un servicio de educacion con mayores niveles de

calidad.

Palabras Clave: Formacion postgradual, Capacitacién permanente, Plan de mejoramiento.
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Abstract

The Project analyzes the level of postgraduate training of teachers and head teachers from a
private school, which evidences a significant disparity, but that compliance with current
educational policies, the recommendations from Foundation Compartir shared out in its report
“After the teaching excellence” and the theoretical support of researchers such as Philippe

Perrenoud, can generate changes in the collective imagination of teachers.

The research was conducted with teachers and principals from Gymnasium Colombo British and
an institutional improvement plan was proposed in teacher education and training, as a guarantee

to provide a service of education with higher levels of quality.

Keywords: postgradual Education, permanent training, improvement plan.
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Introduccion.

El proyecto de grado que se desarrollo tiene como fin principal presentar un plan de formacion y
capacitacion docente, que sea permanente e institucional, a la Junta Directiva del Gimnasio
Colombo Britanico, y que luego pueda ser multiplicado en varias instituciones, como

herramienta de mejora en la calidad de la educacion prestada.

La investigacion se plantea desde las directrices del Ministerio de Educacion Nacional, y las
necesidades especificas de los docentes y la institucion, referentes a la formacion y capacitacién
postgradual, que son el marco para el desarrollo profesional y personal del equipo docente, pero

también son beneficio para los estudiantes y en general la comunidad educativa.

En el capitulo uno, se hace la contextualizacién de la institucion en la cual se desarroll6 la
investigacion. Asimismo, la descripcion del objeto de investigacion, la descripcién y formulacion
del problema, su justificacion y objetivos. Todos relacionados con la formulacion del plan de

mejora como propuesta principal.

En el segundo capitulo se hace la referencia tedrica con un marco dividido en la justificacion del
porqué los docentes deben mantener un proceso de formacién y capacitacion permanente y luego
una exposicion de todos los conceptos referentes al tema. De mismo modo, se retoman las
principales politicas educativas al respecto, segin el Ministerio de Educacion Nacional (en

adelante MEN) y la Secretaria de Educacion de Bogota (en adelante SED).
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El disefio metodoldgico, se encuentra en el tercer capitulo, en él se contiene el tipo de
investigacion, la exploracion y preparacion del campo de accion, la técnica e instrumentos de
recoleccion de la informacidn y el andlisis de la misma, también el plan de accion propuesto con
base en el tiempo y la metodologia escogida. En este aparte se exponen los principales conceptos
de la investigacion — accion, base de las indagaciones del proyecto. Los datos fueron tomados de
la muestra obtenida del equipo de docentes y directivos docentes del Gimnasio Colombo
Britanico, en el segundo semestre del afio 2015. Estos fueron analizados y dieron resultados

determinantes para la formulacion del plan de accion y del plan de mejora.

Siguiendo con el analisis, en el cuarto capitulo, se describe de forma detallada en una narracion
el proceso llevado a cabo, la reflexion sobre la préctica y por ultimo, se explicitan las
conclusiones del trabajo de observacion e indagacion realizado hasta el momento. Siempre se
tienen en cuenta los comentarios y anexos de los participantes en las encuestas y entrevistas, ya

que poseen informacion conexa valiosa en la interpretacion de los datos.

En el altimo capitulo se hace todo el planteamiento del programa de formacion y capacitacion
docente, el cual retne como principal elemento el plan de mejoramiento, adecuado a las
necesidades que se determinaron en la indagacién, tanto para docentes como para la institucion.
Como instrumentos de apoyo para el trabajo y su posterior lectura analitica, se anexan los
apartados que vinculan tablas y gréaficos que refuerzan el andlisis y comprensién del proyecto en

general.



13

1. El Problema de Investigacion

1.1 Contexto Institucional

El Gimnasio Colombo Britanico es una institucion educativa de caracter privado creada en
1984. Desde su horizonte institucional afirma buscar la formacion de lideres que transformen la
realidad colombiana, empoderandolos con una formacion basada en los valores y desarrollando
en ellos un perfil académico bilinglie, con sélidas habilidades comunicativas y uso de la

tecnologia y la informatica.

El enfoque pedagdgico armoniza los principios pedagdgicos de la institucion que propenden
por una formacion integral en los estudiantes, el desarrollo de competencias que conduzcan a la

excelencia académica y una orientacion hacia el logro como una actitud de vida.

El colegio se encuentra ubicado al norte de la ciudad, en el sector de Gliaymaral, y pertenece a
la Unidad de Planeacion Zonal (UPZ) 3 de la localidad de Suba, Bogota. En el momento tiene
matriculados 1530 estudiantes entre los niveles de Preescolar, Basica Primaria, Basica
Secundaria y Media. Su estructura organizacional esta conformada por la Junta Directiva, el
Rector, el Vicerrector, los Coordinadores de Seccion y de Convivencia, la Direccion Financiera,
la Direccion Administrativa, la Direccion de Calidad y Mejoramiento y la Direccion de Talento

Humano.

El equipo de docentes del Gimnasio Colombo Britanico esta conformado por 134

profesionales en educacion, en el &rea de Lenguaje y Literatura, &rea de Matematicas, area de
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Ciencias Naturales, area de Ciencias Sociales, area de Informatica, area de Educacion Fisica y

Deportes, area de Educacion Religiosa y Valores, area de Arte.

También cuenta con un equipo de personal administrativo compuesto por 30 colaboradores
que trabajan en las areas financiera, de cartera, talento humano; y personal de apoyo que reune a
121 trabajadores, quienes prestan los servicios generales, de mantenimiento, seguridad,

conductores y monitoras de ruta.

El Gimnasio se ha destacado en dos oportunidades como numero 1 en las Pruebas Saber
ICFES; asimismo, segun el indice sintético de calidad, se encuentra ubicado en segundo lugar en
el nivel de Bachillerato. Fue destacado por una importante publicacién como uno de los colegios
de la década, por sus excelentes resultados; precisamente, en estos ultimos afios, 10 de sus
estudiantes han sido elegidos para continuar sus estudios por medio del programa Colegios del
Mundo Unidos, con el cual han accedido a becas en universidades como Princeton, en Estados

Unidos y Bremen, en Alemania.

1.2 Determinacion del objeto de investigacién

En el proyecto a realizar se ha tomado como objeto de la investigacion el equipo de docentes
del Gimnasio Colombo Britanico, especificamente al abordar la formacion postgradual que se
continda luego de ingresar a trabajar en la institucion y el acompafiamiento que se le hace luego

del proceso de evaluacion a los planes de mejora.
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Al consultar el registro de docentes que han realizado estudios postgraduales, se observa que
solo 29 de los 134 profesionales han cursado estudios de postgrado, es decir, Unicamente el 20%
del equipo docente, numero muy bajo, para una institucién de éste nivel y que mantiene entre sus
colaboradores beneficios y estatus que podrian motivar a una formacién con mayor rigor y

exigencia pedagdgica.

No obstante que en la actualidad se encuentra normativizada la formacion docente en el pais,
se observa que hay un descenso en la formacidn postgradual. Por lo tanto se estableceran las
causas de esta situacion dentro de la institucion con el propoésito de entregar una propuesta de
mejora y buscar la interiorizacion de la importancia de la capacitacién permanente en los ambitos

personal, profesional y social.

Del mismo modo, entender que el proceso de acompafiamiento al docente en los planes de
mejora puede asegurar un nivel superior de desarrollo profesional, lo que redundaré en la calidad

de la educacion impartida a los estudiantes.

En paises en los cuales se han implementado procesos de acompafiamiento al docente novel y
a los demas en servicio, han significado grandes ganancias a la formacion de sus estudiantes, ya
que, han generado una cultura de la formacion permanente, apoyo mutuo y la busqueda de la
excelencia personal y profesional. Teniendo en cuenta la realidad cambiante de los estudiantes,
se requiere mantener una actitud, entre los docentes, de evaluacion del desempefio y de las
competencias; de adquisicion de nuevos conocimientos y evolucion permanente, siempre en

busqueda de la mejoria de todos los integrantes del proceso educativo.
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Es por esto que se deben tener en cuenta los conceptos de talento humano, competencias,
evaluacion, formacion y capacitacion docente, plan de mejoramiento, habilidades sociales y

emocionales, bienestar, procesos de induccién y reinduccion y calidad educativa.

Al finalizar la investigacidn, se entregara una propuesta que abarque el conocimiento de las
causas que generan la poca formacidn postgradual entre los docentes del Gimnasio Colombo
Britanico y un plan en el cual se especifiquen las acciones a seguir para hacer un
acompafiamiento y apoyo en procesos de formacidn, ademas de observar si se inicia su

implementacion o de algunas propuestas.

1.3 Descripcién y formulacion del problema

En el Gimnasio Colombo Britanico se desarrolla un proceso de evaluacion en dos momentos
del afio lectivo, siendo un primer paso la autoevaluacién y un segundo la coevaluacién con el
jefe inmediato. En éste se plasma un plan de mejoramiento, pero no tiene un seguimiento
continuo que ayude a la consolidacion de las oportunidades de mejora alli planteadas; v, en el
cual, periédicamente se evidencien los procesos de formacidn que requiere cada docente, para

mejorar su practica, teniendo en cuenta las necesidades propias y la de sus estudiantes.

Del mismo modo, se observa que un gran nimero de docentes luego de su ingreso a la
institucion no continda procesos de formacidn y/o capacitacion, aparte de los brindados por esta
misma. Por esta razén el Gimnasio debe buscar que docentes busquen la perfectibilidad a través

de la formacidn continua y pertinente para el tipo de poblacion que en este se forma.
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Al conjugarse las dos situaciones, la falta de planeacién y continuacién del proceso de
formacion, hay una afectacion en la calidad de educacion que brinda el docente, ademas que
deja de lado el desarrollo y evolucién que todo ser humano debe tener, maxime cuando se dedica

a la formacion de nifios y jovenes.

Ya que, se pueden tener conocimientos basicos y alguna experiencia para abordar a los
estudiantes en clase, pero se falla en brindar una educacién pertinente con uso interactivo del
conocimiento y manejo de la informatica o recursos pedagdgicos innovadores; asimismo el no
tener las nociones para el desarrollo de habilidades sociales y emocionales, de la creatividad y la
innovacion; ademas de insistir en la aplicacion de enfoques tradicionalistas, continuar con las

clases magistrales, lo que opaca y desinteresa a los estudiantes a estudiar y a aprender.

Por estas razones esta investigacion iniciaré con la aplicacion de un instrumento a docentes
del Gimnasio Colombo Britanico para determinar las causas de no seguir formandose luego de
ingresar a la institucion; asimismo, de su percepcion y experiencia en el proceso de

acompafamiento en los procesos de mejora planteados luego de la evaluacién docente.

A continuacion del analisis de las encuestas, se realizara un informe que especifique los
aspectos en los cuales se van a centrar las estrategias de apoyo. Desde este punto se plantearan
las acciones que se aplicaran para incentivar la capacitacion y formacion continua y el
seguimiento de parte de la institucién a sus docentes en el cumplimiento satisfactorio de los

planes de mejora.
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Teniendo en cuenta todos los antecedentes y la busqueda de mejora en el ambito de la
formacion docente, esta investigacion buscara plantear estrategias que al poner en practica
observen beneficios en la calidad de la educacién brindada y una coherencia institucional frente a
lo exigido por el plantel en su perfil docente, en el cual se caracteriza a un profesional idoneo,
lider, proactivo, que necesariamente debe cultivarse permanentemente para alcanzar la

perfectibilidad que todo ser humano debe buscar.

Con base en lo expresado anteriormente se formula el siguiente interrogante ¢ Los docentes
del Gimnasio Colombo Britanico continGian su proceso de formacion y capacitacion

docente, como lo requiere el mundo educativo en el que se desempefian?

1.4 Justificacion

Desde la experiencia personal de la investigadora, de haber pospuesto la formacion
postgradual durante mucho tiempo, y haber limitado la capacitacion a lo ofrecido por la
institucion, surgio la mirada global al grupo de profesores y encontr6 la misma realidad
plasmada en la de varios compafieros. Esto unido a la inquietud sobre la dindmica de
acompafamiento a los docentes, generd la realizacién de éste proyecto de investigacion, que
busca dar una respuesta concreta al problema, al construir una guia para que sea implementada,
ojala no solo en el Gimnasio Colombo Britanico.

Teniendo en cuenta que la institucion educativa no debe limitarse Gnicamente a servir como

medio de formacidn de nifios y jovenes, sino de sus propios educadores, se hace necesario
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contribuir a ampliar la visién de los directivos hacia sus docentes y generar procesos que ayuden
a toda la comunidad educativa a evolucionar en procesos de crecimiento personal y profesional,
que redunden significativamente en la calidad de la educacion. Siendo mas adecuada para el tipo
de poblacion con que se trabaja, actualizada en conocimientos disciplinares y en ambitos de

formacion personal.

El grupo de docentes del Gimnasio Colombo Britanico se destaca por su gran capacidad de
trabajo, compromiso con la institucion y la educacion en general, aspectos que se pueden
observar en los buenos resultados obtenidos en diferentes momentos, avalados por diversas
entidades publicas y privadas; por lo tanto se hace necesario invertir tiempo y recursos para
apoyarlo en sus procesos de mejora siguiendo la linea propuesta en su proyecto educativo de

formar lideres integrales que ayuden a la transformacion de la realidad actual.

Para la investigadora, es claro y relevante, que realiza el planteamiento de un plan de
formacion docente porque observa que su falta en la institucion es evidente en procesos de
educacion especificos y se requiere equilibrar los resultados académicos en todos los grados,

como también el desarrollo personal de los educandos.

De la misma forma, haciendo una observacién a los resultados obtenidos en la evaluacion
institucional y el proceso de acreditacion, la falta de desarrollo del programa de Talento Humano
ha sido una constante en los Gltimos 5 afios. Es decir, que la comunidad esta pidiendo una
solucién efectiva. Ademas, que la educacion en Colombia esta exigiendo cambios o

fortalecimiento en areas especifica y se llama la atencion hacia ciertos modelos de educacion. Al
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hacerse una recision de estos, es evidente que en todos se prioriza la seleccion y formacion
docente. Reconociendo estadisticamente y con estudios comprobables que los estudiantes
formados por docentes mejor capacitados tienen un desarrollo y aplicacion de competencias mas

efectivas y eficientes.

Los resultados en pruebas internacionales llaman al sector educativo a repensar en las
estrategias que se deben implementar en blusqueda del mejoramiento continuo, sin olvidar el
compromiso que se tiene con la sociedad de educar a sus integrantes para ser capaces de liderar

los cambios que su entorno esta enfrentando actualmente y los que vendrén.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general
Elaborar un plan de mejoramiento de formacidn y capacitacién docente, que sea parte de las

politicas institucionales, para impartir una educacion de mayor calidad.

1.5.2 Objetivos especificos

e Analizar las causas por las cuales la mayoria de docentes no contintan su formacion y
capacitacion docente luego de los estudios de pregrado.

o ldentificar los ambitos en que los docentes requieren mas apoyo y acompafiamiento, para
desarrollarse en los aspectos profesionales, personales y de su actividad educativa.

e Proponer estrategias de crecimiento para las oportunidades de mejoramiento.
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Recopilar informacion actualizada y relevante sobre becas, programas, capacitaciones y
demas alternativas de formacion postgradual, que ayude a los docentes en la seleccion de

opciones pertinentes a sus necesidades.
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2. Marco Teorico

Bajo la premisa de que las competencias no son estaticas, sino que se construyen y desarrollan
a través de la practica en un proceso permanente de aprendizaje para obtener niveles de
desempefio cada vez mas altos, se colige la importancia de que los docentes y directivos en
servicio continden su proceso de formacion, una formacion para la actualizacion disciplinar y
pedagdgica y el perfeccionamiento de sus competencias profesionales, de manera que se
cualifique su profesion y, con ello, se contribuya al fortalecimiento de las instituciones
educativas en las que se desemperian, al desarrollo de las competencias de los estudiantes y al
mejoramiento de sus aprendizajes. Si bien la formacion inicial es importante para delimitar su
misién y compromiso como docente, motivar el desarrollo de sus competencias profesionales y
dotarlo de los conocimientos y habilidades para hacer su trabajo, es en la formacion del docente
en servicio donde se tiene la posibilidad y el espacio desde la practica misma de repensar todo el
guehacer docente y de descubrir que siempre es posible aprender a hacer mejor las cosas. (MEN,

11 de septiembre 2014).

Teniendo en cuenta la anterior afirmacion, para la investigadora, en el Gimnasio Colombo
Britanico se hace indispensable el desarrollo de un plan de formacion docente institucional, que
incluya acciones, actores y espacios comprometidos con este, pero mucho mas con la educacion.
Ya que, no se puede limitar la formacion docente a capacitaciones esporédicas y sobre
necesidades especificas. Se debe potencializar al docente a traves de un proceso que incluya la
formacidn superior en diversas etapas y con aplicacion de la normatividad vigente, como se

explicita en el “Sistema colombiano de formacion de docentes y lineamientos de politica”.
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2.1 La formacién docente en Colombia

Debido a que es una de las grandes preocupaciones para lograr un desarrollo de conocimiento,
cientifico, tecnoldgico y de ciudadanos competentes en el Siglo XXI, el MEN, inici6 un trabajo

concienzudo en el afio 2007 para implementar un programa actualizado en formacién Docente.

En el afio 2013 hizo entrega del documento final llamado “Sistema Colombiano de Formacion
de Educadores y Lineamientos de Politica”, éste fue estructurado en dos ejes fundamentales, el
primero en la definicion y descripcion del sistema colombiano de educadores y sus subsistemas
correspondientes, y el segundo, en la formulacion de los lineamientos de politica de formacion

de educadores.

Es importante resaltar que para la elaboracion de este sistema no sélo incluyé a especialistas
del MEN, sino que se tuvo en cuenta la participacion de la comunidad académica, la cual aport6
desde su perspectiva grandes ideas. Ademas, gener6 un ambiente de colaboracion y confianza
entre las partes, evidenciando que estos procesos de construccion son viables y generan mayor

compromiso de parte de todos los interesados en la mejora de la educacion en el pais.

Para la elaboracion de este documento se implement6 una estrategia de dialogo colectivo con
actores representativos del sistema educativo, en temas de formacion de maestros, a traves de
movilizaciones regionales y nacionales y de un micro sitio en el portal educativo Colombia

Aprende. En estos escenarios aportaron con su idoneidad y experiencia personas de las
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diferentes regiones del pais, incluidos representantes de la Asociacion Colombiana de
Facultades de Educacion (ASCOFADE), de la Asociacién de Escuelas Normales Superiores
(ASONEN), de Secretarias de Educacion certificadas del pais, de la Federacion Colombiana
de Trabajadores de la Educacion (FECODE), centros de investigacion educativa,

universidades, docentes y directivos docentes. (Campo, 2013)

Entre los aspectos més destacados del sistema es importante mencionar la caracterizacion de
los subsistemas de formacidn de educadores, los cuales se dividen en el subsistema de formacién
inicial, en servicio y avanzada, de mismo modo, los lineamientos para el desarrollo de estos de

manera coherente y eficiente.

El reconocimiento especifico de las diferentes etapas de formacidn que debe tener un docente
hace que el proceso tenga mayor validez y efectividad. Desde modelos internacionales se
determina la importancia de implementar un proceso de seleccion y formacion de las personas
interesadas en la docencia, el cual incluya no sélo el &mbito disciplinar sino el desarrollo de los
ejes transversales propuestos, como lo son la investigacion, la pedagogia y la evaluacién; ademas
del conocimiento ético, estético, comunicativo y mejoramiento en las habilidades sociales y

emaocionales.

Pero, es determinante eliminar la creencia que con los estudios de pregrado se culmina dicho
proceso. El docente en servicio requiere de la cualificacion de su labor y para esto debe estar
inmerso en un proceso de actualizacidn, reflexion, sistematizacién y socializacion de su practica

docente. Un educador no debe olvidar que es un ser perfectible que puede y debe mejorar cada
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dia por si mismo y por el compromiso real que tiene con la comunidad educativa en que se

desarrolla en cada etapa de su vida profesional y personal.

Asimismo, en la formacion avanzada se debe acceder a los estudios posgraduales, los cuales
deben consolidar el posicionamiento del docente quien ya serad un referente para los noveles y
quien podra multiplicar su conocimiento en diversos espacios de interaccién e intercambio como

lo son procesos de investigacion, innovacion y gestion educativa.

Al respecto, y con el firme propoésito de cumplirse con los lineamientos se han formulado
varias recomendaciones de parte de organizaciones preocupadas por el cumplimiento del deber
de impartir una educacion digna, de calidad y ajustada a las necesidades de la actualidad. Por eso

cabe mencionar una de ellas, planteada en el documento final entregado por el MEN.

Las autoridades publicas deberian invertir al menos un 6% del producto interno bruto (en
adelante PIB) en educacién (...) los docentes deben mantener un alto estandar profesional y
responder ante la sociedad. La evaluacion de los docentes ha de ser llevada a cabo en
colaboracidn con sus pares y profesionales competentes. Debe basarse en la confianza y
ayudar a los docentes a identificar sus necesidades de desarrollo profesional (...) La
formacién en magisterio debe ser de alta calidad y con oportunidades de alcanzar un nivel de
postgrado. Debe estar acompariada por un periodo de iniciacion profesional estructurada con
la asistencia de un mentor. Los docentes deben recibir apoyo a lo largo de su carrera, teniendo
derecho a una actualizacion profesional continua de alta calidad totalmente financiada (...)

(UNESCO, 2014)
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Sin embargo, el sélo hecho de tener definidos los subsistemas y ejes del sistema de formacién,
no es garantia de la obtencidn de resultados positivos y de la mejoria esperada. Para esto se
requiere del planteamiento y ejecucion de los lineamientos generales del sistema de formacion de
educadores, a los cuales se les debe hacer un seguimiento periddico, para reconocer su
cumplimiento y efectividad. A continuacion, se exponen los lineamientos generales, los cuales
deberan ser objeto de estudio y aplicacion dentro de las directivas docentes de la institucion
educativa.

e Reconocer al educador como un profesional de la educacion y a su formacién como un
proceso de profesionalizacion en sus diferentes subsistemas: inicial, en servicio y
avanzada.

e Valorar la importancia de cualificar a los profesionales tanto en lo pedagogico como
en lo disciplinar, con los valores humanos y éticos en todas las etapas de la formacion.

e Dignificar la profesién docente. Esta debe ser una politica publica concertada con la
academia y las comunidades educativas para mejorar el reconocimiento social del
educador. Dado que el sistema de formacion de educadores contiene principios y
orientaciones nacionales, esta resignificacion de la profesion debe incluir tanto a los
docentes y directivos docentes escalafonados en el sector oficial, como a los de
colegios privados. Resulta oportuno afiadir que este reconocimiento no puede quedar
reducido a una simple reivindicacion gremial o corporativa, sino que debe hacer parte
de un compromiso ético de los docentes y los directivos docentes con las comunidades
educativas y con la sociedad en general. Es asi como el mismo el educador debera

asumir la resignificacion de su lugar social, desde el ejercicio profesional de su
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quehacer, actuando como un sujeto intelectual consciente de su propio proceso de
cualificacion y profesionalizacion.

Generar una aspiracion positiva hacia ejercer la profesion del educador desde un
compromiso ético-politico, en donde la condicion salarial a pesar de no ser la Unica,
incide en las demas dimensiones.

Mejores condiciones laborales dignifican la labor docente y el directivo docente y
aumentan su valoracion en el desarrollo de su proyecto de vida. Asi mismo, le
permiten actuar con mayor impacto como agente social de cambio en una sociedad
que cree en sus capacidades.

Desarrollar capacidades que le permitan a los docentes y directivos docentes la
utilizacion de las TIC en los procesos de ensefianza y aprendizaje en el aula y el
dominio adecuado de una lengua extranjera, no simplemente como instrumentos
técnicos, sino también desde procesos formativos para la reflexion, discusién y
problematizacién de estos conocimientos obligatorios en la sociedad globalizada.
Incorporar en la formacién y desarrollar en los educadores las competencias para una
verdadera educacion inclusiva en todos sus subsistemas, entendida como la capacidad
de atender con calidad y desde el enfoque de derechos a grupos diversos, que incluyan
por ejemplo, poblaciones en condicién de vulnerabilidad o discapacidad, diferentes
grupos étnicos o multiculturales y comunidades LGTB, entre otros.

Definir los espacios nacionales, territoriales y de aula que tipifiquen al sistema de
formacion de educadores como un sistema incluyente en el que puede desarrollarse un
dialogo intercultural de saberes con las comunidades étnicas y un intercambio de

conocimientos con las poblaciones histéricamente discriminadas.
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e Reuvisar las relaciones entre la calidad de los procesos formativos de los educadores y
los presupuestos que se destinan para tales fines, de manera que se procuren aumentos
en el presupuesto para la formacion de educadores, como parte de una politica fiscal
que incremente el gasto educativo en general. Esta es una recomendacién aceptada por
organismos internacionales como la UNESCO, dado el aumento de las exigencias

formativas en las sociedades globalizadas.

Para la investigadora, el papel que tiene y compromete al docente con la sociedad requiere
del cumplimiento de todas las acciones planteadas y este no depende solamente de él mismo,
sino de que la institucién educativa debe asumir el rol de formador de sus propios docentes.
Ya que la sociedad cambiante exige a sus comunidades educativas que se avance al ritmo que
las disciplinas y la tecnologia evolucionan. Asimismo, porque las exigencias de las
poblaciones que se atienden van mas alla de la simple reproduccion de tematicas. El papel
del docente debe ser significativo, pertinente y adecuado, para lo cual demanda de

actualizaciones e interaccion permanentes.

También se hace obligatorio tener referencias precisas de sistemas de educacion exitosos, para
proyectar en Colombia un medio que propenda por alcanzar niveles superiores, ya que segun los
resultados en pruebas internacionales, como lo son la PISA, el SERCE y la TIMSS, el pais no

estd evolucionando ni cumpliendo sus objetivos.

Por eso se mencionan los modelos, como el de Singapur, en el cual se hace una seleccion

rigurosa de los aspirantes a ser docentes, y al acompafiamiento a los noveles, para asegurar un
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desempefio eficiente. Asimismo, en el caso de Finlandia, que hace una gran inversion del PIB en

procesos de mejoramiento individual, institucional y social, constantemente.

Estos sistemas exitosos presentan varias similitudes que de realizarse consistentemente como
en los paises innovadores, se obtendran resultados visibles e importantes. Entre estas se destacan:
la seleccion de personas con altos desempefios desde sus estudios escolares, la formacion
rigurosa antes de ingresar al servicio activo y la inversion en actualizacion docente,

remuneracion y bonificaciones para mantener en alto la motivacion del docente.

En sistemas como el de Singapur o el de Finlandia reclutan a los candidatos en el primer
semestre de cada promocion, en el sistema colombiano la mayoria de los aspirantes ingresan por
no tener otra opcion o porque es en el Unico programa al que pueden ingresar por sus resultados

en las Pruebas Saber.

Quienes ingresan a la docencia y mas adn, quienes son profesores en servicio cuentan con una
insuficiente base cultural, expresada en poca capacidad de lectura, insuficiente dominio de la
tecnologia, déficit en el manejo de una segunda lengua, pese a que llegan con los mismos afios

de escolaridad que los de las otras profesiones, a saber, doce afios en promedio. (Calvo, 2000)

También hay que tener en cuenta que un proceso de seleccion se debe desarrollar en varias
etapas y no sélo se concentra en tematicas especificas, sino que evalla desde conocimientos en
matematicas, lengua materna y resolucién de problemas, en un momento inicial; hasta

habilidades de comunicacion, deseo de aprender, capacidad académica y motivacion por la
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docencia. Pero ahi no termina el proceso de evaluacion requerido, durante la etapa de servicio se

mantendran valoraciones constantes.

También es importante resaltar que en los sistemas asiaticos se observa un gran y profundo
respeto por el docente. Su credibilidad y reconocimiento vienen desde su formacién, pero
igualmente porque dentro de su cultura se hace explicito en toda la sociedad el valor que tiene el
educador; es tradicional. Elevar el estatus del docente influye en la calidad de educacion que
presta, es un beneficio en doble via para todos los actores en el sistema educativo. No obstante,
en algunas culturas que no se maneja desde la tradicion el reconocimiento al docente, se han
impulsado politicas para modificar este comportamiento de manera rapida; como lo fueron la
creacion de marcas que diferencian los programas de formacion docente; estrategias de
marketing unidas a programas de incorporacion y la exigencia de titulo pos gradual, como

requisito de ingreso o permanencia en el servicio.

Como conclusidn, para la investigadora, de los modelos exitosos se puede afirmar que una
mayor parte de la calidad de la educacion depende de la eficacia de sus docentes y para lograr
que sean las mejores personas quienes acceden a ser formadores, se deben aplicar estrategias
solidas y con fuertes bases de seleccidn, capacitacion y remuneracion, buscando siempre resaltar

el estatus docente.

2.2 Laformacion docente estudio de la Fundacion Compartir, “Tras la excelencia

docente”.
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Ademas, del MEN, en Colombia existen varios actores interesados en mejorar la calidad de
la educacion que se brinda en todos los niveles. Uno de ellos es la Fundacion Compartir, la cual
viene desde hace 35 afios trabajando por una Colombia mejor educada y mas equitativa. Su
proyecto educativo busca lograr una educacion de calidad, pertinente e incluyente que promueva
el progreso de sus estudiantes al alcanzar logros intelectuales, sociales, morales y emocionales;

todo esto siguiendo las orientaciones dadas por el MEN.

Por ser un referente en educacion, se estudian y toman de la fundacion varios aportes que al
aplicarse en la institucion, llegaran a impactar de forma favorable el proceso educativo y

especificamente la labor de los docentes y sus directivas.

El estudio realizado por un grupo de investigadores de la Fundacion Compartir detalla los
beneficios en la educacion colombiana si se hace una importante inversion en los docentes. Entre
ellos se encuentran: Aumento del desempefio de los estudiantes, hasta en un medio mas alto del
promedio, mejoria en los resultados en pruebas internacionales como la PISA, disminucion de la

desercion escolar e incremento de la poblacion estudiantil en la educacion superior.

Para lograr estos grandes objetivos, la fundacién en su investigacion comparé los modelos de
educacion de paises exitosos en educacion, como lo son Singapur y Finlandia; y encontr6 que el
manejo al recurso docente es de suma importancia, en el cual se invierte no sélo dinero, sino
también se ha creado un esquema de trabajo desde la seleccion de los aspirantes a ser docentes

hasta a su motivacion y reconocimiento para que se mantengan activos en el ejercicio.
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En la figura N° 1 se observan las dimensiones trabajadas durante el tiempo de formacién y
servicio del docente, teniendo en cuenta las necesidades educativas y del servidor, en paises

como Canada y Japon.

Formacion previa
al servicio

Remuneracion Seleccion

Formacion en servicio Retencion y promocion

Evaluacion para el mejoramiento
continuo

Figura 1. Dimensiones trabajadas en la formacion y servicio docente en Canada y Japon.

Fuente: Fundacion compartir

Para desarrollar las dimensiones y la propuesta en general, que fortaleceria el desempefio
docente y los resultados en educacién en Colombia, se requiere de cambios y politicas publicas

especificas. A continuacion se referencian las propuestas de la Fundacién Compartir al respecto.
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Tabla N° 1 Propuestas de Formacion Docente de la Fundacién compartir

Eje
estratégico

Problema o brecha

Politicas propuestas

Formacion
previa al
servicio

Seleccion

Formacion  heterogénea

con

pocos programas de pregrado de

buena calidad.

Altas tasas de desercién en
programas de educacion.

Los estudiantes que ingresan a la

carrera docente no son
mejores bachilleres.

los

Creacion y mejoramiento de la calidad de
los programas de licenciatura y de
nivelacion para no licenciados.

Revision de requisitos y procesos de
otorgamiento de la Acreditacion de Alta
Calidad (AAC) a programas de licenciatura.

Fortalecimiento de los requisitos del
Registro Calificado de programas de
licenciatura.

Reglamentacién y certificacion para los
programas de pedagogia que deben cursar
los profesionales no licenciados.

Subsidios de sostenimiento para estudiantes
que actualmente estén matriculados en
programas de licenciatura con AAC.

Reduccién de la duracion de programas de
licenciatura de 5 a 4 afios.

Programa de becas condonables a
estudiantes y profesionales sobresalientes,
incluyendo subsidios de sostenimiento para
estudiantes de escasos recursos.

Campafia de medios (incluyendo la
divulgacion de las condiciones laborales
favorables que ofrece la carrera docente).

Camparias de reclutamiento en colegios de
Colombia.

Revision de requisitos para entrar como
docente del magisterio (exigir como nivel
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Evaluacion
para
el
mejoramiento
continuo

Formacion en
servicio

Provisionalidad de los docentes.

La evaluacion no es detallada,
no mide de manera precisa el
desempefio del docente en el
aula, ni se utiliza como
herramienta de aprendizaje para
el docente.

Ausentismo e impuntualidad de
los docentes.

Inexistencia de programas de
acompafamiento al inicio de la
carrera docente.

Falta de coordinacion entre los
resultados de las evaluaciones
docentes y la formacién en
servicio.

Desconocimiento sobre
suficiencia 'y calidad de
programas de formacion en
servicio que respondan a las
necesidades de los docentes.

Vacios en la  formacion
disciplinar y pedagogica de

minimo de entrada ser licenciado o
profesional no licenciado con formacion en
pedagogia en programas de posgrado
universitarios con altos niveles de calidad).

Implementacion de  mecanismos vy
fortalecimiento de la normatividad y su
cumplimiento para disminuir al maximo la
provisionalidad de los docentes.

Fortalecimiento del sistema de evaluacion
existente: usar rubricas que permitan medir
de manera mas precisa las diferentes
dimensiones, ampliar las fuentes para la
evaluacion (no solo el rector, sino ademés
pares evaluadores, estudiantes y padres de
familia) y dar retroalimentacion detallada.

Implementacion de un sistema de
monitoreo de asistencia y puntualidad de
los docentes a través de herramientas
tecnologicas y de control social.

Acompafiamiento integral a los docentes
novatos durante los primeros dos afios.

Lograr que la oferta de cursos de formacion
en servicio efectivamente responda a las
necesidades identificadas a través del
sistema de evaluacion integral propuesto.

Censo y diagndstico de los programas
actuales de formacién en servicio y, seguin
necesidades identificadas, mejoramiento de
programas y estrategias.

Oferta de cursos cortos y becas
condonables para posgrados (maestrias y
doctorado) para docentes sobresalientes.
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Remuneracién

y
reconocimiento

algunos docentes.

Salarios mensuales no
comparables con los salarios de
profesionales de las ocupaciones
que atraen a los mejores
bachilleres (medicina,
ingenieria, derecho, economia,
entre otras).

Baja varianza en los salarios y
distribucion  inequitativa  del
recurso docente en el pais.

Bajo reconocimiento a la labor
docente.

Dos estatutos con diferentes
incentivos y reglas del juego
para los docentes.

Incrementar  los  salarios  promedio
mensuales de los docentes regidos por el
Estatuto 1278 para equipararlos con los de
los profesionales de las ocupaciones
seleccionadas.

Aumento en numero y magnitud de
bonificaciones individuales y grupales en
dinero sujetas a evaluacion de desempefio.

Creacion de bonificaciones en especie
sujetas a evaluacion de desempefio o0 a
prestacion del servicio en zonas de dificil
acceso.

Expansion de los premios al docente que
existen actualmente y creacion de nuevos
premios y reconocimientos.

Expansion de los premios al docente que
existen actualmente y creacion de nuevos
premios y reconocimientos.

Brindar a los docentes regidos por el
Estatuto 2277 la posibilidad de evaluarse
con las nuevas herramientas para que
puedan acceder a las bonificaciones
monetarias y no monetarias propuestas.

Régimen de transicion voluntario que
permita a los docentes regidos por el
Estatuto 2277 beneficiarse de los incentivos
del 1278, manteniendo su régimen
prestacional.

Plan de retiro voluntario anticipado para los
docentes regidos por el Estatuto 2277.
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Las dimensiones aqui mencionadas son el eje de la propuesta del estudio de la fundacion, en
el cual se advierte que de trabajarse desde ahora en estas, en un lapso de 10 a 15 afios se
observarian en Colombia cambios sustanciales tanto en los niveles y resultados de la educacién,

como en una mejora econdmica indiscutible.

2.3  Conceptos esenciales en procesos de Formacion y Capacitacion docente

En formacion continua, se desarrollan conceptos fundamentales que enmarcan la naturaleza
de su existencia, ejecucion y seguimiento en las instituciones educativas y el docente mismo,
como eje del proceso. Y, teniendo en cuenta, que el Gimnasio Colombo Briténico, es un colegio
relativamente joven, en el que hace solamente un afio se inici6 la consolidacion de su equipo de
Talento Humano, es necesario precisar los conceptos que deberan guiar el proceso de formacion

en él.

Cabe resaltar, que siguiendo los parametros del MEN, en la institucién se desarrollaran las
tres etapas de formacion docente, conjugadas con las dimensiones planteadas por la fundacion
Compartir y por el conocimiento de los conceptos basicos en el proceso de formacion y

actualizacion docente.

De la misma manera, se requiere enfatizar en que la docencia es una profesién por lo tanto
todo aquel que quiera ser educador debe ser profesional. Como lo refiere Calvo (2000): En

Colombia también estan ingresando a la docencia profesionales no docentes, este hecho ha
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generado una discusion algida, (...) En Finlandia, por ejemplo, después de una formacion
disciplinar especifica, se requieren 1.400 horas de estudios pedagdgicos para ingresar a la
docencia secundaria. Para desemperfiarse como docente, a nivel primario, se exigen 6.400 horas

de formacion y una tesina.

2.3.1 Formacidn y capacitacion docente. Para todo sistema de educacion valido, se hace
necesario plantear y ejecutar un plan de formacién y capacitacion, el cual debe ser permanente y

evaluado. Desde este punto se hace referencia a lo postulado por el MEN (2014)

El articulo 38 del Decreto 1278 de 2002 indica que la formacion, capacitacion, actualizacion y
perfeccionamiento de los educadores en servicio debe contribuir de manera sustancial al
mejoramiento de la calidad de la educacion, a su desarrollo y crecimiento profesional, y estara
dirigida especialmente a su profesionalizacion y especializacion para lograr un mejor
desempefio, mediante la actualizacién de conocimientos relacionados con su formacion
profesional, asi como la adquisicion de nuevas técnicas y medios que signifiquen un mejor

cumplimiento de sus funciones. (MEN, Art. 38 Decreto 1278 de 2002)

De mismo modo, las voces de la academia hacen referencia al proceso que debe seguirse
durante la vida de servicio a la educacion, reconociéndolo como proceso vital que aporta no sélo

al docente sino a toda la comunidad educativa como lo afirma Camargo (2003)

La formacidn permanente (o capacitacion) del docente debe entenderse como un proceso de

actualizacion que le posibilita realizar su practica pedagogica y profesional de una manera
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significativa, pertinente y adecuada a los contextos sociales en que se inscribe y a las
poblaciones que atiende. Es asi, como dicha formacion se presenta articulada al ejercicio
mismo de la practica pedagdgica y a formas de entenderla e inscribirla en los contextos
sociales donde se realiza. Y de esta misma forma se concibe al docente como un profesional
capacitado (idoneo) para reconstruir el conocimiento pedagdgico, a partir de la experiencia a

gue se enfrenta cotidianamente. (p. 3)

También se determina que el proceso de formacién no es el mismo en cada etapa de

desempefio docente, por eso se hace referencia lo expuesto por Marcelo (1988):

Concebir la formacidon del profesorado como un “proceso continuo, sistematico y
organizado”, significa entender que la formacién del profesorado abarca toda la carrera
docente; asi mismo, es reconocer que los profesores desde el punto de vista del “aprender a
ensefiar” pasan por diferentes etapas: preformacion, formacion inicial, induccion y formacion

en servicio.(p.61)

Para la investigacion es importante resaltar como lo concluye Calvo (2000) Todo profesional
necesita estar actualizado en su campo de desempefio y la profesion docente no es ajena a este
requerimiento. Los docentes tienen que actualizar y profundizar sus conocimientos de manera
permanente en aras de estar al dia en cuanto a las exigencias que un mundo cambiante e incierto

como el actual, demanda para el cumplimiento de su labor.
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2.3.2 Plan de Mejoramiento. Un Plan de Mejoramiento es un instrumento para dirigir el
rumbo de una institucién educativa, con base en el andlisis y reconocimiento de su realidad,
hacia el logro de unos objetivos establecidos de comun acuerdo, con el fin de mejorar la gestion
escolar en lo académico, administrativo, de comunidad y directivo. Estos aspectos de la gestion
son esenciales en la consecucidn de los resultados académicos de los estudiantes, el desarrollo y
fortalecimiento de la institucion segun su Proyecto Educativo Institucional (en adelante PEI) y el

progreso de la comunidad educativa.

Por eso, toda institucion debe tener un Plan de Mejoramiento (Ley 715 de 2001 ), en el cual se
precisen las metas, acciones y ajustes que, de acuerdo con la misién, vision y horizonte de
posibilidades educativas expresadas en su PEI, emprenderd en un periodo de tiempo para el

mejoramiento permanente y sostenido de su gestion. (MEN, 2014)

2.3.3 Habilidades Sociales y Emocionales. En concepto de la investigadora el docente es un
modelo para sus estudiantes, por lo tanto es indispensable que se eduque formalmente en el
desarrollo de conductas sociales con las que pueda integrar respuestas adecuadas en su entorno y
pueda dar ejemplo a la comunidad educativa en la que se desenvuelven y que ayudaran a resolver

problemas de forma eficaz y a minimizar futuras complicaciones.

Todo docente debe ser consciente de los componentes que hacen de las relaciones con pares y
demas, apropiadas y generadoras de ambientes propicios para aprender. Siendo los componentes

conductuales (verbales y no verbales, los paralinglisticos), los cognitivos (valoraciones,
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autorregulacion) y los ambientales, de preciso conocimiento, manejo y modelacién con los

estudiantes. (Rodriguez, 2004).

El Foro de Politicas de Alto Nivel sobre “Habilidades para el progreso social” realizado en
Sao Paulo en 2014, el Sr. Leterme (Secretario General Adjunto, OCDE) al dar el discurso

inaugural destacé la importancia de las habilidades en tiempos modernos:

Las habilidades se han convertido en la moneda global del Siglo XXI. Hoy la importancia de
fortalecer el conjunto correcto de habilidades es cada vez més apremiante. Necesitamos
ampliar nuestro pensamiento y considerar el invertir en un rango mas amplio de habilidades,

donde las competencias sociales y emocionales sean tan importantes como las cognitivas.

(Huerta & Miyamoto, 2014)

f Progreso
Habilidades ' *  Mercado
* Coznitivo bens _)_f laboral
* Socialy | * Laparticipacion

BT ehukading
* Lasalud, ate.

Figura 2. Marco teorico de la Educacién y el progreso social. Fuente: Centro de Investigacion

para la Educacion y la Innovacién (CERI)
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2.3.4 Bienestar. Como lo afirm6 el MEN en el afio 2014: El verdadero bienestar de las personas
se fundamenta en una vida laboral definida, con claras perspectivas y compensaciones

personales, profesionales y sociales.

Una formacidén docente estratégicamente planeada, que ayude a complementar al ser humano
que busca su perfectibilidad, serd reconocida y ademas, agradecida, por todos aquellos
involucrados en el proceso. Las instituciones educativas deben apoyarse en las politicas de
Bienestar laboral definidas por el MEN, asimismo, en la creacion de un area de Recursos

Humanos, que vele por el bienestar de los docentes.

2.3.5 Talento Humano. Como reconocimiento que el talento del ser humano es un capital
intangible de toda institucion educativa, esta debe procurar el desarrollo del mismo. Pues el
progreso debe ser para los dos y complementados en su esencia. La capacitacion y el
reconocimiento, generan en los colaboradores de una organizacion un mejor nivel de desempefio
y los dinamiza en la organizacion como agentes de cambio y retadores de los actuales desafios en
la educacién. Se puede concluir por lo postulado por Fayol, Mayo y Rothlisberger, en diferentes
momentos histdricos, con las siguientes palabras “el trabajador sin duda es el recurso mas
importante en cualquier organizacion, el Talento Humano es un capital intangible que otorga

valor en las organizaciones”. (Moreno, Bricefio y Godoy, 2012).

2.3.6 Induccion. El docente novel o quien ingresa a una institucién educativa requiere del
conocimiento previo de los lineamientos y directrices que enmarcan el PEI, es por esto que cada

organizacion debe realizar un programa de induccion que no se limite a aspectos meramente
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administrativos, sino que busque el reconocimiento e interiorizacion de la mision institucional,

los objetivos, principios rectores, valores y programas, en general.

Es el proceso mediante el cual la escuela lleva a cabo un programa sistematico de apoyo a
profesores de cara a introducirle en la profesién, ayudarles a abordar los problemas de forma
que refuerce su autonomia profesional y facilite su continuo desarrollo profesional. (Wilson y

D Arcy, 1987, p 143).

2.3.7 Reinduccion. Ya que el ser humano requiere de retroalimentacion de todo aquello
abordado con anterioridad, la institucion educativa debe implementar procesos de reinduccion,
que satisfagan las necesidades de la misma. Pero, que aseguren el conocimiento de parte de los
docentes, de los aspectos misionales y demas. Con mayor rigurosidad en aquellas
organizaciones que estan en procesos de mejora o en busqueda de certificaciones, quienes
exigiran el conocimiento de parte de toda la colectividad en temas especificos, esenciales en el

ambito educativo.

Es un proceso dirigido a actualizar a los servidores publicos en relacion con la
normatividad, estructura, procedimientos, asi como a reorientar su integracién a la cultura
organizacional; se debe realizar cada afio, 0 cuando la institucion enfrente cambios

significativos en sus procesos. (MEN, 2014)

La formacidn docente debe ser continua y permanente, articulada y disefiada para que todo

profesor en servicio esté actualizado e involucrado en programas de investigacion y
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profundizacion en su area de trabajo disciplinar, pero asimismo, en la revision de la practica y

trabajo diario con sus estudiantes.

En cada escuela y en cada institucion de formacion docente deben existir las condiciones

para pensar el cambio educativo. Lo fundamental de un sistema permanente de desarrollo
profesional es que permita a quienes lo viven avanzar hacia adelante en su pensamiento y
en sus practicas en forma continua, de manera de minimizar el efecto de cambios bruscos
de orientacion. Esto significa disponer de politicas de largo alcance y de modos de trabajo

que permitan y estimulen el crecimiento profesional. (Avalos, 2000).

2.3.8 Calidad Educativa. Las exigencias en educacion hacen pensar constantemente en como
desarrollar y elevar la calidad educativa, lo que implica a todos los actores del proceso de
ensefianza- aprendizaje. Hay que recordar que esta no sélo se basa en la obtencion de resultados
positivos en el aspecto académico, sino que incluye el desarrollo de habilidades sociales, la

formacién de seres competentes, con conductas que utilicen en beneficio de la sociedad.

Entendemos que una educacion de calidad es aquella que forma mejores seres humanos,
ciudadanos con valores éticos, respetuosos de lo publico, que ejercen los derechos humanos,
cumplen con sus deberes y conviven en paz. Una educacién que genera oportunidades

legitimas de progreso y prosperidad para ellos y para el pais. (MEN, 2014)

Teniendo en cuenta, que el tema no es sdlo relevante y de preocupacién para los gobiernos y

las organizaciones especializadas, sino de todos los seres humanos que buscan el
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perfeccionamiento educacional, se hace necesario referenciar la unién con el mundo econémico

y la universalizacion del ser en todos los aspectos que lo incluyen en su formacion.

La calidad de los insumos (maestros, recursos de informacion, tecnologia, etc.) y de las
caracteristicas de los procesos dentro de las instituciones (ambiente), dependeran en
buena medida los conocimientos, destrezas, valores, actitudes que se hayan desarrollado
en el alumno, quien las lleva consigo al ambito laboral y a su vida en general. La
manifestacion del impacto significativo son precisamente las actitudes y los valores de los
alumnos respecto a si mismos, hacia la academia, la sociedad y su futuro profesional.

(Soria, 1996).

Por esta misma razon se toma como referencia lo expresado por la Organizacion para la
Cooperacion y Desarrollo Econémico (OCDE), la cual viene pronuncidndose cada vez mas, con
base en los estudios realizados en los paises que la conforman, sobre la educacion, tema de gran

relevancia y para la que formuld los tres ejes en que debe enmarcarse la educacion de calidad:

1. El uso de herramientas para la interactividad, por la necesidad de estar al dia con las
tecnologias para adaptarlas a los requerimientos propios y para la conduccion del didlogo
activo con el mundo. Estos procesos requieren competencias en el uso interactivo del
lenguaje, los simbolos y los textos; uso interactivo de conocimiento e informacion, y de

tecnologias de informacion.



45

2. Interaccion en grupos heterogéneos, por la necesidad de relacionarse con la diversidad en
sociedades plurales, la importancia de la empatia, y del ‘capital social’: competencias
para relacionarse con los otros; para cooperar y trabajar en equipos.

3. Manejo y resolucién de conflictos. Actuar autbnomamente, porque es necesario realizar la
propia identidad y establecer objetivos, en el mundo complejo. Como es necesario ejercer
los derechos y asumir responsabilidades, asi como entender su propio medio y su
funcionamiento, se requieren competencias para actuar en amplios campos de la vida
social y cultural; para formar y conducir planes de vida en proyectos personales; para

defender y asegurar los derechos, limites y necesidades personales. (p. 100)

2.3.9 Formacion Postgradual. Se trata, ante todo, de coordinar acciones que motiven y
faciliten la formacidn de los docentes y directivos, de modo que cualifiquen sus précticas y
actividades pedagogicas para que, a su vez, propicien en sus estudiantes el desarrollo de las

competencias comunicativas, matematicas, cientificas, ciudadanas y laborales.

Entre las opciones de formacion para los docentes en servicio estan los programas de
postgrado: especializacion, maestria, doctorado y postdoctorado en educacion, dirigidos al
perfeccionamiento de sus competencias profesionales a nivel disciplinar y pedagdgico, asi como
al desarrollo de sus destrezas tecnoldgicas e investigativas, segin lo contemplado por la Ley 30
de 1992. Adicionalmente, en los dos estatutos docentes vigentes, Decreto 2277 de 1979 y
Decreto 1278 de 2002, los titulos de posgrado representan una oportunidad de ascenso dentro de
la estructura para aquellos docentes y directivos que acreditan como requisito la obtencion de

estos titulos.
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De esta forma, el Fondo de Formacién Postgradual para Docentes y Directivos Docentes en
Servicio del Sector Oficial, tiene como objetivo ultimo aportar a la formacién de un maestro
integral que sabe de su disciplina, que propone metodologias y didacticas novedosas, que
tiene la capacidad de leer contextos, que responde a los retos del mundo actual y que usa
pedagdgicamente los medios y las nuevas tecnologias de la informacién y comunicacion en su

didactica. (MEN, 2014)

Aunque, anteriormente se destaca la relevancia de los beneficios econémicos de la formacion
postgradual para los servidores en el sector publico, las instituciones privadas requieren analizar
la pertinencia de los mismos, ya que son ampliamente reconocidos y por los cuales se generarian

utilidades para ambas partes.

2.4.0 Formacion docente segun Phillipe Perrenoud. Adicionalmente, se desea incluir en la
fundamentacion teorica, aportes del reconocido autor, los cuales nutren y confirman informacion
precisa y pertinente para la consolidacién del plan propuesto. Phillipe Perrenoud es un sociélogo
suizo, quien ha dedicado su vida a investigar sobre la formacion docente, la evaluacion de
aprendizajes, la construccidn del éxito escolar, la pedagogia diferencial y las desigualdades

sociales.

Un desarrollo profesional basado en el estudio concienzudo de la educacion, del estudiante y

su entorno es la propuesta de Perrenoud. Del mismo modo, expone la relevancia de la reflexion
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durante la préctica, involucrando en todo momento, observaciones e indicaciones que alimenten

el ejercicio practico.

Para ir en esta direccion, es importante que los formadores se familiaricen con los modelos
teoricos de la evaluacion formativa, de la regulacién de los aprendizajes, de la retroalimentacion
y, también, que desarrollen sus propias competencias en materia de observacion y de andlisis del

trabajo y de las situaciones. (Perrenoud, 2001).

Como fundamento de la labor docente plantea un trabajo arduo de trabajo inicial con aquellos
profesores noveles quienes deben recibir una formacion y acompafiamiento permanentes,
estrictos y coherentes con el entorno en que se va a desarrollar. Para esto formula los siguientes

criterios:

En el primer nivel, es preciso negociar con las autoridades escolares y las organizaciones
sindicales una concepcion de la alternancia y de sus implicaciones (nimero y duracion de los
periodos de practica y de trabajo en terreno; modo de insercion, tareas y responsabilidades de los

practicantes; rol, formacion, pago a los formadores de terreno; rol de las autoridades).

A nivel de los establecimientos, el desafio es comprometer a cada uno de los que reciben a los
alumnos en practica para que sea socio de la formacién inicial, en su conjunto, direccion y
cuerpo docente. Como contrapartida, es justo que los formadores contribuyan con el proyecto

institucional o con acciones de formacion de los profesores en ejercicio.
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Por ultimo, aun cuando exista un contrato marco y una politica del establecimiento, es
importante que los formadores de terreno decidan libremente acoger a los alumnos en practica y
que se asocien a la concepcidn y a la regulacién de los dispositivos de formacion y de evaluacion

en los que estan implicados. (Perrenoud, 2001).

Conjuntamente, con lo anteriormente expuesto, Perrenoud, suma a sus contribuciones en
formacion docente, las 10 nuevas competencias profesionales para la formacion continua, las
cuales engloban todo un proceso completo y préactico, aplicable y pertinente para la educacion en
el siglo XXI. Estas son: 1. Organizar y animar situaciones de aprendizaje. 2. Gestionar la
progresion de los aprendizajes. 3. Elaborar y hacer evolucionar dispositivos de diferenciacion. 4.
Implicar a los alumnos en sus aprendizajes y en su trabajo. 5. Trabajar en equipo. 6. Participar en
la gestion de la escuela. 7. Informar e implicar a los padres. 8. Utilizar las nuevas tecnologias. 9.
Afrontar los deberes y los dilemas éticos de la profesion. 10. Organizar la propia formacion

continua.

Pero, para que el docente pueda desarrollar estas competencias, debe trabajar en su formacién
continua y actualizarse permanentemente, ya que no sélo por el hecho de ser docente o tener la
vocacion de educar, se poseen. Es obligatorio para el educador ampliar sus conocimientos y
habilidades, lo que implicara un trabajo personal, que impactara su desempefio, pero también su

labor con la comunidad educativa, en general.
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3. Disefio Metodoldgico

3.1 Tipo de Investigacion

La investigacidn-accion se puede considerar como un término genérico que hace referencia a
una amplia gama de estrategias realizadas para mejorar el sistema educativo y social. Existen

diversas definiciones de investigacion-accion; las lineas que siguen recogen algunas de ellas.

El estudio de una situacion social con el fin de mejorar la calidad de la accion dentro de la
misma. Se entiende como una reflexidn sobre las acciones humanas y las situaciones sociales
vividas por el profesorado que tiene como objetivo ampliar la comprension (diagndstico) de
los docentes de sus problemas précticos. Las acciones van encaminadas a modificar la
situacion una vez que se logre una comprension mas profunda de los problemas. (Elliott,

1993)

Con Kemmis (1984) la investigacion-accion no so6lo se constituye como ciencia practica y

moral, sino también como ciencia critica. Para este autor la investigacion accion es:

[(...) una forma de indagacion autorreflexiva realizada por quienes participan (profesorado,
alumnado, o direccién, por ejemplo) en las situaciones sociales (incluyendo las educativas)
para mejorar la racionalidad y la justicia de: a) sus propias practicas sociales o educativas; b)
su comprension sobre las mismos; y ¢) las situaciones e instituciones en que estas practicas se

realizan (aulas o escuelas, por ejemplo). (p. 90)
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Es significativo el triangulo de Lewin (1946) que contempla la necesidad de la investigacion,
de la accion y de la formacion como tres elementos esenciales para el desarrollo profesional. Los
tres vértices del angulo deben permanecer unidos en beneficio de sus tres componentes. La
interaccion entre las tres dimensiones del proceso reflexivo puede representarse bajo el esquema

del tridngulo.

INVESTIGACION

LEWIM

ACCION FORMACION

Figura 3. Triangulo de Lewin.

Para la investigacion se toma la investigacion-accién como una busqueda préactica en el
profesorado de la institucion en que labora, de forma colaborativa, con la finalidad de mejorar su

desempefio educativo a través de ciclos de accidon y reflexion.



o1

El método utilizado en investigacion accidn fue el cualitativo. Este se caracteriza por ser un
método inductivo, en el cual se desarrollan fases de observacion y analisis de datos, de los cuales

se quieren interpretar y describir fendmenos sociales de una situacion o entrono especificos.

Asimismo, porque la recoleccién y analisis de los datos se dan simultaneamente, las
entrevistas, revision de documentos y evaluacién de experiencias personales nutren de valiosa
informacion el estudio realizado. de mismo modo, porque se fundamenta en la interpretacion de
las acciones de los miembros de una comunidad, alimentada por descripciones detalladas y
recursos como imagenes, documentos escritos, graficos, que ayudan a reconocer el contexto y

sus efectos en la organizacion social.

3.2 Conformaciéon Grupo de Trabajo

El trabajo es realizado individualmente por la estudiante investigadora Martha Lucia Barato

Martinez. A continuacion se hace relacion de una descripcion de su ejercicio en la educacion:

Tabla 2. Grupo Investigador.

INVESTIGADOR ESTUDIO EXPERIENCIA CARGO ACTUAL
PREGRADO
Licenciada en Espafiol 9 afios como docente  Docente del area de
MARTHA LUCIA Francés de la en grados 3° a 5° de Lenguaje y Literatura
BARATO Universidad primaria. y Directora de Grupo
MARTINEZ Pedagdgica Nacional. 13 afios como docente de 6° grado, en el

de grados 6° a 8° de Gimnasio Colombo

secundaria. Britanico.
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Para el desarrollo de la investigacion se obtuvo la colaboracidn y apoyo constantes de:
e Junta Directiva del Gimnasio Colombo Britanico. GCB
e Walter Abondano, Rector del GCB
e Carlos Maldonado, Jefe de area de Ciencias Naturales GCB
e Carlos Daza, Jefe de area de Mateméticas GCB

e Elizabeth Alfaro, Asesora programa de Direccion de calidad y mejoramiento GCB

3.3 Exploracién y Preparacion del Campo de Accidn

En el mes de junio del afio 2015, la investigadora mantuvo una conversacion formal con el
sefior Rector del Gimnasio Colombo Britanico, Licenciado Walter Abondano Mikéan, con la
intencion de solicitar el apoyo de la institucion en el desarrollo de la propuesta de investigacion.
Se recibid una aprobacidn total con consentimiento de la aplicacién de los instrumentos

necesarios para esta y los demas requerimientos imperativos.

Como siguiente paso se solicito la ayuda de los Jefes de Area para la motivacion y aplicacion
de las encuestas a realizar en los equipos correspondientes, haciéndose énfasis en la relevancia
que tiene para todo el colegio el tema del proyecto, la formacion y la capacitacion de los
docentes. La aceptacion y desarrollo de las encuestas fueron satisfactorios, asimismo, las
entrevistas programadas con algunos miembros de la Junta Directiva: el sefior Rector, el sefior
Vicerrector Francisco Dulcey Ordofiez, y el Director Administrativo Juan Manuel Galindo M,
quienes con sus respuestas ampliaron la vision y conocimiento que la investigadora tenia sobre la

institucion.
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En el afio 2015 el Gimnasio Colombo Britanico tenia una planta docente de 134 profesionales

que laboraba en las secciones de Preescolar, Primaria y Secundaria. La muestra que se preciso

para el proceso de recoleccion de datos se tomo de las tres secciones. El colegio es de jornada

Unica, por lo tanto el grupo mantiene las mismas caracteristicas de trabajo. No hubo criterios de

excepcion: antigliedad, edad, formacion o area disciplinar. Todo el trabajo se centrd en las areas

del conocimiento y se tomaron muestras totales.

Las entrevistas realizadas se desarrollaron con los integrantes de la Junta Directiva que se

encontraban en la institucion los dias seleccionados para tal situacion, ya que por razones

laborales todos no asistieron al colegio.

Tabla 3. Poblaciéon y Muestra.

POBLACION
DOCENTES DIRECTIVOS  DOCENTES JUNTA  DIRECTIVA
p* M* % P M % P M %
107 25  23.36% 27 6 22.22% 7 3 42.8%

P* Poblacion

M* Muestra
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3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Informacion

Para recolectar la informacion se aplicaron dos estrategias especificas de la Investigacién
Accion las cuales fueron la entrevista y la encuesta. No obstante, con anterioridad se aplico una
matriz DOFA, la cual busco establecer la necesidad real y el apoyo para justificar la realizacion

del trabajo de grado. (Anexo 3).

La entrevista se empleo para obtener informacion directa, con dindmica de pregunta y
respuesta. Se trabaj6 con una guia de ruta que fue un cuestionario de preguntas generales. No
obstante, si durante la conversacion se registraron preguntas o contra preguntas espontaneas, de

mismo modo se reconocieron.

En la encuesta, ademas de obtener informacidn precisa sobre la formacidn y capacitacion
docente individual, teniendo en cuenta areas, tipos, tiempos y caracteristicas especificas; se
indagd por la intencion de seguir un proceso de formacion docente y los intereses en los cuales

se buscaria dicha capacitacion.

Los dos instrumentos trabajados tuvieron un proceso de elaboracion, revision y correccion; el
cual fue dirigido y aprobado por el docente asesor del trabajo de grado, quien direcciond
estratégicamente las preguntas para que tuvieran el alcance necesario y asi obtener la

informacion requerida.
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Ademas, para poder establecer conceptos claros y precisos se desarroll6 una revision
documental, la cual ayudé a determinar las politicas establecidas actualmente, los estudios y
recomendaciones hechos por diferentes organizaciones y la literatura que se recomendo de parte

de los asesores del estudio.

3.6 Técnica de analisis de informacion

Encinas (1993), argumenta que los datos en si mismos tienen limitada importancia, es

necesario "hacerlos hablar", en ello consiste, en esencia, el analisis e interpretacion de los datos.

El proposito del analisis es resumir las observaciones llevadas a cabo de forma tal que
proporcionen respuesta a los interrogantes de la investigacién. La interpretacion, mas que una
operacion distinta, es un aspecto especial del analisis su objetivo es "buscar un significado mas
amplio a las respuestas mediante su trabazon con otros conocimientos disponibles” (Selltiz,
1970) que permitan la definicion y clarificacion de los conceptos y las relaciones entre éstos y

los hechos materia de la investigacion.

3.6.1 Encuesta a Docentes
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NINGUNO
3%

LICENCIATURA
23%

ESPECIALZACION
29%

Figura 4. Ultimo titulo de Educacion superior obtenido.

El 71% de los encuestados ha realizado estudios superiores. El 23% obtuvo como Gnico
titulo la licenciatura. Solo el 3% no registra titulo universitario. La mayoria de los docentes ha
cursado estudios superiores luego del pregrado. Los porcentajes de docentes no universitarios o

con profesion diferente a la docencia son bajos.

ANO ULTIMO TITULO

15ANOSO
MAS; 30,00%

5 ANOS O MAS; 10ANOSO
- MAS; 10,00%
36,67%

Figura 5. Afio en que recibid el Gltimo titulo
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El 23% de quienes resolvieron la encuesta recibio su ultimo titulo hace 5 afios 0 menos. Un
47% lo obtuvieron entre 5 0 10 afios. EI 30% obtuvieron el titulo hace 15 afios 0 méas. EI nUmero
de docentes que ha realizado estudios superiores durante los Gltimos cinco afios es bajo, teniendo

en cuenta que representa una cuarta parte de los encuestados.

CAPACITACION CARGO

Figura 6. Participacion en cursos, diplomados o actualizaciones relacionados con el cargo que
desempefia actualmente.

El 64% de los encuestados ha realizado algun tipo de actualizacion para desempefar el cargo
que actualmente ejerce. El nimero de docentes que ha realizado proceso de capacitacion para el
cargo actual es alto. Una tercera parte de los docentes o directivos docentes no se ha capacitado

para el cargo que desempefia en la actualidad.
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ULTIMO ANO CAPACITACION

15 ANOS O
MAS; 20%

MENOS DE 5 |
ANOS; 45% |

10 ANOS O
MAS; 15%
5 ANOS O MAS;
20%

Figura 7. Afo en qué realizo la dltima capacitacion relacionada con el cargo que desemperia
actualmente.

Un 45% de los encuestados realiz6 la Gltima capacitacion para desempefiarse en el cargo
actual hace 5 afios 0 menos. El 20% desarrollé la Gltima capacitacion para su cargo hace 5 afios o
maés. Un 35% de los encuestados realizo procesos de capacitacion para su cargo hace mas de 10

afios. Lo que podria revelar desactualizacion en ellos.
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INTERES EN CAPACITACION

NO; 19,35%

Si; 80,65%

Figura 8. Interés en participar en programas de capacitacion y actualizacién en el &mbito
educativo.

La mayoria, el 80% de encuestados, se interesa por desarrollar procesos de capacitacion. Un

20% respondio no estar interesado en recibir capacitacion para el cargo actual.

TEMATICAS CAPACITACION

- EVALUACION;
METODOLOGIA ; 16,28%

16,28%

- - PROBLEMAS DE
EPC; 6,98% APRENDIZAJE;

6,98%

INGLES; 6,98% !

PEDAGOGIA; -

MODELOS
DIDACTICOS;
9,30% DIDACTICA;
6,98%

NEURO CIENCIAS;
6,98%
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Figura 9. Tematicas en las que le gustaria recibir capacitacion.

El 16% esta interesado en capacitarse en aplicacion de las Tics en la ensefianza. Un 39%
muestra interés por metodologia y didactica en la ensefianza. Un 16% se capacitaria en
evaluacién en competencias. El 13% se interesa por capacitacion en problemas de aprendizaje y
ensefianza especializada. EI 7% buscaria obtener capacitacion en el enfoque pedagdgico

institucional. EI 6% se capacitaria aprendiendo el idioma inglés.

No hay unificacion de tematicas o areas para realizar capacitaciones. Las tematicas varian

segun necesidades e intereses particulares.

INTERES POSTGRADO

NO; 41,94%

Sl; 58,06%

Figura 10. Interés en cursar un postgrado.

El 58% de los encuestados muestran interés por realizar estudios superiores. El 42% no se
encuentra interesado en seguir estudios superiores. La diferencia entre quienes quisieran cursar
un postgrado y no cursarlo es de un 17%. Todos los encuestados que no han cursado estudios

postgraduales estan interesados en cursar uno.



POSTGRADO DE INTERES

DOCTORADO;
11,11%

| ESPECIALIZACION;
61,11%

MAESTRIA;
27,78%

Figura 11. Clase de postgrado que se cursaria.

El 61% de los encuestados tiene como postgrado de interés la especializacion. Un 27%
cursaria una maestria. EI 11% desarrollaria un doctorado. El postgrado que preferiblemente se
cursaria es la especializacion. Sélo aquellos que han cursado especializacion optarian por la

maestria. Unicamente los docentes que tienen una maestria realizarian el doctorado.
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DEPORTE,
NUTRICION Y
SALUD; 4,00%

POSTGRADO DE INTERES EN ...
ASEGURAMIENTO
DE LA CALIDAD;

6,00%

EVALUACION ;
10,00%

EDUCACION;
10,00%

TICS; 20,00%

EDUCATIVA;
10,00%

ADMINISTRACION

INVESTIGACION;
12,00%

Figura 12. Area o disciplina del postgrado de interés.

AREA DE
MATEMATICAS;
10,00%

AREA DE CIENCIAS

PEDAGOGIA;

NATURALES;

6,00%

6,00%

El 60% de quienes respondieron la encuesta desarrollarian un postgrado relacionado con

educacion, la calidad o su administracion. Un 20% de los encuestados realizaria un postgrado
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relacionado con el area especifica en la que se desempefia. Un 20% lo realizaria en aplicacion de

las Tics en la ensefianza. No hay unificacion en area o disciplina de interés para cursar el

postgrado. Todas las areas mencionadas estan relacionadas con capacitacion que refuerce su rol

como docente o directivo docente.
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HA TENIDO LIMITANTES

NO; 25,81% [~ 4

SI; 74,19%

Figura 13. Presentacion de limitantes para continuar estudios postgraduales.

El 74% de los encuestados ha tenido limitantes para continuar con estudios superiores su
formacion. El 25% no reporta la presencia de limitantes. SGlo una cuarta parte de los encuestados

no ha tenido ninguna limitante para continuar los estudios postgraduales.

LIMITANTES
FAMILIAR
8%

TIEMPO
45%

ECONOMICO
44%

Figura 14. Limitantes para continuar estudios postgraduales.
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La limitante que mas ha afectado la formacion en estudios superiores en el tiempo con 45%.
El 44% de los encuestados afirma que limitantes econdémicas han frenado su formacion. Un 8%
observan que limitantes familiares son la causa. Sélo el 3% acusan dificultades de salud para
continuar la formacion. La falta de tiempo y el factor econémico son las dos principales

limitantes para realizar estudios postgraduales.

HA SIDO EVALUADO

Figura 15. Aplicacion de proceso de evaluacion por la institucion en la cual se ha

desempefiado.

El 100% de los encuestados afirma haber desarrollado un proceso de evaluacion durante el

ultimo afio. El proceso de evaluacion se ha desarrollado en la totalidad de los encuestados.



PLAN DE MEJORAMIENTO

Figura 16. Realizacidn plan de mejoramiento luego de la evaluacion docente.

El 97% de los encuestados ha planteado un plan de mejoramiento luego del proceso de
evaluacion docente. S6lo a 3% de los encuestados no se le planted ni realizé el plan de

mejoramiento solicitado en el proceso de evaluacion docente.

Figura 17. Aceptacién de conveniencia de plan de acompafiamiento luego del proceso de
evaluacion.
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El 100% de los encuestados encuentra conveniente el desarrollo de un plan de
acompafiamiento luego del proceso de evaluacion. Todos los encuestados observan la pertinencia
de recibir acompafiamiento para alcanzar los logros propuestos en el plan de mejoramiento. Se

reconoce que el acompafiamiento de parte de los directivos docentes puede ser positivo.

Figura 18. Acompafiamiento recibido para alcanzar objetivos del plan de mejora.

El 81% de quienes resolvieron la encuesta recibié acompafiamiento para alcanzar los
objetivos del plan de mejora. Un 19% no recibié ningiin acompafiamiento. La mayoria de los
encuestados recibié apoyo para alcanzar los objetivos del plan de mejora. Un nimero de
docentes no recibié el acompafiamiento, no obstante que es criterio expreso en la evaluacién

docente y politica de la institucién, que éste se preste.
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REUNIONES
PROGRAMADA
S

AGENTE
EXTERNO; 2%

RETROALIMENTA
CION
16%

ACOMPANAMIEN
TO JEFE
24%

DIALOGO
INFORMAL

CREACION
CRONOGRAMA
10%

Figura 19. Estrategias de apoyo ofrecidas para alcanzar objetivos del plan de mejora.

Al 24% de los encuestados se le planted como estrategia de apoyo el acompafiamiento
permanente del jefe inmediato. EI 21% recibi6 del didlogo informal el apoyo. Un 19% recibid

capacitacion como estrategia de mejoramiento. EI 16% desarrollé trabajo de retroalimentacion.

Un 10% cred un cronograma para organizar las acciones y los tiempos de ejecucion. EI 8%
realizd reuniones programadas de seguimiento. Un 2% recibié apoyo de agente externo a la
institucion. El acompafiamiento del jefe inmediato de forma especifica es reconocido, ya que en
varias de las estrategias se hace visible su intervencion directa. La planeacion y organizacion del
tiempo y actividades son estrategias tenidas en cuenta. El proceso de apoyo se hace en su

mayoria desde el interior de la institucion.
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3.6.2 Encuesta. Ante las respuestas dadas por los docentes se puede establecer que:

La formacion postgradual no es seguida por la mayoria de los docentes, se observa un
numero importante de personas que realizaron como maximo estudio el pregrado.
Asimismo, éste titulo se obtuvo en un tiempo mayor a 5 afios. Aunque es importante

aclarar que un 50% de los encuestados no registré la fecha de obtencion del pregrado.

Un ntmero reducido de personas ha hecho estudios superiores luego del pregrado en los
altimos cinco afios, la mayor parte del equipo docente encuestado realizo los estudios

postgraduales hace 5 0 mas afios.

Con un promedio alto se observa gque la mayoria de los encuestados ha realizado
capacitaciones relacionadas con el cargo que desempefian actualmente. Entre quienes se

capacitaron hace menos de 5 afios o después de 5 afios el promedio esta bastante nivelado.

El deseo por seguir el proceso de capacitacion es bastante alto. Se puede destacar que una
tercera parte de los encuestados desea capacitarse en su area disciplinar, ya sea en
metodologia o evaluacion. También es importante resaltar el interés por el aprendizaje del
uso de las Tics en sus &reas del conocimiento. De mismo modo, un aspecto a tener en
cuenta es que se expresa interés por tematicas especificas para el desarrollo de la préctica
docente en el Gimnasio Colombo Britanico, como en el enfoque de la Ensefianza para la

comprension.

El interés por realizar un postgrado, aunque tiene un promedio alto, no iguala al interés

por la capacitacion. Se puede concluir que los encuestados desean realizar capacitaciones
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informales, de corta duracion o compromiso; ya que hay una diferencia de un 22% en éste

aspecto.

Sin embargo, realizar una especializacion es muy viable para el grupo. Esto se puede
deber a que es el estudio postgradual de menor duracién, ademas de menor costo.
Aquellos encuestados que poseen especializacion y desean continuar su formacion

optaron por la realizacion de una maestria.

Las areas o disciplinas en que se desearia continuar los estudios postgraduales son
diversas, con tendencia a profundizar en las areas disciplinares de los encuestados. Sin
embargo, se destaca el interés por aprender el uso de las Tics en educacion. Aspecto
bastante relevante, teniendo en cuenta uno de los pilares de la institucion, expuesto en su

mision.

Respecto al numero tan alto de encuestados que presentan limitantes para seguir su
proceso de formacion se pueden relacionar los méas destacados, el tiempo y el aspecto
econdmico, con las respuestas de la pregunta seis. En las cuales se expresa el deseo de
hacer un postgrado, pero el mas corto y que requiere menor inversién tanto en tiempo
como en dinero, como lo es una especializacion. Asimismo, se puede ampliar la
observacidn sobre el mayor interés que se registra por hacer procesos de capacitacion,
pues se puede entender que son mas cortos, los brinda, en su mayoria la institucion, por lo
tanto no requieren inversién econdmica propia y asi se traslada la responsabilidad de

ejecucion a esta.
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e El proceso de evaluacion y acompafiamiento al docente y/o directivo docente muestra que
se esta desarrollando y se cumple, reconociéndose el apoyo recibido para alcanzar los
objetivos propuestos en el plan de mejora. No obstante, se observan que las estrategias
expuestas como base del acompafiamiento recibido, no indican un proceso claro y
definido. Ademas, no se especifica si estas se aplican sdlo para lo disciplinar, o también
para el desarrollo de habilidades sociales y emocionales; del mismo modo no se incluye la

motivacion a continuar un plan de formacion continua.

Entrevista. Luego de las entrevistas con los miembros de la Junta Directiva se establecieron
ciertas conclusiones. Estas son:

e La falta del programa de formacion docente, el cual no esté establecido y todavia no
estad en proceso de elaboracion.

e La prioridad que tiene la institucion, hasta el momento, es capacitar a los docentes en
aquellos componentes pedagdgicos establecidos en su plan estratégico y en aquellas
oportunidades de mejora resultado de la evaluacion institucional.

e Se espera que la motivacion y desarrollo de estudios superiores sea intrinseca al
docente. La proyeccion de estudios se hace sdlo con los directivos docentes de cada
seccion.

e Los beneficios para docentes que realicen estudios superiores son dos: préstamo del
dinero para pago de matricula con cero por ciento de interés y aumento en su

asignacion salarial, definido por la Directora General del colegio.
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e Al colegio le interesa tener convenios con universidades que realicen programas
acordes a las necesidades de la institucion, los docentes y los estudiantes; pero que a la

misma vez representen beneficios econémicos para los aspirantes.

3.6.3 Investigacion basada en fuentes secundarias (Revision documental). Se inicid este plan
consultando la documentacidn pertinente a la formacion y capacitacién docente en la actualidad.
Se relacionaron textos de normatividad, planes territoriales, propuestas de otros paises,
experiencias nacionales e internacionales, conceptualizacion, proyecciones de organismos
mundiales que aportan con sus estudios a la ampliacién de una vision global de la educacion que
se requiere en el Siglo XXI. Aunque existen el Sistema de Formacion Docente propuesto por el
MEN, no solo se basa en éste la propuesta, pues hay aportes valiosos de autores y organismos
nacionales e internacionales interesados en el tema, que ahondan para acercarse mas a la vision

humanista que la investigadora quiere plasmar en la opcidn a presentar a la institucion educativa.

La revisién documental constituyd un proceso fundamental no solo en el sustento tedrico sino
en la informacion que permitid delimitar el problema de investigacion y proponer el plan de
mejoramiento. El aporte de nuevos conceptos y perspectivas sobre un tema que es natural en las

labores de los docentes, pero que en muchas ocasiones no se trata con la profundidad requerida.



3.6.4 Andlisis de la informacion.

Tabla 4. Triangulacion de la informacion
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CATEGORIAS

TECNICAS

ENCUESTAS

ENTREVISTAS

CALIDAD DE LA
EDUCACION

PLAN DE FORMACION
POSTGRADUAL

RECONOCIMIENTO

EVALUACION

PLANES DE MEJORA

Se observa que se esta
formado y capacitado para
brindar una calidad de
educacion, segun los estudios
ya realizados.

Es personal, el colegio da
capacitaciones especificas en
tematicas que se requieren
para la practica docente diaria.

No hay claridad sobre
reconocimiento alguno que
haya en el colegio para
quienes realicen estudios
superiores.

Se realiza el proceso de
manera periédica y es
importante el acompafiamiento
brindado por los jefes
inmediatos.

Se planifican luego del
proceso de evaluacion, pero
falta consolidacion de
estrategias eficientes para
alcanzar las metas propuestas.

Se reconoce que hay calidad
en la educacion impartida por
los resultados obtenidos en
pruebas Saber, Cambridge,
Indice Sintético de
Evaluacion, etc.

Se han implementado acciones
de capacitacion, pero falta
consolidar el plan de
formacion. Ya se inicio la
conformacion del equipo de
Talento Humano, el cual
liderara la propuesta a
presentarse proximamente.

Los beneficios hasta ahora
establecidos son: préstamo
para estudios con cero por

ciento de interés, aumento

diferencial en la asignacién
salarial fijado directamente
por la directora general.

Es de suma importancia el
proceso en la institucion, para
desarrollar planes de mejora
que ayuden a mejorar la
calidad de educacién y el
bienestar de los colaboradores.

Es politica institucional que
desde las jefaturas se
planifiquen y ejecuten, pero
carece de afianzamiento el
proceso en general.




3.7 Plan de accidn
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El plan de accion a seguir, el cual contiene las etapas, objetivos del plan, estrategias a

implementar, los responsables de ejecucion y el tiempo destinado para desarrollarse.

Tabla 5. Plan de Accion

ETAPAS OBJETIVOS ESTRATEGIAS RESPONSABLES TIEMPO
Revision Reconocer los conceptos Lectura analitica  Investigadora Dos meses
documental. esenciales en el proceso de de la informacion.

formacidn postgradual de los
docentes.
Determinar la normatividad
actual acerca de la formacion
docente en Colombia.
Aplicacién Explorar la situacién real de la  Elaboracion y Investigadora. Dos
instrumento formacion docente en la desarrollo del semanas
DOFA. institucion. instrumento.
Aplicacién Establecer la veracidad de la Elaboracion y Investigadora Dos meses
encuestas a tesis al confrontar los datos aplicacion de
docentes y recogidos en las entrevistas. instrumentos de
directivos recoleccion de
docentes. datos.
Andlisis de la
informacion.
Realizacién Precisar la vision y directrices  Elaboracion y Investigadora
entrevistas a sobre formacién docente que aplicacién de
miembros de  tienen los directivos de la instrumento de
la Junta institucion. entrevista.
Directiva. Andlisis de la
informacion.
Elaboracion Construir la propuesta del plan  Desarrollo del Investigadora Un mes
del plan de de mejoramiento a partir del plan de
formacién analisis realizado. mejoramiento.
docente.
Socializacion  Presentar la propuesta y Exposicion conel Investigadora Diciembre
al Consejo determinar viabilidad del plan ~ proposito de 1°
Académico en el colegio. recibir de 2015
del GCB retroalimentacion

y anuencia.
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4. Ejecucion e intervencion

Desde la propia experiencia de la investigadora nace la inquietud de indagar sobre los
procesos de formacién y profesionalizacion del personal docente de la institucion educativa
objeto del proyecto, para asi formular un plan de mejoramiento que permita vislumbrar una
solucion a las falencias encontradas en la fase diagndstica del trabajo de investigacion. Es
importante dar a la comunidad una educacion de calidad que incluya elevar el estatus del
docente y para esto, él mismo debe posicionarse, no sélo haciendo visible su labor, sino que en la
practica docente se evidencie constante preparacion y actualizacion en todos los campos de la
educacion que le conciernen; por esta razon se propone este plan para ayudar a que en el
Gimnasio Colombo Briténico los docentes y directivos docentes cualifiquen su labor a través del

estudio y la preparacion postgradual.

El Gimnasio Colombo Briténico en su plan estratégico incluye 11 objetivos desde las areas
académica, directiva, social comunitaria y administrativa. De los cuales 7 estan totalmente
relacionados con la labor docente. Sucintamente, estos son: el dominio de parte de los docentes
antiguos del enfoque pedagogico institucional, la Ensefianza para la comprension; la alineacion
curricular con el Marco Comun Europeo; mantenerse entre los 10 mejores colegios de Colombia
garantizando el cubrimiento de los programas académicos y fortaleciendo las practicas
pedagdgicas; acceso al nivel R4E Cuatro Estrellas de acreditacion y reconocimiento del Modelo
EFQM de excelencia; la inclusion de la TICS con implementacion de experiencias en grados
seleccionados; el disefio e implementacion del sistema de gestion del Talento Humano. Por

consiguiente se evidencia la necesidad de una preparacion previa y una actualizacion constante
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del equipo para el cumplimiento de los mismos. Pues, se requiere de conocimientos vigentes de
aplicacion inmediata, que en la préactica diaria se estan retomando constantemente, ya sea en la

planeacion o ejecucion del curriculo o demas proyectos institucionales implementados.

Luego de hacer un reconocimiento global del tema a través de la revision documental, se
inicio la investigacion. En primera instancia se elaboré una matriz DOFA y un analisis pertinente
de la informacidn obtenida en ella. El cual no s6lo abarco la realidad de la formacion docente en
el Gimnasio Colombo Britanico, sino en general el contexto general de la institucion. Entre las
averiguaciones mas relevantes se pueden destacar las cifras de docentes que han cursado y
culminado estudios superiores y estan debidamente registrados en sus respectivos escalafones.

En Preescolar de un equipo de 29 docentes, s6lo 6 poseen titulo en educacion superior. En Basica
Primaria de 41, 8y en Basica secundaria'y Media 15 de 37. Cabe sefialar que en estos datos no

se tienen en cuenta los directivos docentes de cada seccion.

Asimismo, para reconocer la veracidad de la hipdtesis se elaboraron los instrumentos con los
cuales se podria determinar si en la institucion, los docentes y directivos docentes, luego de su
pregrado o postgrado dan por terminada su formacién docente, dejando en manos de la
institucion actualizaciones, sin profundizar mas en la capacitacion y actualizacién permanente
que se debe tener. En las reuniones de area, a las que asisten docentes y directivos docentes de
todos los niveles, se aplicaron las encuestas, por lo tanto la muestra recoge informacion

pertinente de una poblacidn heterogénea, hablando de edades, especialidades, cargos y niveles.
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Simultdneamente, se realizaron las entrevistas personales a miembros de la Junta Directiva, lo
cual nutrié de forma relevante la informacion requerida para concluir aspectos claves del estudio.
En las mismas, realizadas con gran disposicién por los miembros de la Junta Directiva,
reconocieron ellos mismos la necesidad de la creacién del plan de formacién institucional, pues
s6lo han gestionado algunas estrategias sobre necesidades particulares de la institucién, pero
falta consolidar un programa establecido, de mano del recientemente conformado equipo de
Recursos Humanos. Del mismo modo, se pudieron conocer nuevos proyectos que se vienen
proponiendo y que con su aprobacidn se apoyara significativamente la formacion docente en el

colegio.

A continuacion se hizo el analisis de los datos indagados, de los cuales se categorizaron los
principales conceptos y se relacionaron con los hallazgos relacionados en encuestas y entrevistas.
La confirmacién de la hipétesis arrojo como resultado un panorama extenso acerca de la
formacion del equipo docente de la institucion. Asimismo, es relevante mencionar las diversas
manifestaciones que se percibieron en la realizacion de las encuestas y entrevistas, ya que la
mayoria de los participantes colaboraron con asertividad y mucha motivacion. No obstante,
algunos docentes fueron reacios a contestar algunas preguntas, pues no sintieron tranquilidad, ya
que creyeron que estaria expuesta informacion intima (edad, afios de graduacion, no tener titulo
profesional). Esta situacion enriquecio el trabajo, puesto que se pasé de una simple observacion
estadistica a una observacion conductual, que aunque minima, aporta al conocimiento acerca del

desempefio docente y sus practicas diarias.
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Se continud con la tercera etapa del proyecto, en la cual se elaboré el plan de mejoramiento.
En éste se incluyeron las propuestas resultado del analisis de encuestas y entrevistas, de igual
manera, de las necesidades mas evidentes observadas por la investigadora; ademas de las
inquietudes en formacién que tienen los docentes; para asi plantear un plan de formacién que
incluya opciones que satisfagan a los docentes, directivos docentes, las necesidades de los
estudiantes y sea el complemento para brindar educacion con mayor calidad. Con el plan
elaborado, se llevo a cabo la presentacion ante el Consejo Académico de la institucion, con el fin
de encontrar una retroalimentacion valida a la propuesta, del mismo modo, observar la anuencia

de parte de los miembros de la Junta Directica que asisten al mismo.

El primero de diciembre de 2015 con quorum completo del Consejo Académico, presidido
por el sefior Rector y con la presencia de la Directora General se present6 una vision global del
proyecto, los antecedentes para su planteamiento, ademas de los objetivos y desarrollo en
general, fue recibido con alto grado de aceptacién, encontrandolo claro, viable y pertinente,
destacando la labor realizada, pues en éste se hace una relacion y conjuncién clara de elementos
significativos en todas las areas del conocimiento, en la préctica docente, las exigencias de la
educacion actual y el involucramiento de actores externos relevantes en el ambito docente. Se
propone en el Consejo presentar ante la Junta Directiva en pleno el proyecto, para su revision y

aprobacion, con el fin de que inicie a ser ejecutado en el afio 2016.

De la misma manera, se plantea iniciar la sensibilizacion con los docentes en las reuniones de
fin de afio 2015 y de inicio de labores de 2016, resaltando la importancia de la formacién y

capacitacion docente permanente como politica institucional. Para y de esta manera involucrar a
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todo el personal docente y directivo docente. Hasta el momento de presentacion del proyecto es
satisfactorio el resultado obtenido, ya que la viabilidad y pertinencia manifestada por los
presentes fue del 100%. También, se destaca el interés por desarrollar un trabajo que beneficia a
toda la comunidad educativa, reconoce y exalta la labor docente y tiene en cuenta las

caracteristicas del entorno del Gimnasio Colombo Britanico.

Por ultimo se recopil6 informacion actualizada sobre opciones de formacion docente, en la
cual se tuvo en cuenta lo expuesto por los docentes en sus necesidades e inclinaciones de estudio
y un entorno favorable para si mismos y la institucion, en cuanto a aspectos econémicos y de

manejo de tiempo se refiere.

Es necesario resaltar que el plan de mejoramiento elaborado y la recopilacion de informacion
complementan en justa medida los procesos de capacitacion y actualizacién que se estan
Ilevando a cabo en la institucion para el cumplimiento de los objetivos trazados en el plan
estratégico. Por esta razdn, el plan de formacion docente institucional es indispensable como
formalizacion del desarrollo del Talento Humano en el colegio, el cual debera abarcar las

necesidades globales que no se estan trabajando.
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5. Proyecciones

El plan de mejoramiento planteado se desarrolla en cuatro ejes: el primero aumentar el
numero de docentes con especializacion y/o maestria, ya que el porcentaje actual es bajo y se
requiere que la mayor parte de los docentes actualice su saber disciplinar, ademas de renovar sus
conocimientos en pedagogia, didactica, metodologia, enfoques curriculares, investigacion en el

aula, manejo de las tics.

Estos ambitos no se escogen al azar, sino que son la conjugacién de las necesidades
expresadas por los docentes y las de la institucion. De la misma forma, que estan unidos al
cumplimiento de los objetivos del plan estratégico, los cuales buscan fortalecer el dominio del
enfoque pedagdgico; los procesos de calidad y mejora continua; el uso de herramientas
tecnoldgicas y uso del conocimiento interactivo; garantizar el cubrimiento del 100% de los
programas académicos; la implementacion del sistema de Talento Humano; permanecer dentro

de los 10 mejores colegios del pais.

El segundo se limita a necesidades observadas en la practica diaria, la convivencia, resolucién
de conflictos; teniendo en cuenta las situaciones que se viven en una institucion donde conviven
diariamente méas de 1500 estudiantes, 107 docentes, 27 directivos docentes, 30 administrativos y
121 personas en apoyo de servicios; ademas de los padres de familia, proveedores y demés
personas que se relacionan con la institucion y el equipo docente. Por esto se enfoca en la

capacitacion en habilidades sociales.
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El tercer eje se propone como parte esencial con los cambios sociopoliticos que se estan
presentando en el pais, y para los cuales no se ha iniciado un proceso de educacién necesario,
que prepare a todos los ciudadanos a enfrentar un proceso de paz y sus implicaciones (educacion
para el post conflicto). Para esto se hizo el trabajo de consulta, paralelo, para determinar en qué
ambitos académicos ya se estan desarrollado planes de formacidn y capacitacion al respecto, de

modo que puedan ser los primeros en relacionar.

El Gltimo eje, el cuarto, se plantea como una necesidad existente que abarca una
fundamentacién desde varios puntos de vista, ya que, como inversion, el colegio puede asumir
parte de los costos educativos de algunos maestros, haciendo un proceso de formacion y
compromiso con el docente, quien debera asumirlo de la misma forma con la institucion.,
Asimismo, se puede plantear el reconocimiento a la labor hecha por aquellos docentes
destacados, los cuales veran que su esfuerzo y compromiso son reconocidos. De mismo modo, la
actualizacién docente redundard en mejores practicas, lo que sera reconocido por estudiantes y

padres, que acrecentaran su confianza y credibilidad del colegio.

5.1 Plan de mejoramiento en Formacién y Capacitacion Docente.

Tabla 6. Plan de Mejoramiento Propuesto

OBJETIVO INDICADOR ACCIONES RESPON CRONO- MEDIOS DE
SABLE GRAMA VERIFICA-

INI FIN CION
Aumentar el  10% de Crear convenio  Direccion Dic Jun Convenios
2015 2016

ndmero de docentes en con General. creados.
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especialistas
en un area de
la educacion
enun 10%

Aumentar el
numero de
magister en
un area de la
educacion en
un 10%

Capacitar al
100% del
equipo
docente en
habilidades
sociales 'y
emociona-
les.

Capacitar al
100% del
equipo
docente en
catedra para
afrontar el
cambio
social. (Post
conflicto)

cada area
cursando
especializacione
S con convenio.

5% de docentes
en cada area
cursando
maestria.

Desarrollo de 5
capacitaciones
al 100% del
equipo docente
durante el
primer semestre
de 2016.

Desarrollo de
una
capacitacion
mensual con
organizaciones
dedicadas a la
construccion de
culturas de paz,
durante todo el
2016.

universidades
para desarrollar
especializacione
s en educacion.

Apoyar
financiera-
mente los
docentes que
certifiquen el
desarrollo del
programa.

Establecer
convenio con
una
Universidad
para desarrollar
el diplomado en
Programacion
Neurolinguistic
a e Inteligencia
emocional.
(Nacional,
Sabana, Sergio
Arboleda).

Instituir
alianzas con
organizaciones
que lleven a
cabo programas
de construccion
de culturas en
paz,
comunidades
democraticas
que respeten los

Rectoria.

Depto. De
Recursos
Humanos.
Direccion
General.

Rectoria.

Depto. De
Recursos
Humanos.
Junta
Directiva.

Rectoria.

Depto. de
Valores.

Junta
Directiva.

Rectoria.

Depto. de
Valores.

Depto. de
Ciencias
Sociales.

Dic
2015

Ene
2016

Ene
2016

Jun
2016

Jun
2016

Dic
2016

Docentes
cursando
especializacio
nes con
convenio.

Numero de
docentes
matriculados
en maestria.

Actas de
asistencia a las
capacitaciones

Registro de
capacitaciones
desarrolladas
en recursos
humanos.

Memorias de
las
capacitaciones

Actas de
asistencia a las
capacitaciones

Registro de
capacitaciones
desarrolladas
en recursos
humanos.



Crear plan de
apoyo
financiero
como
estimulo a
profesores
con mayor
tiempo de
antiguedad.

Continuar
con las
certificacione
S en manejo
de las tics y
programas
especificos
como
Windows.

Verificacion
item de
asignacion en el
presupuesto
2016 para el
plan.

Entrega de
manual impreso
con politicas y
clausulas en
enero de 2016.

Encuesta al
equipo docente
sobre acogida
del plan
propuesto.

Asistencia del
100% del
equipo docente
a las
capacitaciones
los dias martes
de cada mes.

Certificacion

derechos y
fomenten la
solidaridad y el
reconocimiento
del otro.

Destinar
presupuesto
para la creacion
del plan segun
proyeccion
financiera desde
la direccion
general en
diciembre de
2015.

Crear plan de
estimulos, con
clausulas y
politicas segln
propuesta,
diciembre de
2015.

Hacer
lanzamiento del
programa el
primer dia
laboral del
equipo docente
en enero de
2016.

Planear las
capacitaciones
con las
organizaciones
pertinentes.

Verificar la
ejecucion de las
capacitaciones

Depto. de
Lenguaje Y
Literatura.

Direccion Dic Dic
2015 2016
General.

Junta

Directiva.

Directora
Financiera.

Recursos Dic Dic
2015 2016
Humanos.

Rectoria.

Vicerrector
fa.

Departame
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Memorias de
las
capacitaciones

Notificacion
en consejo
académico del
plan.

Manual
impreso.

Material para
el lanzamiento
(afiches, PPT,
habladores
para los
diferentes
espacios del
colegio).

Listas de
asistencias.

Contratos con
prestadores de
las

capacitaciones
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del 100% del y la asistencia nto De Presentacion
equipo docente  de todo el Informaética de pruebas
en cada equipo. : para certificar.
programa
desarrollado. Gestionar y Departame Entrega de
entregar las nto De certificados.
certificaciones,  Apoyo
en un acto Tecnoldgic
formal. 0.

5.2 Relacion de Organizaciones, entidades y escuelas de formacidn y capacitacion.

Tabla 7. Relacién de Instituciones de Formacion

MODALIDAD DE FORMACION INSTITUCION DE EDUCACION

ESPECIALIZACIONES Convenios con
Universidad de la Sabana
Universidad de La Salle
Universidad Javeriana

DIPLOMADO EN HABILIDADES Universidad Javeriana
SOCIALES (Diplomado en aprendizaje,

creatividad y desarrollo del talento en

contextos escolares).

CATEDRA CAMBIO SOCIAL Universidad de La Salle. Proyecto Utopia.
ONG Alianza Educacion para la construccion de
culturas de paz.
The Prem Rawat Foundation
Words of peace
ONG IOFC. Construyendo la confianza en un
mundo dividido. Iniciativas de cambio
internacional.

CAPACITACION Y CERTIFICACION ICDL Colombia
WINDOWS
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6. Conclusiones e informe final

El desarrollo de la presente investigacion ayudé a plasmar de forma concreta la realidad de la
formacion docente en el Gimnasio Colombo Britanico, proporcionando informacién relevante a
tener en cuenta en el plan que se debe ejecutar como politica institucional de ahora en adelante,

asumiendo el momento que vive la institucion, en el afio 2015.

En comunion con la realidad de la institucion y el informe de la Fundacion Compartir y otros
documentos analizados, se reconoce que algunas causas y consecuencias son comunes en el
profesorado y que de atenderse prioritariamente, de una forma estratégica y consensuada se
pueden lograr objetivos que determinardn una mejoria notable en la calidad de la educacion y en

el desemperio individual y colectivo de los docentes,

En primer lugar se puede concluir que la necesidad méas importante que se debe cubrir en la
institucion es impulsar el plan de mejoramiento, ya que la formacion de sus docentes vinculados,
debe garantizar una educacion de calidad en el siglo XXI, actualizada y pertinente. La cual haya
exigido rigurosidad y alto nivel, para que asi los docentes se hallen en el mismo estado que se

exige a los estudiantes y en general en todos los &mbitos del colegio.

Tambien se concluye que en la mayoria de los docentes del Gimnasio Colombo Britanico
encuestados dan por terminada su formacion docente luego de obtener un titulo de educacion
superior y que como principal causa al trabajar en esta institucion, para no estudiar, es la falta de

tiempo; ya que la dinamica institucional requiere laborar no solo en la jornada establecida sino
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en tiempos extras, debido a programas paralelos y extracurriculares. Teniendo en cuenta esta
limitante, que afecta a la mayoria de los docentes del GCB, para realizar estudios postgraduales,
se plantea que con apoyo en los equipos de psicologia y recursos humanos, se puede realizar una
capacitacion sobre el manejo de varias tareas en la vida actual. También es posible proponer a la
institucién un cambio en la asignacion de carga académica o de direccién de grupo, lo cual

ayudaria a disminuir la tensién por exceso de trabajo.

Otras limitantes o causas de la no continuacion del proceso de formacion son: falta de
recursos econdémicos, de motivacién, de proyeccién o necesidad especifica para el desarrollo de
la labor docente en la institucién. Lo que demuestra, que si la institucién aplica el plan lograria
en sus profesores el reconocimiento de los beneficios para si mismos y en general de toda la

comunidad.

De esta misma conclusion se determing relevante elevar el nimero de profesores que tienen
estudios postgraduales en la institucion. Esta medida se tendra que ver desde dos aspectos, de
quienes ya estan vinculados en la institucion y de los candidatos en los procesos de seleccién.
Aunque es importante la experiencia de un docente el campo educativo, asimismo, es vital el

reconocimiento que éste tiene de su proceso permanente de formacién y capacitacion.

La formacidn y capacitacion docente no sélo debe involucrar el aspecto disciplinar en el que
se desenvuelve la practica del docente, es indispensable reconocer que como modelo ante la
comunidad educativa este debe reforzar su capacidad de desenvolvimiento en la sociedad,

enmarcado en la ética, el manejo adecuado de la inteligencia emocional, la habilidad para
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afrontar los cambios que se presentan en una sociedad voluble. Su preparacion le permitird
afrontar las diversas situaciones que se presentan a diario, y de mismo modo, ayudar a modelar
en sus estudiantes las mismas capacidades y habilidades, que les ayudaran a ser ciudadanos

competentes en el mundo.

Sin embargo, los docentes han expuesto su interés y necesidad de aprendizaje en tematicas
especificas como: aplicacion de las Tics en la ensefianza, metodologia y didactica en la
ensefianza, en evaluacién en competencias, problemas de aprendizaje y ensefianza especializada.
De la misma manera un grupo esté interesado en aprender el idioma inglés. Lo cual se debera
apreciarse en el momento de toma de decisiones para determinar el seguimiento de programas de

formacion al interior de la institucion.

También se pudo concluir que la institucion educativa no es exclusivamente un lugar de
formacién y crecimiento de nifios y jovenes, su objetivo debe incluir a sus docentes, quienes para
desarrollarse como seres perfectibles deben estar en contacto continuo con nuevos saberes y
experiencias que enriquezcan su labor. El colegio debe crear, planear y ejecutar periédicamente

estrategias de capacitacion, las cuales redundaran en beneficio de toda la comunidad educativa.

Siendo parte el Gimnasio Colombo Britanico de un grupo élite en la educacion del pais, al ser
participe de espacios de interlocucion con la academia, no solo escolar sino universitaria, debe
promover la implementacién de planes de mejora en formacion y capacitacion docente,
siguiendo los lineamientos del sistema colombiano, buscando multiplicar en diferentes

instituciones educativas el modelo a aplicar.
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Aunque, en el plan de mejoramiento se hace una recopilacién de informacion pertinente para
desarrollar un plan de formacion y actualizacién docente vigente para la institucion, se puede
sugerir un trabajo de consulta que pueda relacionar un convenio de la institucién con otras
instituciones internacionales con las cuales pueda hacer intercambio de profesores bilingtes, lo
cual garantizaria la inclusién de docentes idoneos ademas, de un enriquecimiento profesional y

personal para los educadores participantes.

El éxito del cumplimiento del plan de mejora, radica en esencia en las directivas de la
institucién, quienes ademas de implementarlo, deberan motivar al equipo docente, y realizar una
evaluacion sistemética y exhaustiva que verifique los beneficios que se proyectan en él. Pues de
lo contrario, simplemente ser& un programa mas que quedara en el papel, y se continuara
educando en el siglo XXI con base en lo aprendido en el siglo XX o en el peor de los casos en el

XIX.

Como principal recomendacion para la institucion se hace referencia a la necesidad de
indagar la realidad de la poblacion estudiantil, la cual es el fundamento de la comunidad
educativa, para que desde un trabajo holistico se puedan determinar los contextos culturales y
sociales a los cuales pertenece. Ya teniendo este estudio, se debe formar al equipo docente para
desarrollar en ellos las habilidades que requieren para complementar su formacién cognitiva y
puedan verdaderamente ser educados integralmente como ciudadanos competentes en el siglo

XXI.
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Para la investigadora fue enriquecedor el proceso que la llevé a reconocer a fondo el ambito
de la temética en el colegio, descubrir informacion nueva y hallar interlocutores que con gran
conocimiento e interés potenciaron el alcance del estudio realizado. Asimismo, relacionar los
saberes adquiridos durante el desarrollo de la especializacion y la consulta bibliografica con su
practica docente, lo cual generé mayores ensefianzas, entendimiento sobre la realidad de la

tematica abordada, nuevos planteamientos y en general, las verdaderas perspectivas del colegio.
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AnNexos

Anexo 1. Encuesta a docentes Gimnasio Colombo Britanico

UNIVERSIDAD DE LA SABANA
ESPECIALIZACION EN GERENCIA EDUCATIVA
CUESTIONARIO No 1
ACCIONES DE EDUCACION

NOMBRE: FORMACION PROFESIONAL: EDAD:

CARGO: ANTIGUEDAD:

RESPONDA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS DE FORMA PRECISA.

1. ¢Cual es su ultimo titulo de Educacion Superior (universitario) que obtuvo y en qué afio lo
recibio?

2. ¢En los ultimos tres afios cuantas veces ha participado en cursos, diplomados y/o
investigaciones relacionados con el cargo que tiene actualmente?

3. ¢En los ultimos tres afos cuantas veces ha participado como ponente, tallerista o formador en
el &mbito educativo?

4. ¢Tiene interés en involucrarse y/o seguir participando en programas de capacitacion y
actualizacion en el ambito educativo?

5. ¢En cuéles tematicas le gustaria recibir capacitacion?

6. ¢Tiene interés en cursar un postgrado? ¢;En que area o disciplina?
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7. ¢Hatenido limitantes para seguir con formacién y capacitacion postgradual?
;Cuales?

RESPONDA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS ESCOGIENDO UNA DE LAS
VALORACIONES.

¢En los dos ultimos afios ha sido
evaluado por la institucion en la
cual se ha desempefiado?

Luego de la evaluacion ¢se le ha
indicado o realizado un plan de
mejoramiento?

Frente a las oportunidades de ¢CUAL?
mejora y/o amenazas, resultado
de la evaluacion; ¢ha recibido
apoyo de algun directivo docente
o de la institucion para avanzar en
Sus procesos?

¢Existen en la institucion ¢CUALES?
estrategias de apoyo para el
mejoramiento luego del proceso
de evaluacion?

¢Cree que seria conveniente que
la institucion haga un
acompafiamiento y seguimiento a
los docentes y directivos docentes
luego del proceso de evaluacion?

¢Esta dispuesto a participar en ¢POR
proceso de acompafiamiento QUE?
luego del proceso de evaluacion?
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Anexo 2. Entrevista a Directivos Junta Gimnasio Colombo Britanico

UNIVERSIDAD DE LA SABANA
ESPECIALIZACION EN GERENCIA EDUCATIVA
CUESTIONARIO No 2
ACCIONES DE EDUCACION

ENTREVISTA A DIRECTIVOS DOCENTES

Obijetivo: reconocer los planes de formacion y acompafiamiento al equipo docente del Gimnasio
Colombo Britanico.

ENTREVISTADO:

CARGO:

1. ¢Existe un plan de formacion docente en el GCB? ;Cudl es?

2. ¢Con base en qué objetivos se programa éste plan?

3. ¢(Enel GCB qué se espera de los docentes en cuanto a su formacion y actualizacion?

4. ¢Existe algun tipo de estimulo para los docentes que se capacitan?

5. ¢Al colegio le interesa crear convenios con universidades y/o entidades que ofrezcan

capacitacion o formacion docente formal?
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Anexo 3. Analisis Matriz Dofa

UNIVERSIDAD DE LA SABANA

ESPECIALIZACION EN GERENCIA EDUCATIVA

MATRIZ
GIMNASIO COLOMBO
BRITANICO

FORTALEZAS

Planta fisica
Solvencia financiera
Bilingiismo

DEBILIDADES

Volumen de trabajos y
tareas.

Proceso de seleccion y
formacion del personal
docente.

Proceso de evaluacién
sin rejillas y/o matrices
estandarizadas.

OPORTUNIDADES

e Convenios con
universidades
internacionales.

e Aprendizaje con otras
instituciones.

e Participacion en eventos
académicos.

ESTRATEGIAS FO

Crear vinculos con dos
universidades del
exterior, para que los
estudiantes de alto
rendimiento apliquen a
becas y estudios en ellas,
directamente.
Inscribirse en dos
eventos académicos,
nacionales 0
internacionales, por cada
area del conocimiento.
Crear momentos de
reflexion y aprendizaje
con instituciones
cercanas, una vez al afio.

ESTRATEGIAS DO

Realizar estudio
estadistico, dentro de las
areas, para determinar el
tiempo dedicado a hacer
tareas.

Crear un manual de
seleccion docente con
criterios claros sobre el
talento humano que
requiere la institucion.
Crear plan de formacion
docente.

Elaborar, al interior de
cada area, las rejillas y/o
matrices de evaluacion,

con apoyo de
especialistas en
evaluacion.

AMENAZAS

e Acceso al colegio

e Inseguridad aérea.

e Colegios con nombres
iguales o parecidos.

ESTRATEGIAS FA

Liderar el arreglo de la
via Glaymaral antes de
finalizar el afio 2015.

Solicitar a la Aerocivil
que prohiba,

ESTRATEGIAS DA

Hacer  estudio  para
adelantar el horario de
entrada y evitar la
congestion vial.

Contratar  especialistas
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nuevamente, el transito
aéreo por el colegio.
Organizar con la agencia
de  publicidad una
campafia de
posicionamiento,
destacando la razon
social y la ubicacién
geografica del colegio.

en educacion que
capaciten al equipo
docente en evaluacion.
Crear plan de formacion
docente, para que esta
sea continua y
permanente.




