PROPUESTA DE INDUCCION COMO ESPACIO DE FORMACION Y
CAPACITACION PARA DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES OFICIALES
DEL DISTRITO CAPITAL

Mg. Maria Patricia Gomez Becerra.

Leonel Morales Castellanos
Gloria Cristina Torres Castellanos

Universidad de la Sabana
Facultad de Educacion
Maestria en Direccion y Gestion de Instituciones

Educativas

Chia, 2010



PROPUESTA DE INDUCCION COMO ESPACIO DE FORMACION Y
CAPACITACION PARA DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES OFICIALES
DEL DISTRITO CAPITAL

Eje de profundizacién: Pedagogia Empresarial

Maria Patricia Gomez Becerra (Mg.), Investigadora Principal

Magister en Educacion, Pontificia Universidad Javeriana

Leonel Morales Castellanos, Investigador Auxiliar
Especialista en Administracion Deportiva, Universidad Pedagdgica Nacional

Gloria Cristina Torres Castellanos, Investigadora Auxiliar

Especialista en Informatica Educativa, Universidad Antonio Narifio

Universidad de La Sabana

Facultad de Educacion, Maestria en Direccion y Gestion de Instituciones

Educativas

Chia, 2010
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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo presentar desde el contexto particular de
los colegios Distritales Salitre de Suba y Sierra Morena de Ciudad Bolivar en Bogot4, el disefio
de una propuesta para el proceso de induccidn a docentes, como estrategia institucional que
favorezca la adaptacion y apropiacion de la cultura institucional.

Para la elaboracion de esta propuesta se partid de una revision tedrica que permitid
establecer el marco referencial de esta investigacion y el disefio metodolégico, para indagar la
percepcion que tienen los docentes sobre la induccion en las Instituciones Educativas, objeto de
estudio y de las experiencias vividas por ellos durante este proceso. Asi mismo, se tuvo en
cuenta el punto de vista de los directivos con relacion a la misma tematica y finalmente, se
indagd por las necesidades de los docentes. Estos aspectos brindaron los elementos necesarios
para disefiar el programa de induccion.

El proyecto se realiz6 bajo el enfoque de Estudio de Analisis Situacional, que permite
partir de la recomposicion del “cuadro de situacion”, es decir del momento en el cual se
encuentra la Institucion. Este analisis parte de la identificacion del problema y de las
condiciones institucionales a partir de la realizacion de un diagnéstico que facilita levantar un
inventario de los aspectos fuertes y débiles, y tiene como caracteristica principal la
participacion de los docentes con su saber.

Los resultados del analisis situacional permitieron el disefio de la propuesta para el proceso de
induccidn, el cual esta organizado en dos fases yendo de lo general a lo especifico, para lograr

resolver la problematica de la ausencia de induccidn en las instituciones objeto de estudio.

PALABRAS CLAVE: Institucion Educativa, desarrollo profesional docente, formacién

continua, necesidades de capacitacion, induccidn, cultura institucional, mentoria.



INTRODUCCION

A partir de los programas de capacitacion pedagdgica y administrativa que promueve la
Secretaria de Educacion Distrital de Bogota (SED Bogotd), los docentes conocen los elementos
generales que corresponden a los principios rectores de la vinculacion a la educacion oficial y
otros especificos de cada area del conocimiento; sin embargo estos elementos no son
suficientes cuando se piensa en la persona que llega nueva y desconoce las instituciones
educativas las cuales tienen sus particularidades como son el Proyecto Educativo Institucional
(PEI), el horizonte institucional, proyectos, convenios, etc.

Por eso, este proyecto de investigacion, presenta todo el proceso de construccion de una
propuesta para la induccion de los docentes, sus soportes tedricos, los objetivos generales que
buscan dotar a los colegios de una herramienta para orientar sus procesos y a los docentes
involucrarlos en la apropiacion de las caracteristicas de las instituciones a las que pertenecen.

El trabajo incluye las caracteristicas del Andlisis Situacional como son: a)
conocimiento de la realidad, b) delimitacion de la situacion especifica, ¢) reconocimiento de
actores involucrados en esa realidad, d) recoleccion, organizacion y analisis de la informacion,
e) disefio de la propuesta.

Con base en lo anterior y en la fundamentacion tedrica que implica este trabajo de
investigacion, se disefiaron instrumentos para conocer las necesidades de los docentes de las
instituciones objeto de estudio relacionados con procesos de formacion al interior de ellas; se
organizd y analizé la informacion y luego se disefio la propuesta para los colegios distritales
Salitre de Suba y Sierra Morena. Este disefio puede ser implementado en cualquier colegio
haciendo los ajustes de acuerdo a las caracteristicas y necesidades particulares

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones a las que llega la

investigacion y cuyo producto es el disefio de la propuesta de Induccion
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La SED Bogot4d nombra al personal docente de las instituciones oficiales, quienes
deben desempefarse desde sus caracteristicas profesionales y personales en los colegios donde
son asignados, del cual conocen la informacion basica como la localidad a la que pertenece,
direccion, el nombre del rector y la jornada asignada. Las particularidades de cada institucion
son tema de las jornadas pedagdgicas en las semanas de Desarrollo Institucional, combinados
con todas las actividades que se derivan de la dindmica escolar al iniciar y finalizar el afio y
en el receso de mitad de afio; es por eso que con los docentes no se desarrollan acciones
programadas con anticipacién, para un proceso significativo de vinculacion al colegio.

Por lo anterior, esta investigacion toma como un referente los resultados de la
Evaluacién a Colegios Oficiales 2009, promovida por la Alcaldia de Bogota, la SED Bogota y
el Instituto de Investigacion Educativa y Desarrollo Pedag6gico (IDEP). En esta evaluacion, en
el capitulo denominado Condiciones para el Desempefio Docente, se indaga por el tipo de
formacion que han recibido los docentes; en el documento dirigido a coordinadores y profesores
se pregunta por la forma como se hace la divulgacion del PEI y del Manual de Convivencia, los
programas de bienestar, el clima institucional y otros. A partir de las respuestas de los docentes,
de los colegios Sierra Morena de la Localidad de Ciudad Bolivar y Salitre de la localidad de
Suba, se visualiza la necesidad de desarrollar procesos de induccién planeados y con espacio de
tiempo propio.

Es un hecho que la SED Bogota, genera programas de capacitacion y cualificacion
docente para los profesores de las instituciones educativas del sector oficial, que generalmente
se enfocan en aspectos pedagdgicos y administrativos que ubican al docente en la generalidad
de la propuesta educativa del Distrito y sus areas especificas: Ciencias Naturales, Matematicas,
Ciencias, Humanidades, Ciencias Sociales, Educacién Artistica, Educaciéon Fisica,
Emprendimiento y Tecnologia e Informativa. Sin embargo, los programas no alcanzan a cubrir
las particularidades propias de la institucion en la cual se desempefiaré el profesor como son su
contexto, el PEI, las fortalezas, los retos y necesidades. Para complementar el trabajo de la SED

Bogota, con relacion a los procesos de capacitacion, es necesario identificar y proponer
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estrategias de accion que permitan dar continuidad a estos propdsitos en y desde la
particularidad de cada institucion.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Qué elementos debe contener un proceso de induccién, como espacio de formacion y
capacitacion docente, en los contextos particulares de los colegios Salitre - Suba y Sierra
Morena de Ciudad Bolivar, para que oriente en sus profesores la apropiacién de la cultura

institucional?
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2. JUSTIFICACION

La SED Bogota se ha preocupado por la formacion y mejoramiento profesional de los
docentes y en el programa “Educacion de Calidad y Pertinencia para Vivir Mejor” Plan de
Desarrollo 2008-2012 ”Bogoté Positiva: Para Vivir Mejor”, se incluyo el proyecto “Desarrollo
Profesional y Cultural de los Docentes y Directivos Docentes™ a través del cual se fortalece y
actualiza la formacién profesional de los educadores; sin embargo, en relacion con la dindmica
de la vida escolar que tiene elementos diferenciadores como son la filosofia institucional, el
contexto y las necesidades locales, la SED no alcanza a visualizar estas necesidades, las cuales
implican una apropiacion de la cultura institucional por parte de los actores educativos y son las

instituciones educativas las llamadas a asumir este reto.

No cabe discusion alguna sobre la necesidad de re direccionar los procesos,
promoviendo condiciones de trabajo que favorezcan el desarrollo de las personas que laboran en
ellas. Una administracién efectiva de los recursos y procesos enfocada hacia el alcance de un
ambiente laboral humanizante y altamente motivador, que incida de manera directa en los
niveles de pertenencia y apropiacion de la filosofia institucional, debe ser el compromiso del
Equipo Directivo. Es a partir del proceso de induccién, que los docentes, inician la
interiorizacion de valores, normas, principios y comportamientos de la comunidad educativa,
como parte de la construccidn de la cultura institucional.

Por eso el presente trabajo de investigacion que parte de un estudio de Andlisis
Situacional, concluye con el disefio de una propuesta que permita desarrollar un proceso de
induccidn para docentes de los Colegios Distritales Salitre de Suba y Sierra Morena de Ciudad
Bolivar, respondiendo a las necesidades sentidas por sus docentes. Esta propuesta se constituye
también en una de las formas de complementar el programa que ofrece la SED Bogoté en
formacion y capacitacion docente.

El punto de partida para el disefio de la propuesta de un proceso induccion, fue la
indagacion sobre la percepcion que los docentes y los directivos docentes, tienen del proceso de
induccion en la Institucion, de acuerdo con sus experiencias vividas. Para ello, se disefio,
aplicé y sistematiz6 una encuesta a los docentes y una entrevista a los directivos, instrumentos

seleccionados por ser técnicas apropiadas para apreciar las inquietudes y sugerencias dadas por
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el encuestado y/o por el entrevistado, ademas garantizan un interactuar personal entre
investigador y colaborador en este proceso y esto facilita la recoleccion de informacion.

Una vez aplicados los instrumentos, se proceso y analizé la informacion como insumo
necesario para estructurar y fundamentar la propuesta que se centr6 en ampliar la labor de la
gestion directiva, con planes de induccion, complementando los procesos de capacitacion y
desarrollo que reciben los docentes desde la SED Bogota.

Un aporte fundamental en este proceso de investigacion y en el disefio de la propuesta
fue el equipo investigador, quienes con su amplia experiencia como docentes y desde sus
funciones como directivos docentes en el acompafiamiento y orientacion de los procesos, con el
conocimiento construido en la maestria en Direccion y Gestion de Instituciones Educativas,
sobre teoria organizacional con enfoque antropoldgico y fortalecimiento del desarrollo humano

lograron direccionar esta investigacion.
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer desde el contexto particular de los colegios objeto de estudio, un proceso de
induccidn para sus docentes, como una estrategia que favorezca distintos niveles de apropiacion

de la cultura institucional, a corto, mediano y largo plazo.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Reconocer, en cada colegio, los procesos y/o acciones que se desarrollan con los
docentes en el momento de ingreso a la institucién.

2. Establecer los referentes tedricos para el desarrollo de esta propuesta e lIdentificar las
areas y tematicas que deben ser incluidas en el proceso de induccion para los docentes de
las Instituciones Educativas Sierra Morena y Salitre de Suba.

3. Disefiar estrategias e instrumentos de recoleccion de informacién, que permitan
identificar las necesidades de induccién de los docentes en relacidn con la percepcion que
tienen de la institucion.

4. Promover en los docentes un mayor conocimiento de la institucion a partir del proceso de

induccion para su proyeccion e identificacion con el Proyecto Educativo Institucional.
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4. MARCO REFERENCIAL

4.1 MARCO CONTEXTUAL

Las Instituciones Educativas, tomadas como objeto de estudio en el presente proyecto

de investigacion, son los colegios Salitre de Suba y Sierra Morena de Ciudad Bolivar.

4.1.1 Colegio salitre. Conformado por 3345 estudiantes, 114 docentes, 5 orientadoras, 5
administrativos y 6 directivos docentes, con una oferta educativa de preescolar a undécimo
grado; ubicado en la localidad 11 de Suba, cuenta con una poblacién proveniente de estratos
uno, dos y tres en su mayoria; con un nivel socioeconémico medio bajo, caracterizandose por el
trabajo informal de las familias.

Su PEI “el desarrollo del ser humano y su entorno mediante ambientes escolares de
calidad” busca formar estudiantes en las dimensiones ética, estética y cientifica, capaces de
interactuar y comunicarse armonica y efectivamente, gestionando su proyecto de vida con una
mentalidad empresarial mediante el aprendizaje significativo, respondiendo a las necesidades de
la actualidad nacional.

Para el afio 2012, segun su Vision, el Colegio Salitre de Suba se perfila como una
institucion lider en el fortalecimiento de procesos de comunicacion, autogestion e investigacion
mediante la construccion de ambientes educativos de calidad que permitan comprender la
realidad, transformarla con mentalidad empresarial y asi mejorar la calidad de vida de la

comunidad.

4.1.2 Colegio sierra morena. Conformado por 6700 estudiantes, 250 docentes, 10 directivos
docentes, 6 orientadoras y 10 administrativos, ofrece educacion desde el nivel de preescolar
hasta el nivel de educacién media; ubicado en la localidad 19 Ciudad Bolivar, con una
poblacién en condicion de desplazamiento, familias disfuncionales, abandono familiar y con
ingresos del trabajo informal. Su PEI “Por una institucion viva, activa, planeada y participativa
para el siglo XXI” busca formar estudiantes lideres mediante estrategias innovadoras,
potenciando sus capacidades cognitivas, expresivas y afectivas.

Para el 2012, se perfila, como reza en la Vision, como institucion lider a nivel

distrital, que conduzca a un mejor nivel de vida de la comunidad educativa a través de
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formacion académica con altos niveles de desarrollo (afectivo, cognitivo y expresivo), que
facilite la convivencia participativa logrando su realizacion individual.

Desde sus fundamentos filosoficos, éticos y morales (enmarcados por las politicas y
lineamientos de la educacion en Colombia), los dos colegios coinciden en incentivar la
autonomia y autoestima de las personas que en ellas participan, fomentando actitudes morales

que contribuyan a la convivencia pacifica y la conservacion del medio ambiente.

4.2 MARCO LEGAL

El marco legal hace referencia a la normatividad emanada desde el Ministerio de
Educacién Nacional (MEN) y la SED Bogota, y se puede definir como el conjunto de
directrices sobre las cuales las instituciones educativas adoptan los elementos fundamentales
para entender y orientar el ejercicio profesional docente y la concepcion de la calidad
educativa, comenzando por la definicion de educacion en el marco del decreto 2277 de 1979
donde reza: “La educacién es un proceso de formacion permanente, personal cultural y social
que se fundamenta en una concepcion integral de la persona humana, de su dignidad, de sus
derechos y de sus deberes”.

Las acciones de formacion docente que debe implementar el estado, hace parte de los
derechos de los maestros y maestras y son esenciales para el desarrollo de los procesos
educativos y especialmente para el mejoramiento de la calidad de la educacién. Dado lo
anterior, es importante sefialar el marco normativo que existe en el Pais en relacién con la

formacion de los docentes y directivos docentes.

Tabla 1. Marco legal

MARCO LEGAL

DECRETO REGLAMENTA

Decreto 2277 de 1979. Ministerio de Educacion Nacional. Colombia. Por el cual se

adoptan normas sobre el ejercicio de la profesion docente.

Acrticulo 56 decreto 2277 | Constituye la capacitacién el conjunto de acciones y procesos
de 1979. educativos, graduados que se ofrece permanentemente a los

docentes en servicio oficial para elevar su nivel académico
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Ley 115 de 1994

(Articulo 109).

Capitulo 2 “Formacion de educadores’” sefiala como finalidades:

a)Formar un educador de la mas calidad cientifica y ética; b)
Desarrollar la teoria y la practica pedagdgica como parte
fundamental del saber del educador; c) Fortalecer la investigacion
en el campo pedagodgico y en el saber especifico, y d) Preparar
educadores a nivel de pregrado vy postgrado para diferentes

niveles y formas de prestacion educativo

Ley 115 de 1994

(Articulo 110).

“...El gobierno nacional creara las condiciones necesarias para
facilitar a los educadores su mejoramiento profesional, con el fin
de ofrecer un servicio educativo de calidad. La responsabilidad de
dicho mejoramiento sera de los propios educadores, de la nacion,

de las entidades territoriales y de las instituciones educativas”.

Ley 115 de 1994

Define el concepto de Institucion Educativa, “toda institucion de
cardcter estatal, privada o de economia solidaria organizada con el
fin de prestar el servicio publico educativo en los términos fijados

por esta Ley”.

Articulo 192 de Ley 115
de 1994

Incentivos de Capacitacion y Profesionalizacion. Articulo 57°.-
Objetivos. La capacitacion docente cumplira los siguientes

objetivos:

a. Profesionalizar a los educadores sin titulo docente, que se
encuentren en servicio.

b. Actualizar a los educadores sobre los adelantos
pedagdgicos, cientificos y tecnoldgicos.

c. Actualizar a los educadores en las técnicas de
administracion, supervision, planeamiento y legislacion
educativa.

d. Especializar a los educadores dentro de su propia area de
conocimientos.

e. Proporcionar a los educadores oportunidades de
mejoramiento profesional mediante los ascensos en el

escalafon.



http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=292#1�
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=292#1�
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Decreto 709 de 1996

Por el cual se establece el reglamento general para el desarrollo de
programas de formacion de educadores y se crean condiciones

para su mejoramiento profesional y sefiala de manera especifica:

La formacion de educadores debe fundamentarse en los fines y
objetivos de la educacion establecidos en la ley 115 de 1.994 y en
especial atendera los fines generales que orientan dicha formacion,
sefialados en el articulo 9 de la misma ley. Tendrd en cuenta
ademas, la trascendencia que el ejercicio de la profesion de

educador tiene sobre la comunidad local y regional.

La formacion de educadores debe entenderse como un conjunto de
procesos Yy estrategias orientadas al mejoramiento continuo de la
calidad y el desempefio del docente como profesional de la

educacion.

A nivel Distrital,
Decreto 132 de 1996

el

Por el cual se crea el comité Distrital de capacitacion docente de
Santafé de Bogota Distrito capital y establece dentro de sus
funciones la de definir politicas de actualizacién de docentes e

investigacion para el mejoramiento de la calidad de la educacién.

Decreto 709 de 1996.

Ministerio de Educacion Nacional. Colombia. Por el cual se
establece el reglamento general para el desarrollo de programas de
formacion de educadores y se crean condiciones para su

mejoramiento profesional.

Acuerdo 273 del 2007

El consejo Distrital mediante él crea el premio a la innovacion e
investigacion educativa para los docentes de Bogoté sector oficial,
establece un programa de incentivos que reconoce la participacion
de los maestros, maestras y directivos en programa de formacion
permanente de docentes de la Secretaria de Educacién y el apoyo

en eventos académicos de orden nacional.

4.3 MARCO CONCEPTUAL
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Los inicios del siglo XXI enfrentan a los paises del mundo a disyuntivas tan cruciales
que los obligan a repensar sobre sus sistemas entre los que se cuentan el politico, el econémico,
el social, el educativo y el religioso. Es asi, como distintos andlisis se han llevado a cabo a nivel
particular (del pais) y a nivel global (del planeta) para concluir en algunos planteamientos que
suponen cambios radicales de politicas y por ende de metas y estrategias.

En Colombia, el sistema educativo no ha escapado a este andlisis, como lo deja ver
Cortés D (2007), cuando afirma: “este pais tiene que cambiar y el medio mas seguro, que acoge
a la mayoria de la poblaciéon y que permite anticipar que el cambio va a ser duradero, es la
educacion de nuestra gente” (p. 63)

Desde este ambito de cambio, son las Instituciones Educativas las llamadas a generar
procesos necesarios y trascendentes para la construccion de una sociedad que sin perder la
esencia del ser humano, avance al ritmo de las exigencias actuales que no reconocen fronteras.
Aunque existen otras instituciones como la familia, las empresas, los partidos politicos, las
agrupaciones religiosas, encargadas igualmente de garantizar la formacion del ser humano,
tradicionalmente se ha atribuido a la institucién educativa una mayor cuota de responsabilidad

en esta tarea.

Las Instituciones educativas son las entidades mas importantes en las sociedades
industrializadas, y aunque su origen es antiguo, no cuenta con mas de tres siglos de
existencia, de la manera como estdn organizadas en la actualidad. El origen y la
evolucién de las instituciones educativas son paralelos al origen y la evolucién de las
sociedades en las que se insertan y, consecuentemente, han sido condicionadas por los
mismos factores politicos, religiosos, econémicos y culturales. (Lépez, J. y Séanchez,
M., 1997, p. 13-17)

Las Instituciones Educativas tienen como funcién prestar un servicio educativo y por
ello se constituyen de acuerdo a las normas contenidas en la ley. En el caso del contexto
colombiano, las normas estin consignadas en la Ley 115 (1994). Esta ley define el servicio

educativo como:

“El conjunto de normas juridicas, los programas curriculares, la educacion por niveles y
grados, la educacién no formal, la educacion informal, los establecimientos educativos, las

instituciones sociales (estatales o privadas) con funciones educativas, culturales y recreativas,
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los recursos humanos, tecnoldgicos, metodoldgicos, materiales, administrativos y financieros,

articulados en procesos y estructuras para alcanzar los objetivos de la educacion”.

Para prestar el servicio educativo, las Instituciones Educativas, se organizan desde la
gestion de procesos que se agrupan bajo tres categorias: Gestion Administrativa, Gestion
Pedagdgica, y Gestion Humana.

En relacion con la gestion administrativa, ésta corresponde a la forma como el equipo
directivo orienta al colegio a través del cumplimiento de las etapas de la administracion, y la
acertada distribucion de recursos, de tal manera que los colegios llevan a cabo su gestién, a
través de procesos como el calendario académico, el reglamento o manual de convivencia, el
horizonte institucional, el contexto o marco situacional de la comunidad educativa, el marco
histdrico institucional, el organigrama y el gobierno escolar. En este se hace una distribucion
racional del tiempo, sefialando la etapa de planeacién y organizacion institucional, los periodos
de desarrollo curricular, periodos de vacaciones y actividades de finalizacion.

En cuanto a la gestion Pedagdgica, se reconoce la construccion del PEI como un
componente principal en la institucién educativa; segun la Ley General de Educacion, (1994):

Toda Institucién Educativa debe formular y poner en practica su PEI con el fin de lograr
la formacién integral del educando; en éste se desarrollan los principios y fines del
establecimiento, los recursos docentes y didacticos, disponibles y necesarios, la
estrategia pedagdgica, el reglamento para docentes y estudiantes y el sistema de gestion,
todo ello encaminado a cumplir con las disposiciones de la presente ley y sus

reglamentos”. (Ley General de Educacion, articulo 73).

El PEI es particular para cada Institucion Educativa por cuanto responde a las
necesidades especificas de los educandos y del contexto en que ubica la Institucion.
La ley Colombiana define el Plan de Estudios como:

El esquema estructurado de las &reas obligatorias y fundamentales y de &reas optativas
con sus respectivas asignaturas, que forman parte del curriculo de los establecimientos
educativos. En la educacion formal, dicho plan debe establecer los objetivos por niveles,

grados y &reas, la metodologia, la distribucion del tiempo y los criterios de evaluacion y
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administracion, de acuerdo con el Proyecto Educativo Institucional y con las

disposiciones legales vigentes (Ley General de Educacion, articulo 79).

El Plan de Estudios definido en el PEI, determina la intensidad horaria semanal para las
actividades pedagogicas, de acuerdo con la adopcion del curriculo que el Consejo Directivo
haya asumido y registrado en la Secretaria de Educacion respectiva, segun lo establece el
decreto 1860, articulo 57.

El curriculo es el “conjunto de criterios como planes de estudio, metodologias y
procesos que contribuyen a la formacion integral, identidad cultural, incluyendo recursos
humanos, académicos y fisicos para poner en practica las politicas y llevar a cabo el PEI”.
(Decreto 1860, Art. 2)

Como se hace evidente “es el Ministerio de Educacion Nacional quien define los
requisitos minimos de infraestructura, pedagogia, administracion, financiacion y direccion que
debe reunir el establecimiento educativo para la prestacion del servicio y la atencién individual
que favorezca el aprendizaje y la formacion integral del nifio”. (Articulo 138).

Otro aspecto desde la dimension pedagdgica para abordar en el tema de las
instituciones educativas, es el concepto de organizacion en aprendizaje planteado por Peter
Senge.

Para Senge una organizacion en aprendizaje es el adjetivo que se podria utilizar para
describir a una organizacion o empresa que, de manera continua y sistematica, se enmarca en
un proceso para obtener el maximo provecho de sus experiencias aprendiendo de ellas. De
otra parte, para este autor, lo contrario a una "Organizacion en Aprendizaje" es una
organizacion de tipo tradicional fincada en mecanismos rigidos de control y que funciona con
base en ciertos métodos y conocimientos que ha ido adquiriendo a través de los afios, ya sea
por experiencias personales o bien imitando a otras empresas u organismos mas grandes que
han tenido éxito. Este tipo de organizaciones esencialmente reproducen lo que ya saben,
abriéndose en ocasiones, a algunas novedades, las que en cierta medida deforman para poder
incorporarlas a su modo de funcionar.

Una organizacion en aprendizaje es aquella que se basa en la idea de que hay que
aprender a ver la realidad con nuevos ojos, detectando ciertas leyes que permitan entenderla 'y
manejarla. Este enfoque considera que todos los miembros de la organizacion son integrantes
valiosos, capaces de aportar mucho més de lo que cominmente se cree. Son capaces de

comprometerse al 100% con la vision de la empresa, adoptandola como propia y actuando con
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total responsabilidad; por lo tanto, son capaces de tomar decisiones, de enriquecer la vision de
la organizacion haciendo uso de su creatividad, reconociendo sus propias cualidades y
limitaciones y aprendiendo a crecer a partir de ellas. Son capaces de trabajar en equipo con
una eficiencia y una creatividad renovadas.

La Organizacion en Aprendizaje busca asegurar constantemente que todos los
miembros del personal estén aprendiendo y poniendo en practica todo el potencial de sus
capacidades. Esto es, la capacidad de comprender la complejidad, de adquirir compromisos, de
asumir su responsabilidad, de buscar el continuo auto-crecimiento, de crear sinergias a través
del trabajo en equipo. (Senge Peter, La quinta disciplina 1994: citado por Mendoza Nufiez,
Alberto. Universidad Nacional Auténoma. México. 2006.)

A partir de lo anterior, las instituciones educativas como Organizaciones de aprendizaje
se constituyen en el espacio mas valioso para la aprehension de la cultura institucional,
considerada como el conjunto de valores, creencias y principios que guian a una organizacion.

Si la visién define el tipo de organizacion que se desea tener, la cultura define las
conductas que se esperan de sus miembros. El estudio de numerosas definiciones del concepto
cultura institucional permite definirla como “una realidad, en que se comparten acciones
diarias, normas y valores, creencias e ideologia, compartida y aprehendida individual y
colectivamente, determinando y explicando el comportamiento de sus miembros,
reconstruyéndose en sus propias acciones”. (Rubén 2004, p. 354: citado por Azze P. Aida B.)

Si bien la gestion pedagdgica, es determinante para el proceso educativo, la Gestion
Humana que potencializa el desarrollo de las personas, es el eje central de los procesos en la
institucion educativa y por ende este trabajo parte de retomar el valor de la persona en la
institucion y tiene como base la mirada antropolégica que no permite olvidar la esencia del ser
humano, pues las condiciones estan dadas, la comunidad educativa estd orientada hacia la
busqueda de un objetivo comn, la formacion de personas.

La Gestion humana existe para garantizar que los procesos administrativos reconozcan
el desarrollo humano de los docentes en todas las areas del conocimiento, desde la concepcion
de los perfiles, su espacio laboral y sus interacciones con los demés miembros de la comunidad.
Dentro de la gestion humana en las instituciones educativas esta contemplada la concepcion del
desarrollo profesional docente como una forma de impulsar su cualificacién como ser humano

y como profesional. Este es uno de los ejes que articula este trabajo de investigacion.

Desarrollo profesional docente
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Desde el punto de vista antropologico, existe una concepcion integral del ser humano
reconociéndolo desde su desarrollo fisico, moral y cognitivo, educandolo para la vida,
favoreciendo en ellos curiosidad y expectativas frente a los avances tecnoldgicos, conscientes de
la incipiente responsabilidad de la familia en esa labor y retomando la humanizacion de la
educacion, es decir, la persona es el centro y de alli converge todo proceso individual y social
para su pleno desarrollo.

En educacién esta mirada antropolégica se concibe en el desarrollo humano de los
docentes, entendido segin Chiavenato como “el conjunto de experiencias organizadas de
aprendizaje (intencionales y con propdsito), proporcionadas por la organizacién dentro de un
periodo especifico para ofrecer la oportunidad de mejorar el desempefio o el crecimiento
humano. Este desarrollo consta de tres &reas de actividades: entrenamiento, capacitacion y
desarrollo” (Chiavenato, 2001, p. 145).

Cada una de estas areas tiene diferencias; la capacitacion se define como la “Accién
destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador, con el propésito de prepararlo para
desempefar eficientemente una unidad de trabajo especifica...” (UCECA, 1979, p. 50). El
desarrollo es “el conjunto de actividades cuyo propdsito es mejorar su rendimiento presente o
futuro, aumentando su capacidad a través de la modificacién y potenciacién de sus
conocimientos habilidades y actitudes”. (Dolan, S., 2007, p. 23). El entrenamiento es “el
desarrollo de habilidades y destrezas del trabajador para mejorar su desempefio en el puesto de
trabajo” (Mendoza, A. 2005, p. 31).

El concepto de desarrollo profesional del docente, es muy importante para el presente
proyecto, y se adopta el aporte de Marcelo (1989) en tanto que plantea que se trata de una
expresion asociada a las personas que dedican parte de su trabajo a la formacién de docentes. El
concepto desarrollo, segun Marcelo (1989) tiene una connotacion de evolucion y continuidad
que trata de superar la tradicional yuxtaposicion entre formacion inicial y perfeccionamiento de
los docentes.

Por otra parte, para Fullan (1990) el desarrollo profesional de docentes puede incluir
cualquier actividad o proceso para mejorar destrezas, actitudes, comprension o actuacion en el
ejercicio actual o futuro de los docentes. Autores como Holly y Southworth, (1989) afirman que
el principal recurso con el que cuenta una institucion educativa es la mejora de su cuerpo de

docentes.



24

Los docentes aprenden, como todos los sujetos, de la interaccion con el medio social en
el que se desenvuelven. Los principios del aprendizaje adulto, destacan la necesidad de
contemplar las preocupaciones e intereses de los docentes como supuestos de partida en las
actividades de formacion y desarrollo profesional, asi como la importancia de la experiencia
como recurso de aprendizaje. De estas ideas se deriva una premisa basica: El desarrollo es un
proceso que se produce a lo largo de toda la vida y que no esta limitado a ciertas edades.

El desarrollo estd determinado por muchos factores. Existen diferentes causas del
desarrollo, incluyendo las bioldgicas, sociales, psicolégicas, fisicas e histdricas. Se producen
interacciones entre estos factores de tal manera que los mismos cambios en diferentes sujetos
pueden tener diferentes causas.

Los individuos son sujetos que construyen y organizan activamente sus propias historias
personales. Por eso, el desarrollo no es exactamente dependiente de los diferentes
acontecimientos por los que pasa, sino mas bien de la construccion personal que los sujetos
hacen de esos factores (Knowles, 1984; citado por Marcelo y Estebaranz, 1992)

Los docentes deben formarse segin las necesidades individuales. Para el desarrollo
profesional docente existen distintas estrategias institucionales, bien sea a nivel general o a nivel

local, que potencian dicho desarrollo; entre ellas vale la pena destacar:

Socializacion de experiencias

Los docentes deben consolidarse para aportar de manera continua al rescate de su
desarrollo intelectual, a crear y a aportar a la construccion de nuevas propuestas educativas, y a
la difusién de experiencias y conocimientos. Un ejemplo de ello es el programa de la SED
Bogota, “Maestros que Aprenden de Maestros”, donde aquellos docentes que a partir de las
vivencias cotidianas con estudiantes, comunidades y de su saber pedagodgico, han logrado
identificar nuevas formas de trabajo en el aula y desde este escenario, han promovido cambios
en sus préacticas escolares y las comparten con sus pares como una forma de trasposicién del
saber. Recuperado 29 de abril de 2010, en www.redacademica.edu.co, Bogota Positiva.

En la dltima década, como plantea Escudero (1992), en la SED Bogota han cobrado
un gran interés las estrategias de desarrollo profesional docente centradas en la reflexiéon y la
accion cooperativa, entre ellas la Investigacion-Accion y el Apoyo Profesional Mutuo.

Formacidn continla
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Otra de las formas de fortalecer el desarrollo profesional es la formacion continua. A

este respecto se plantea que:

La tendencia actual de la educacion Superior es el perfeccionamiento continuo del
proceso docente educativo, conducente a la preparacion del hombre para la vida. En este
contexto corresponde al profesor un papel de lider y conductor del proceso docente
educativo, en contraposicion al rol que tradicionalmente tuvo asignado. Para asumir
consecuentemente su mision, los docentes requieren de una solida formacion
pedagobgica y cientifica, atemperada a los constantes cambios que se originan, producto
de los adelantos de la ciencia y de la técnica, que produce la caducidad del
conocimiento en periodos cada vez mas cortos de tiempo.( Batista Gutiérrez 2003,
pp.50,51)

Por la razén anteriormente expuesta, el MEN ha asumido el reto de la formacion
continua de los docentes, con la tarea de ensefiar a desempefiar esta labor pedagdgica, toda vez
gue por ejemplo, la mayoria de los docentes de Educacion Superior no han sido formados para
esa labor, pero la ejercen.

Esta necesidad pedagdgica plantea un reto a la formacion docente y su tendencia es a la
continuidad, la cual debe ser dindmica y cambiante, propia del mundo en el que esta inmersa, un
mundo cada vez mas globalizado y dependiente de los avances de la ciencia y la tecnologia. Sin
dejar de reconocer, también que el caracter de este corpus de formacion continua debe ser
interdisciplinario, con enfoque antropoldgico, pues solamente de esa manera sera posible
aportar en la formacion de un docente preparado para asumir su mision social con

responsabilidad.

Capacitacion

Los directivos y lideres de instituciones se han abierto a la necesidad de contar, para el
desarrollo de sus organizaciones, con programas de formacion que promueve el crecimiento
personal e incrementa los indices de calidad y excelencia en el desempefio de competencias

laborales.
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La capacitacion esté teniendo actualmente una importante clave para la sobrevivencia 'y
desarrollo de las instituciones, cada vez més se requiere de personal que conozca los aspectos
relacionados con las actividades diarias de manera eficiente. Para entrar de lleno al tema de la
capacitacion es necesario definir este concepto.

La capacitacion desde la percepcion de Siliceo, (1996) es la funcidn educativa de una
organizacion por la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras
respecto a la preparacion y habilidades de los colaboradores. Entonces la capacitacion no debe
verse simplemente como una obligacion que hay que cumplir, por el contrario, las instituciones
preocupadas por el desarrollo profesional de su equipo humano, la consideran como una
inversion que trae beneficios a la persona y a la institucion.

Al iniciar el proceso de Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC) es
importante tener en cuenta el enfoque con el que se va a orientar el proceso. Desde el
planteamiento de Alejandro Mendoza (2005), se refieren dos enfoques: El enfoque Directivo y
el enfoque Participativo. La diferencia entre éstos, radica en el grado de control que ejerce el
investigador con relacion a la libertad de los sujetos para presentar sus puntos de vista, para el
andlisis de la informacidn y para llegar a las conclusiones.

Desde el enfoque Directivo el investigador tiene el manejo de toda la situacién, puede
prever los resultados y la informacion, inferencia y los compromisos que pueda hacer el
personal participante, quedan en un segundo plano; ademas este enfoque provoca por lo general
resistencia y rechazo a los procesos de capacitacion que se perciben mas como imposicion que
como necesidad. Es claro que en el enfoque Participativo se aprovechan méas los saberes y
aportes del personal, los cuales fluyen con libertad y producen mejores resultados en cuanto a
las necesidades, hay mas compromiso en el aprovechamiento del proceso toda vez que cada
integrante se siente participe de éste.

Los docentes tienen necesidades de capacitarse, ya sea para mejorar sus procesos de
ensefianza o para cambiar algunas estrategias o situaciones que se estdn produciendo en el
contexto inmediato y en la propia institucion; también surge la necesidad y urgencia de
capacitarse para adaptarse a los cambios ya sean de la institucion o por disposicion de otras
entidades como la Secretaria de Educacion o el Ministerio de Educacion.

Las fases del analisis de necesidades de capacitacion segin Marcelo, C. (1997),
bésicamente son dos: La primera trata del Andlisis de la situacion de la institucion,
determinando sus puntos débiles, problemas de funcionamiento, de coordinacion, de

comunicacion. Se relaciona con las necesidades originadas por una situacion de cambio, en



27

donde el resultado serd la deteccion de las necesidades normativas y prospectivas. Y la
segunda, se refiere al Analisis de necesidades individuales y grupales, en donde se trata de
determinar exactamente cuales son las necesidades sentidas, demandadas e incluso las carencias
no percibidas, de los miembros de la institucidn a titulo individual o de grupos dentro de ella.

Para acceder como equipo docente a un proceso de capacitacion se pueden formar
grupos por necesidades semejantes, por algun criterio que se establece de forma interpretativa y
se pone nombre a la categoria. El resultado es un listado de categorias de necesidades de
capacitacion docente.

Posteriormente se priorizan las necesidades. Este proceso consiste en ordenar las
categorias de estas establecidas por su importancia, y dentro de las categorias las propias
necesidades que conforman el grupo. Esta ordenacion de mayor a menor se debe hacer teniendo
en cuenta varios criterios: la cantidad de necesidades que configuran cada categoria, la cantidad
de personas a las que afecta, la importancia que tiene cada necesidad para la institucion. Ello
supone que la priorizacion es un proceso que exige la participacion de diversas personas en
distintos momentos, para hacer su ordenacion. Uno de esos momentos es la induccién, proceso
determinante en la formacion de los empleados que garantizara posteriormente la eficiencia de

su trabajo y el bienestar personal como miembro de la institucion.

El proceso de induccién

Cuando en una institucién ya se ha elegido al personal que ird a ser parte de dicha
organizacion, se llevara a cabo la induccién, la cual proporciona a los empleados nuevos,
informacidn basica de los antecedentes y funcionamiento de la institucion.

La finalidad de la Induccion es brindar informacion general, amplia y suficiente que
permita la ubicacién del docente dentro de la institucion, para fortalecer su sentido de
pertenencia y la seguridad para realizar su trabajo de manera autonoma. Se habla usualmente de
dos tipos de induccién:

La primera a nivel Institucional, comprende toda la informacion general, que permite al
docente conocer la mision, el PEI, la historia, estructura, normatividad y beneficios que ofrece
la institucion educativa a sus colaboradores y que busca desarrollar el sentido de pertenencia. La
segunda, denominada Induccion en el Puesto de Trabajo, hace referencia al proceso de
acomodacion y adaptacion, incluyendo aspectos relacionados con rutinas, ubicacion fisica,

manejo de elementos, asi como la informacién especifica de la dependencia, su mision y el
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manejo adecuado de las relaciones interpersonales. La cobertura de destinatarios de este método
incluye uno o varios integrantes que se incorporan a la institucion a aprehender nuevos
elementos de conocimiento pedagdgico para desarrollar practicas educativas y asi retroalimentar
su quehacer y los aprendizajes que se derivan en los estudiantes.

Desde una perspectiva de cambio, es fundamental tener en cuenta la variable humana,
ya que es la que se modifica més lentamente. Cada vez son mas los expertos que insisten en la
necesidad de integrar esta dimension a la estrategia ya que se acepta que el comportamiento de
las personas que trabajan en la organizacion constituye el elemento mas delicado en la fase de
cambio.

El estudio del componente humano de la organizacion es fundamental. Antes de
cualquier redefinicion de la estrategia, conviene analizar si la organizacién posee las aptitudes
humanas en calidad y cantidad suficientes para hacerlo o, si no es asi, en qué condiciones o en
que intervalo de tiempo se piensa que las podria tener.

Para ampliar la conceptualizacion con relacion a procesos de induccion es importante
citar algunos estudiosos de este tema como Monica Acosta Montes (2000), quien realiz6 su
tesis de maestra en desarrollo de recursos humanos, en la universidad de Tamaulipas, México, la
cual titulé “Diagnéstico de necesidades de induccién” y cita a diferentes autores que han
desarrollado el tema de induccion.

Por ejemplo, cita a Wendell L. y French (1995), quienes se refieren a la induccién como
el proceso que se da cuando una persona se integra a una nueva organizacion o institucién,
desconocida para ella. Empieza entonces un trabajo de socializacion.

(Monica Acosta 2000), afirma que “cuando un empleado ingresa a un nuevo lugar de
trabajo siente incertidumbre, no solo por enfrentar una nueva situacién sino por los sentimientos
gue genera sentirse o no preparado para el cargo. El empleado tiene expectativas de lo que
espera de €l la organizacion o institucion. Puede incluso, sentir angustia por los acontecimientos
que enfrentara, ademas de cierto temor por sus nuevas relaciones interpersonales de aceptacion
o0 de rechazo”.

Para Acosta (2000), la organizacion o institucion puede ayudar a un nuevo empleado en
su ingreso, acortando el tiempo de adaptacion y aprendizaje de sus nuevas funciones a través de
un programa de induccion.

Por otra parte, al revisar otras concepciones sobre el concepto de induccion, se

encuentra Avalos, Beatrice (2008), quien considera que la induccion se ha asociado con el
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acompafiamiento que pueda proporcionar un mentor o profesor designado para apoyar a quien

se inicia”. Sin embargo otros autores sefialan que:

Si bien la mentoria es un componente importante o clave, no es el Unico en el proceso
de induccion. La induccion, en su significado més profundo se asocia al aprendizaje
docente y es en este sentido que forma parte del sistema completo de desarrollo
profesional que se inicia con el primer dia de ejercicio del nuevo maestro o maestra. No
es, por tanto, simplemente una estrategia compensatoria para problemas o deficiencias
del nuevo maestro, sino una estrategia formativa necesaria y con caracteristicas
particulares que debiera ocupar formalmente por lo menos el primer afio de docencia (o
preferiblemente mas), integrandose luego en forma natural con las oportunidades de
desarrollo profesional que ofrezca el sistema educativo y el distrito o escuela en que
trabajen los maestros. (Britton, Paine et al. 2003; Wong 2004, p. 78)

Con base en lo anterior y articulando la construccion de cultura institucional con la
necesidad de incluir en la propuesta una forma de acompaiiamiento formal al maestro de nuevo
ingreso o al antiguo que lo necesite, se acoge como parte del proceso de induccién un programa
de Mentoria. (Y qué es la mentoria?

De acuerdo a Martha Alles (2009) Mentoring (expresion en inglés de Mentoria) “es uno
de los métodos para el desarrollo de personas donde la persona bajo tutoria recibe una completa
guia para adquirir nuevos conocimientos, aprender como moverse dentro de la organizacion y
desarrollar sus competencias”. (p. 43)

La palabra “Mentor” (Chip Bell: citado por Martha Alles, 2009, p. 296), procede de La
Odisea, escrita por el poeta griego Homero. Cuando Ulises se prepara para ir a la guerra de
Troya designa un leal amigo de la familia Ilamado Mentor para que sea el tutor de su hijo
Telémaco. Mentor es a su vez sabio y sensible, dos caracteristicas importantes para quien asume
ese rol (mentor). Segun el diccionario de la lengua significa consejero o guia. En su segunda
acepcion educador o maestro. En inglés mentor se escribe igual que en espafiol. Otra definicion
aplicable al término segun el diccionario de la lengua inglesa es persona de mayor experiencia
que ayuda y aconseja a otros con menos experiencia por un periodo de tiempo (New Oxford

Advanced Learner’s Dictionary. 2000).
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Alles define: Mentoring como el “Programa organizacional estructurado, de varios afios
de duracién, mediante el cual un ejecutivo de mayor nivel y experiencia ayuda a otro en su
crecimiento”.

Mentor, Consejero o guia: “Persona de mayor experiencia que ayuda y aconseja a otros,
con menos experiencia, por un periodo de tiempo”.

Persona bajo tutoria: “persona que adhiere a un programa de Mentoring, para
desarrollarse”. (2009, p. 296).

En esta propuesta el mentor tendra a su cargo el desarrollo de una serie de aspectos a lo largo

del programa, uno de ellos seran el desarrollo de competencias de la persona bajo su tutoria.

Perfil de un mentor eficaz (Harvard Business School, 2004)

1. Fija niveles altos de logro (tienen expectativas positivas y elevadas sobre la tarea y la persona
bajo tutoria).

2. Organiza experiencias que promuevan el desarrollo de las personas a quienes aconsejan,
conduciéndoles hacia proyectos y equipos importantes, y hacia tareas que

3. Sabe fomentar el desarrollo de las personas: saben escuchar, saben establecer empatia con los
demas, Yy su personalidad convierte la mentoria en una experiencia satisfactoria.

4. Sabe cdmo aprenden mejor las personas bajo tutoria (por experiencia directa, dialogo u otros
métodos).

5. Es honesto.

Caracteristicas y rasgos:

1- Son miembros exitosos y respetados de sus empresas u organizaciones.

2- Tienen acceso a informacion y a personas que pueden ayudar la persona bajo tutoria en
su desarrollo profesional.

3- Tienen buena empatia con la persona bajo tutoria.

4- Estan solidamente vinculados con la empresa, es decir, se sienten satisfechos y comodos
en su puesto y es improbable que se vayan a otra empresa.

5- Se ponen a disposicion de sus la persona bajo tutoria: estan dispuestos a invertir el
Tiempo Y el esfuerzo necesarios para ser buenos mentores.

En los programas de mentoria se desarrollan conocimientos, competencias, la relacion



Interpersonal con todos los miembros de las institucion, aprendizaje y comprension de las

politicas organizacionales. (Martha Alles, 2009, p. 311)

Tipos de Mentoria

1.

Individual. Es la modalidad mas frecuente y se disefia para ayudar en el crecimiento a
determinadas personas de manera personalizada.

Presencial. Se realiza mediante reuniones presenciales.

A distancia. Si el programa carece de encuentros presenciales. Una mezcla de ambas
modalidades para ser la opcion méas adecuada.

Grupal. Es de amplia aplicaciéon. Cuando en una organizaciéon ha implementado un
programa para un grupo Numeroso.

Mixto. Combina mentoria individual y grupal. Esta variante se utiliza cuando un mentor

tienes varios programas individuales a su cargo.
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Para Avalos, un elemento clave de la relacién de mentoria es el modo como el mentor
ve a los maestros a quienes acompafia. La relacidén se obstaculiza si es autoritaria o
despectiva. Se facilita si el mentor comprende la relacion como un dialogo en que
importa comunicar sus puntos de vista, pero al mismo tiempo comprender los
razonamientos y juicios del maestro al que apoya, entendiendo que se trata de lograr la
construccion conjunta de una mejor practica docente por parte del nuevo profesor. Para

ello, los mentores necesitan de una preparacion especifica. (Avalos B, 2008, p. 11)

Tras definir el concepto de mentoria y su potencial para la adecuada insercion en la

profesion docente y, en consecuencia, para la calidad de la ensefianza, es importante el andlisis

de las competencias bésicas que ha de tener el profesor experimentado para ser mentor, desde la

I6gica que desaconseja pensar que cualquier docente puede ser un buen mentor, y considerando

los pardmetros comunes que afectan a cualquier actividad educativa, formativa u orientadora en

la actualidad.

Tematica a incluir en un proceso de induccién
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Acosta (2000), retoma a diversos autores (W, B. Werther, 1990, p. 137; French,
Wendell L., 1987, p. 311; Paul Pigors, 1987, p. 492) para plantear los temas que debe contener
un programa de induccion.

1. Bienvenida
2. Firma de contrato
3. Dar a conocer la institucion
a) Como empezo.
b) Quiénes la integran
c) Cuéles son los objetivos y metas de la institucion.
d) Qué tipo de institucion es.
4. Politicas generales de la institucion
a) Horario
b) Dia, lugar y hora de pago
c) Qué se debe hacer cuando no se asiste a la institucion
d) Vacaciones y dias feriados
e) Normas de seguridad
f) Areas de servicio al personal
g) Reglamento interior
h) Actividades recreativas institucionales
5. Presentaciones
a) Jefes
b) Compafieros de trabajo
6. Ubicacion del empleado en su puesto de trabajo
a) Objetivos del puesto
b) Labores a cargo del empleado
c) Cdémo se espera que el empleado desempefie su trabajo
d) Otros puestos con los que tiene relacion

Por su parte Avalos, Beatrice (2008), retoma a Britton, Paine et al (2003, p. 3) para

proponer los siguientes aspectos a ser incluidos en un proceso de induccion:
a) Un proceso dirigido al aprendizaje
b) Un periodo particular de tiempo

c) Una fase especifica de ensefianza
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d) Un sistema
Los tres primeros aspectos estdn referidos a la induccién como proceso formativo,
dirigido a afianzar y ampliar el conocimiento tanto sustantivo del curriculo como pedagdgico
del nuevo maestro o maestra.
Desde la perspectiva de las politicas la induccion debe entenderse como un sistema que
comprende los aspectos:
1. Oportunidad para recibir apoyo o mentoria (en forma individual o para un grupo de
profesores principiantes)
2. Condiciones de trabajo adecuadas (carga docente y tareas apropiadas a su calidad de
principiante)
3. Contexto escolar sensible a las necesidades de quienes comienzan a ensefiar y

conducente a la colaboracion.

Actividades que forman parte del proceso de induccion

Marcelo (2006), citando a (Britton, Paine et al. 2003; Wong 2004) hace referencia a las
siguientes actividades a desarrollar dentro de un proceso de induccion:

1. Preparacion inicial de unos cuatro o cinco dias de duracion para los profesores que
se integran al sistema 0 a una escuela en particular.

2. Actividades especificas de apoyo o mentoria continuadas durante por lo menos
un afio o mas si es posible, hasta integrarse con las actividades rutinarias de
desarrollo profesional continuo. Estas incluyen observacion y retroalimentacion de
las clases que realiza el nuevo o nueva maestra.

3. Oportunidad de reuniones entre maestros neéfitos en la misma escuela 0 un mismo
distrito. Esto permite la formacién de redes de apoyo y la constitucion de lo que se
conoce como comunidades de aprendizaje

4. Oportunidad de modelamiento: observacion de clases impartidas por buenos
profesores durante las actividades de mentoria

5. Uso de instrumentos como portafolios y videos como medio de discusion entre el

nuevo maestro y su mentor, y también para el propio analisis de la practica.

Es importante considerar los conceptos aqui presentados porque dan sentido al tema

planteado para abordarlo a través de esta investigacion, conducente a construir una propuesta
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que contribuya a mejorar procesos institucionales, en lo referente a una clara induccién a
docentes, sin olvidar el contexto y teniendo en cuenta que las instituciones oficiales no realizan
procesos de seleccion, no se firman contratos de trabajo, ni tienen que asignar salarios; por lo
tanto para la propuesta se tomaran los elementos tedricos mencionados que sean pertinentes.

El proceso de induccion requiere precision en la planeacion y organizacion de manera
que cuente con elementos que favorezcan la creacion y consolidacion de una cultura
institucional que beneficie no solo a los docentes inmersos en la situacion, sino a todos los
educandos que reciben esta formacién y la reproducen. Es preciso citar aqui lo planteado por
Beatrice Avalos:

Sin una politica hacia profesores que integre la formacion inicial y continua con un buen

sistema de evaluacion e incentivos y adecuadas condiciones de trabajo, corremos el

peligro en Chile de que nuestros mejores profesores se alejen del sistema educacional y

que la rutina y el desgano se apodere de quienes no tienen otra oportunidad mas que

quedarse y los perdedores seguiran siendo los alumnos que asisten al a educacion

subvencionada del pais.(Avalos, 2003, p. 34-37)

Asi pues, lo anteriormente identificado para Chile, puede aplicarse también para
Colombia, donde se requiere fortalecer la cultura institucional, pero esto implica crear
condiciones para que verdaderamente se dé. No se puede olvidar que:

La naturaleza y finalidad de la organizacion educativa esta dada por su objeto que es
educar, y esto remite a la persona, al ser humano, Unico ser educable. Su propio objeto
de conocimiento es la persona. La organizacion educativa tiene como proposito
especifico ayudar a formar a las personas, por tanto, se dedica a atender en forma

directa e inmediata al ser humano en cuanto tal. (Sandoval, 2008, p. 206)

Como expone Cortés (2007) son muchos los retos que se deben asumir para garantizar
que nifios, nifias y jovenes puedan acceder y recibir una educacion de calidad, que motive en
ellos el ejercicio de aprendizaje a lo largo de toda la vida, desarrollando al méximo sus
capacidades, y generando condiciones para superar la pobreza, mejorar su calidad de vida y la
construccidn de una nacion méas prdspera, justa y pacifica.

Pero alcanzar lo anteriormente expuesto implica re significar el rol del docente en su

condicion humana, en su singularidad, en su formacion profesional y en su reconocimiento
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como sujeto activo de su propio proceso de desarrollo y portador de saberes que debe ser

fortalecido y compartido con los estudiantes, con sus pares y con la sociedad en general.
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5. DISENO METODOLOGICO

5.1 TIPO DE INVESTIGACION

El presente estudio se desarroll6 bajo el enfoque de andlisis situacional, donde se
analiza un aspecto particular de la Institucion Educativa, en este caso la situacion docente
frente a los procesos de induccion, la cual esta relacionada con otros componentes del espacio
académico, uno de ellos el de la formacién para el desarrollo humano y profesional del docente

y otro el de la organizacion institucional.

El anélisis situacional se asume como un proceso de construccion participativa para el
Plan de Mejoramiento de las Instituciones Educativas; en este caso, para los Colegios Distritales

Salitre de Suba y Sierra Morena de Ciudad Bolivar, ubicados en la ciudad de Bogota.

5.2 FASES DEL PROCESO METODOLOGICO

El proceso de investigacion se desarroll6 en las siguientes etapas

1. Contextualizacion de los colegios objeto de estudio, formulacion del problema,
elaboracion de la justificacion, formulacion de objetivos, consulta bibliografica para la
elaboracion del marco teorico, disefio de instrumentos para recoleccion de informacién
inicial.

Aplicacion y validacién de instrumentos para recoleccién de informacion.

Seleccion y redisefio de instrumentos para una posterior aplicacion.

Sistematizacién de la informacion recogida: tabulacion y categorizacion.

o M 0D

Anadlisis de resultados, triangulacién de informacién y comparacién de resultados de las
dos Instituciones Educativas objeto de estudio.

6. Elaboracion de la propuesta.

5.3 POBLACION Y MUESTRA

5.3.1 Poblacion. La poblacion responde a las comunidades educativas de los Colegios
Distritales Salitre de Suba y Sierra Morena con los docentes como protagonistas del quehacer
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pedagogico y los directivos, toda vez que la propuesta apunta a que sean ellos quienes se
comprometan con los procesos de Induccion.

5.3.2 Muestra. El tamafio de la muestra se determind tomando el 43.95% del total de los
docentes y el 43.75% de directivos docentes vinculados a los colegios objeto de estudio para un

total de 160 docentes y 7 directivos.

5.4 INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE INFORMACION

El primer documento que proporcioné informacion fundamental para este trabajo de
investigacion fue la Evaluacion a Colegios Oficiales 2009, promovida por la Alcaldia de
Bogot4, la Secretaria de Educacién de Bogota y el IDEP.

Teniendo en cuenta el objetivo general y los objetivos especificos establecidos para la
investigacion se seleccionaron como instrumentos la encuesta semiestructurada y la entrevista.
Estos instrumentos fueron seleccionados teniendo en cuenta que ofrecian a los investigadores
un amplio cubrimiento de la poblacion docente; esto es 70 docentes del colegio Salitre de Suba
y 90 del colegio sierra Morena de Ciudad Bolivar una encuesta que analiza las necesidades de
formacidn de induccion de docentes de Colegios Distritales Salitre-Suba y Sierra Morena.

La entrevista facilitdé a los investigadores la posibilidad de triangular la informacién
recogida a través de la encuesta a los docentes con la informacion proporcionada por los
directivos docentes de las instituciones objeto de estudios.

La encuesta como instrumento de recoleccion de informacidn, implico la realizacion de
una prueba piloto, la cual se aplicé a un total de 60 docentes. En cuanto a la entrevista se realizd
una prueba piloto con dos directivos de las instituciones a saber, el rector del colegio Salitre y
un coordinador del colegio Sierra Morena.

Con el proposito de mantener la rigurosidad del proceso de investigacion y la calidad de
los instrumentos para recolectar la informacion, se solicitd a tres profesionales el ““juicio de
experto”, quienes a través de su revision confirmaron la idoneidad de los instrumentos
disefiados para esta fase. Para este trabajo experto se considera al especialista en investigacion o
en el trabajo con docentes que cuenta con una amplia experiencia desde el manejo de la
disciplina o en su labor académica y que ademas conoce en forma general o especifica el

funcionamiento en los colegios, principalmente del sector oficial, en cuanto a la organizacion y



38

la labor académica. Este juicio de expertos constituyd un insumo mas para la construccion final
de los instrumentos.

Con relacién al componente ético se tuvo en cuenta la individualidad, privacidad de la
informacién y libertad de expresion. No se consider6 necesario manejar un documento de
“consentimiento informado” debido al tipo de relacion que existe entre los investigadores y los
encuestados o entrevistados: compafieros de trabajo en la misma institucion. Este documento
fue reemplazado por un di&logo con los docentes, como fue sugerido por uno de los expertos, al
considerar que son nuestros comparieros de trabajo en la misma institucion. El dialogd incluyd
explicarles el propdsito del trabajo de maestria, los beneficios que proporciona la informacion a
los investigadores y al colegio, pero principalmente sobre el aporte que se quiere hacer a través
de una propuesta para los docentes de la institucién. Se hizo el compromiso de guardar la
reserva de la informacion. Pedimos su colaboracion como colegas y la sinceridad de sus
respuestas para que el trabajo fuera efectivo con lo que buscabamos y se hicieron acuerdos de

socializacion de la propuesta resultado del trabajo.
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6. ANALISIS DE RESULTADOS

A partir de la informacion aportada por los instrumentos disefiados, encuesta y
entrevista, se realiz6 el procesamiento de los datos, y su posterior analisis; se elaboraron
gréficos por cada variable seleccionada.

Primero se presentan los resultados de la Institucion Educativa Sierra Morena, luego los
de la Institucion Educativa Salitre - Suba y finalmente un comparativo de las dos Instituciones
Educativas a partir de los temas seleccionados por los docentes de ambas instituciones como

aquellos que se deberian incluir en programa de induccion.

6.1 RESULTADOS INSTITUCION EDUCATIVA SIERRA MORENA

Encuesta

Cabe recordar, que la encuesta fue elaborada con el propdsito de disefiar una propuesta
de Induccidn a los Docentes, como una de las formas de fortalecer la Cultura Institucional, y
fue aplicada a 100 docentes de la institucion.

La primera pregunta realizada fue sobre la antigliedad de los docentes en el plantel

educativo, encontrandose los siguientes resultados

Tabla 2. Antigliedad de los docentes colegio Sierra Morena

ANTIGUEDAD TOTAL
0al 16
2a5 38
6al0 20
11a15 14
16 0 mas 2
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Como se puede observar en la tabla 2, la mayoria de los docentes son relativamente
nuevos en la institucion, pues 54 de los 90 docentes encuestados llevan laborando menos de 5
afios en el plantel educativo, lo que corresponde a un 60% de los docentes.

Se afirma que son relativamente nuevos, porque segun los autores consultados muchos
programas de induccion, en paises desarrollados como Canadé, el proceso de induccion a una
institucion dura tres afios, otros paises como Inglaterra, Espafia y Suiza consideran que es 1 afio;
momento en el cual ya un docente conoce la institucion y su contexto lo que empieza a incidir
en un mejor desempefio académico.

Antes de un afio, los autores sugieren no evaluar este desempefio, debido a que todo es
nuevo para él, el perfil de los estudiantes, el disefio de las clases desde el modelo pedagdgico de
la institucion, sus colegas, etc., aspectos que inciden en su labor docente.

Se puede concluir entonces, que en general los docentes de la Institucion Educativa
Sierra Morena son relativamente nuevos, pues llevan mas de cinco afios laborando en el plantel;
todos ya pasaron por un programa de induccion informal y dada su experiencia tienen el
suficiente criterio para discriminar qué aspectos deben ser contemplados 0 no en un programa
de induccidn para su institucion.

Por otra parte, la encuesta aplicada a los docentes, contempl6 una parte A y una parte B.

En la parte A se indag6 por la experiencia de induccién vivida por los docentes, es
decir, se pregunt6 por los aspectos que fueron incluidos o no, en su proceso de induccion con
las categorias de Gestion Administrativa, Gestién Pedagdgica, Gestibn Humana e
Infraestructura; en cada categoria se indagd por los aspectos relevantes. A continuacién se
presentan los resultados:

Los datos obtenidos, en referencia a la gestion pedagdgica se presentan en el grafico 1.
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Figura 1: Gestion Pedagdgica colegio Sierra Morena

Como docente investigador y conocedor de la realidad en la Institucion Educativa,
debido a una larga trayectoria como coordinador en este colegio se puede afirmar que no existe,
ni ha existido un programa de induccion formal. Asi que la interpretacion y analisis de los
resultados se hizo sobre un proceso de induccion informal que se da a través de los docentes
antiguos o coordinadores que conocen el funcionamiento institucional y durante las actividades
pedagogica, las reuniones de area, las conversaciones informales entre colegas es que se da el
proceso de induccion a docentes nuevos.

Otro mecanismo usado, para ubicar a los nuevos docentes es en el momento del ingreso,
cuando los coordinadores le entregan el manual de convivencia y les solicitan que lo lean vy si
tienen alguna duda o pregunta la realicen a cualquier coordinador. Otro espacio aprovechado
para el proceso de induccién informal, es el momento de la entrega de boletines en el cual los
docentes deben trabajar por logros y para ello, los coordinadores entregan y explican el
funcionamiento de una ficha técnica, que consiste en describir el horizonte institucional, y es
aqui donde se da a conocer parte del PEI.

Leyendo la grafica No. 1, al 81,8% de los docentes encuestados, cuando ingresaron a la
Institucién Educativa Sierra Morena, no se les dio una induccién acerca del POA (Plan
Operativo Anual) y del Plan de estudios. El desconocer el POA, que guia y traza las actividades
administrativas, culturales, deportivas y académicas de la institucion, le reducen la oportunidad

al profesor nuevo de participar activamente en ellas e integrarse con la comunidad educativa,
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también le resta posibilidad de proponer otras actividades e involucrar con anticipacion a sus
estudiantes, dificultando asi su insercion institucional.

Por otra parte, empezar a laborar sin conocer el plan de estudios trae problemas de
interdisciplinariedad, en la medida que le es imposible poner a interactuar los contenidos de la
asignatura con los de otras areas de conocimiento, incluso con los de la misma &rea; ademas
facilmente se corre el peligro de repetir los contenidos que se imparten en otras asignaturas.

Claramente, se observa en el grafico no. 1 que el tema que se privilegia durante la
induccion es el PEI (Proyecto Educativo Institucional), aspecto positivo en tanto el profesor
nuevo tiene la oportunidad de conocer el derrotero de la institucién, es decir de tener
conocimiento de los principios y fines del establecimiento, los recursos docentes y didacticos
disponibles y necesarios, la estrategia pedagdgica que sigue la institucién, el reglamento para
docentes y estudiantes y el sistema de gestion institucional.

Los datos obtenidos, en referencia a la gestion administrativa (horizonte institucional,
gobierno escolar organizacion administrativa, mapa de proceso y procedimientos,) se presentan

en lafigura 2.
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Figura 2: Gestion administrativa, colegio Sierra Morena
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En el aspecto de la gestion administrativa, actualmente, en la Institucion Educativa
existe un proyecto transversal denominado “Lideres Siglo XXI” cuyo propdsito es organizar
administrativamente la institucion y dar a conocer lo que existe en el colegio a la comunidad
educativa, pero su socializacion es personalizada, no se ha dado en reunion formal con todo el
cuerpo docentes debido a que es un proyecto nuevo pero que seguramente traerd muchos
beneficios para el proceso de induccion a nivel administrativo.

Ya revisando resultados, se encontrd que el 90,9% de los docentes afirmé que no
conocio6 el mapa de procesos del colegio durante la induccion recibida debido a que este no sido
elaborado formalmente. Quizés los profesores que dicen que lo conocieron durante el proceso
de induccion, 9,1%, son los antiguos que se han apropiado de los procesos del colegio y han
elaborado una representacion grafica de ellos en su cabeza.

El mapa de procesos en una institucion educativa es de gran importancia para todos los
docentes, no solo para los nuevos pues les muestran qué procesos se dan al interior de la
institucién, y a partir del rol que empieza a formar sabe con quién relacionarse; es mas, el
conocer la estructura general de la institucién, y como se coordinan todas las unidades repercute
en el beneficio estudiantil y le da claridad a los docentes para orientar las acciones 0 procesos
desarrollados.

Los datos obtenidos, en referencia a la gestion humana se presentan en la figura 3
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Figura 3: Gestion Humana colegio Sierra Morena
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La mayoria de docentes, 72,7%, afirmé que durante el proceso de induccién informal
recibido, no conocieron los programas de actualizacion docente y las experiencias exitosas de
otros docentes de la Institucion Educativa.

El anterior resultado se presenta debido a que no hay un programa de induccion formal,
en la realidad se da de forma informal, en preguntas que los nuevos les hacen a los antiguos
mientras se toman un café o durante las reuniones con los directores de curso etc.

Cabe notar la importancia de incluir dentro de un programa de induccion éstos aspectos
de la gestion humana debido a que de no conocerse los docentes nuevos pierden oportunidad de
generar investigacion y de capacitarse oportunamente para cualificarse como profesional.

En aspectos como el conocimiento de convenios con entidades externas y los programas
de bienestar docente, también presentan porcentajes similares, en la medida que mas del 50% de
los docentes afirmaron no haberlos conocido.

En general, se puede ver en los resultados que la gestion humana es el aspecto que
menos socializan los coordinadores y docentes antiguos de la Institucion Educativa, durante el
proceso de induccion llevado de forma oculta e informal.

Finalmente, los datos obtenidos, en referencia a la infraestructura se presentan en la

figura 4
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Figura 4: Infraestructura colegio Sierra Morena
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El 81,8% de los docentes, consideran que NO se contempld en el programa de
induccion informal, la explicacion del funcionamiento de la biblioteca. El desconocimiento de
éste aspecto puede conllevar a incurrir en sanciones por no entregar a tiempo los materiales
como libros, y por desconocer las normas establecidas se pierden las oportunidad de maximizar
su uso con los estudiantes.

Otro aspecto, que no es tenido en cuenta durante la induccion informal dada a los
docentes nuevos, es el conocimiento de los recursos tecnolégicos y audiovisuales. Un 54,5% de
docentes que no se enteraron de este aspecto al ingresar, es un factor que desfavorece el
desempefio docente en la medida que no sabe qué recursos con los que cuenta la institucion le
serviran para apoyar su labor académica, y mas en este momento en el que estd empezando a
disefiar cada uno de los cursos a impartir.

En cuanto a la planta fisica, el 54,4 % de los docentes dicen haberla conocido durante la
induccién, o charla informal de recibimiento por parte de los coordinadores; pero como no es un
proceso formal al parecer algunos coordinadores lo hacen y otros no.

La parte B de la encuesta dirigida a docentes, indagdé por las tematicas que les
interesan sean incluidas en el programa de induccién en la Institucion Educativa Sierra Morena.

Los datos obtenidos, en referencia a las tematicas de gestion pedagdgica (POA, PEI,

plan de estudios SIE, y autoevaluacion), se presentan en la figura. 5.
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Figura 5: Elementos propuesta gestion pedagégica colegio Sierra Morena
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Aunque en general les interesa sea incluido el POA, el PEI, el Plan de Estudios, los
Proyectos Transversales desarrollados y el SIE, el aspecto que menos les interesa es la
autoevaluacion institucional.

Por lo tanto, todos los aspectos de la gestion pedagdgica deben ser incluidos dentro del
programa de induccién docente, en la Institucién Educativa Sierra Morena.

Los datos obtenidos, en referencia a las tematicas de gestion administrativa se presentan

en la figura 6.

Horiz Inst  Manual Gobierno Esc Org IMapa Proc Procedim
Conv Admi
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Figura 6: Elementos propuesta gestion administrativa, colegio Sierra Morena

Aungue en general les interesa sea incluido el Horizonte Institucional, el manual de
convivencia y los procedimientos o rutas a seguir en diferentes situaciones con los docentes, el
aspecto que menos les interesa es la organizacion administrativa.

Asi mismo, y aunque no punttan tal alto, les interesa que sea incluido el gobierno
escolar y el mapa de procesos del colegio.

Por lo tanto, todos los aspectos de la gestién administrativa deben ser incluidos dentro
del programa de induccidn docente, en la Institucién Educativa Sierra Morena.

Los datos obtenidos, en referencia a las tematicas de gestiébn humana (convenios,

bienestar docente, actualizacién y experiencias exitosas), se presentan en la figura 7.
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Figura 7: Elementos propuesta gestion humana, colegio Sierra Morena

Los convenios con instituciones externas, es el aspecto que menos les interesa a los
docentes, para que sea contemplado en el programa de induccion. Sin embargo, es un porcentaje
superior al 50%, por lo tanto también deberia ser incluido dentro del proceso.

Al 94,4% de los docentes, Sl les interesa que el programa de induccion contemple los
programas de actualizacion docente y este es uno de los aspectos, como ya se menciond en el
analisis de la parte A, es de los que menos se dan durante el proceso de induccién informal.

Los resultados muestran, que todos los aspectos de la gestion humana deben ser
incluidos dentro del programa de induccion docente, en la Institucién Educativa Sierra Morena.

Finalmente, los datos obtenidos, en referencia a las tematicas de infraestructura

(recursos, planta fisica y biblioteca), se presentan en la figura 8
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Figura 8: Elementos propuesta infraestructura, colegio Sierra Morena

El aspecto que mas les interesa a los docentes para que sea incluido en el programa de
induccidn es el referente a los recursos tecnoldgicos y audiovisuales, pues el 73%, asi lo afirmé.

Contrariamente, los aspectos que menos les interesan sean incluidos en que el programa
de induccidn, es la planta fisica y el funcionamiento de la biblioteca.

Sin embargo, los resultados muestran que todos los aspectos de la infraestructura deben
ser incluidos dentro del programa de induccion docente, en la Institucion Educativa Sierra
Morena.

Por los anteriores resultados, tanto por los temas que conocieron los docentes que
tuvieron proceso de induccion, como los temas que los docentes consideran importante conocer
en ese proceso que no recibieron, se ve la urgente necesidad de disefiar un programa formal de
induccién en la Institucién Educativa Sierra Morena, que contemple todos los aspectos
planteados para la Gestién Pedagdgica, la Gestion Administrativa, la Gestiébn Humana y la

Infraestructura.
Entrevista
Este instrumento fue disefiado con el animo de triangular la informacion, y con el

proposito de recoger y ampliar la informacion que tienen los Directivos Docentes de los
Colegios, objeto de estudio, con respecto a procesos de Induccidon de los Docentes.



49

Se encontré en la Institucion Educativa Sierra Morena, que existe un proceso de induccion
cuando ingresa un nuevo docente a la institucion, cuyo proposito es mostrar las instalaciones
del colegio, dar a conocer el horizonte institucional, generalidades del colegio, cargo, el PElI, el
plan de estudios; también es un espacio que se aprovecha para la entrega de libros, inventario de
aula, horarios, carga académica.

Segun los directivos entrevistados, en los Gltimos afios se ha hecho induccion de
manera personalizada.

Cabe notar que de los 100 docentes encuestados, 60 llevan laborando menos de 5 afios
en la institucién, por lo que se induce que la mayoria es nuevo, lo que amerita que se realice un
proceso formal y que acoja a varios docentes a la vez, y mas en este momento en el cual
ingresan para el siguiente periodo académico 100 docentes. Motivo por el cual, no se puede
desarrollar un proceso personalizado e informal. Debe existir un derrotero con personal y
funciones especificas a desarrollar.

En general, las acciones especificas desarrollas por los directivos con los docentes del
colegio son el entregar copia donde esta la sintesis de los procesos institucionales, se hace una
charla con ellos y se ubican en el contexto escolar.

Los canales de comunicacidn existes en el colegio y los méas funcionales son el verbal y
el escrito mediante circulares, memorandos, agenda, citaciones, actas, carpetas, jefatura de area,
volantes, cuadernos viajeros, carteleras.

Por otra parte, los espacios que existen en el colegio para intercambiar experiencias
entre docentes son las jornadas pedagogicas., las comisiones de evaluacion, la jefatura de de
areay las reuniones generales mensuales.

En cuanto a las acciones desarrollas el colegio para fortalecer las relaciones
interpersonales entre los Docentes, estan el comité social para compartir con los maestros; los
reconocimientos y estimulos que dan los docentes cuando se destacan y las salidas pedagdgicas.
Y es el comité social el encargado de compartir con los maestros reconocimientos y estimulos
que dan los docentes cuando se destacan.

De otro lado, los procesos de capacitacion docente en el Colegio se desarrollan de
acuerdo a las necesidades, estableciendo reuniones donde se realizan reflexiones con pares
academicos y culturales; ademas se tiene en cuenta el cronograma, los boletines informativos,
mesas de trabajo e informes sindicales. Asi mismo se socializan los convenios inter

institucionales a nivel de la Secretaria de Educacién de Bogota.
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Se realiza semestral para analizar y fortalecer los planes de mejoramiento y la
proyeccion anual con los ajustes necesarios. Ademas se llevan a cabo procesos de seguimiento.

Finalmente, los directivos encuentran relacion entre el proceso de induccién y el
desempefio docente, porque este proceso le permite al maestro desarrollar sus actividades
academicas y profesionales adecuadamente, teniendo en cuenta el PEI de la institucion, su
modelo pedagdgico lo cual se reflejara en el aula y en su trabajo diario. Y sugieren para mejorar
los procesos de Induccion en el colegio la unificacion de un plan especifico a nivel institucional,
ya que cada sede lo aplica de acuerdo a sus necesidades. También aconsejan, hacer una
planeacion que contemple el conocimiento del Horizonte Institucional, visita a la planta fisica,
dar a conocer la historia del colegio. Procesos que ayuden a fortalecer procesos de seguimiento,

sentido de pertenencia y que las personas se sientan a gusto dentro de la institucion.

6.2 ANALISIS DE RESULTADOS INSTITUCION EDUCATIVA SALITRE DE SUBA.

Encuesta

La primera pregunta realizada fue sobre la antigliedad de los docentes en el plantel

educativo, encontrandose los siguientes resultados:

Tabla 3. Antigliedad de los docentes colegio Salitre - Suba

ANTIGUEDAD TOTAL
Oal 12
2ab 15
6al0 18
11a15 12
16 0 mas 13

Como se puede observar en la tabla No. 3, la mayoria de los docentes son antiguos en la

institucion, pues solo 27 de los 70 docentes encuestados llevan laborando menos de 5 afios en el
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plantel educativo. Y 43 de los docentes encuestados han laborado por més de 6 afios en la
institucion.

Se puede concluir entonces, que en general los docentes de la Institucion Educativa
Salitre de Suba son antiguos, pues llevan més de seis afios laborando en el plantel, lo que
corresponde al 61,4%; por ende, ya pasaron por un programa de induccion y dada su
experiencia tienen el suficiente criterio para discriminar qué aspectos deben ser contemplados o
no en un programa de induccion para su institucion.

Un gran porcentaje de docentes nuevos se puede explicar, desde las palabras del
rector, durante la entrevista aplicada como prueba piloto, quien manifestd que “... un alto
porcentaje de maestros llegan al colegio por la imagen corporativa que tiene el colegio y que
hace tiempo han buscado ubicarse aqui...”. Es decir, muchos docentes del sector oficial de
Bogota desean laborar en la Institucién Educativa Salitre de Suba, de lo cual se infiere que los
docentes que han logrado posesionarse en este establecimiento no van a trasladarse facilmente,
de ahi la antigiiedad reflejada en los datos.

Los resultados de la primera parte de la encuesta que indagd por la experiencia de
induccion vivida por los docentes, sefialando especificamente los aspectos que fueron incluidos
0 no, dentro de su proceso de induccion, se presentan a continuacion.

Los datos obtenidos, en referencia a la gestion pedagdgica se presentan en la figura 9
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Figura 9: Gestidn pedagdgica, colegio Salitre de Suba
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Durante la entrevista piloto, al rector de la institucion, se detectd que no existe un
programa de induccion formal “Hasta ahora la induccion es un proceso informal de las
generalidades de la institucion pero no se menciona como tal”

El proceso informal de induccion lo realiza el rector, realizando una presentacion sobre
el Horizonte Institucional, los programas, los proyectos y sobre el funcionamiento de la
institucion.

Ademéas como proceso administrativo se le invita a diligenciar la hoja de viday se le
entrega la constancia de presentacion para llevar a CADEL; ademas se le entrega la guia
escolar y queda a discrecion del docente, leerla y conocer el Horizonte Institucional y el PEI.
Como proceso Académico, se envia a donde el coordinador para asignacién académica, turnos
de acompafiamiento y presentacion ante el grupo de docentes.

Leyendo ya los resultados, como se ve en la figura 9, al 86,7% de los docentes
encuestados, cuando ingresaron a la Institucion Educativa Salitre de Suba, no se les dio una
induccion acerca del Plan de estudios.

Como ya se afirmo en el anélisis de la Institucion Educativa Sierra Morena, empezar a
laborar sin conocer el plan de estudios trae problemas de interdisciplinariedad, en la medida que
le es imposible poner a interactuar los contenidos de la asignatura con los de otras areas de
conocimiento, incluso con los de la misma area; ademas facilmente se corre el peligro de repetir
los contenidos gque se imparten en otras asignaturas.

Claramente, se observa en la figura 9 que el tema que se privilegia durante la induccién
son los proyectos, 66,7%, seguido del PEI (Proyecto Educativo Institucional), con un 53,3%,
aspecto fundamental a ser de dominio por parte del profesor nuevo tiene la oportunidad de
conocer el derrotero de la institucion, es decir de tener conocimiento de los principios y fines
del establecimiento, los recursos docentes y didacticos disponibles y necesarios, la estrategia
pedagdgica que sigue la institucion, el reglamento para docentes y estudiantes y el sistema de
gestion institucional.

Lo anterior, querria decir, que el PEI, entregado por parte del rector, no es leido por casi
la mitad de los docentes a los que se les entrega al ingresar a laborar. Algo diferente pasa con
los proyectos, como si se los explican es més alto el porcentaje que conoce este aspecto durante
la induccion informal realizada por el rector.

Los datos obtenidos, en referencia a la gestion administrativa se presentan en la

siguiente grafica:
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Figura 10: Gestion administrativa colegio Salitre de Suba

Analizando los resultados, se encontrd que el 93,3% de los docentes afirmd que no
conocio el mapa de procesos del colegio durante la induccion recibida.

Como ya se dijo anteriormente, el mapa de procesos en una institucion educativa es de
gran importancia para todos los docentes, no solo para los nuevos pues les muestran qué
procesos se dan al interior de la institucion, y a partir del rol que empieza a formar sabe con
quién relacionarse; es mas, el conocer la estructura general de la institucion, y como se
coordinan todas las unidades repercute en el beneficio estudiantil y le da claridad a los docentes
para orientar las acciones o procesos desarrollados.

Otros aspectos que no fueron abordados con un alto porcentaje de docentes, 73,3, fue la
Organizacion Administrativa, seguido con un 60% del gobierno escolar y los procedimientos o
rutas a seguir en diferentes situaciones con los Docentes.

Tal como se habia mencionado, el rector realiza un proceso informal de induccién con
los docentes nuevos, en el que aborda el Horizonte institucional y el Manual de Convivencia.
Aspectos que se evidencian en los resultados. El 73,3% afirma haber recibido induccion sobre el
manual de convivencia y el 60% sobre el horizonte institucional.

Los datos obtenidos, en referencia a la gestion humana se presentan en la siguiente

gréfica:
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Figura 11: Gestion humana colegio Salitre de Suba

La mayoria de docentes, 80 %, afirmd que durante el proceso de induccion informal
recibido, no conocieron los convenios con instituciones externas y los programas de
actualizacion docente.

Estos aspectos le reducen oportunidades de capacitacion y otros beneficios que tienen
como docentes del Sector Oficial y que a mediano plazo tiene repercusion en la planeacion de
las asignaturas a su cargo.

Otro 66,7% no conocid, en su momento de ingreso a la institucion las experiencias
exitosas de otros docentes de la Institucion Educativa. Este aspecto, le brinda informacion al
docente acerca del perfil de la comunidad educativa y diferentes maneras de abordar
problematicas presentes.

Dentro del proceso de induccion informal, se trabaja el aspecto del Bienestar Docente,
pues el 60% de los docentes afirman haber conocido este aspecto al momento de ingresar a
laborar en la Institucion Educativa Salitre de Suba.

Cabe notar la importancia de incluir dentro de un programa de induccion éstos aspectos
de la gestion humana debido a que de no conocerse los docentes nuevos pierden oportunidad de
generar investigacion y de capacitarse oportunamente para cualificarse como profesional.

En general, se puede ver en los resultados que la gestion humana es uno de los aspectos
que menos se socializan en la Institucion Educativa, durante el proceso de induccion llevado de

forma informal.
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Finalmente, los datos obtenidos, en referencia a la infraestructura se presentan en la

siguiente gréfica:
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Figura 12: Infraestructura colegio Salitre de Suba

El 86,7% de los docentes, consideran que NO se contempld en el programa de
induccion informal, la explicacion del funcionamiento de la biblioteca. El desconocimiento de
éste aspecto puede conllevar a incurrir en sanciones por no entregar a tiempo los materiales
como libros, y por desconocer las normas establecidas se pierden las oportunidad de maximizar
su uso con los estudiantes.

Otro aspecto, que no es tenido en cuenta durante la induccién informal dada a los
docentes nuevos, es el conocimiento de los recursos tecnolégicos y audiovisuales. Un 33,3% de
docentes que no se enteraron de este aspecto al ingresar, es un factor que desfavorece el
desempefio docente en la medida que no sabe qué recursos con los que cuenta la institucion le
serviran para apoyar su labor académica, y mas en este momento en el que estd empezando a
disefiar cada uno de los cursos a impartir, tal cual como se menciono anteriormente en el
andlisis de los resultados obtenidos en la Institucion Educativa Sierra Morena.

En cuanto a la planta fisica, el 73,3 % de los docentes dicen haberla conocido durante la
induccidn, o charla informal de recibimiento por parte de los coordinadores y del rector; pero
como no es un proceso formal al parecer algunos coordinadores lo hacen y otros no.

La segunda parte de la encuesta dirigida a docentes, indagaba por las tematicas que les

interesan sean incluidas en el programa de induccién en la Institucion Educativa Salitre de Suba.
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A continuacion se presentan los resultados:
Los datos obtenidos, en referencia a las tematicas de gestion pedagogica se presentan en
la siguiente gréfica:
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Figura 13: Elementos propuesta gestion pedagdgica colegio Salitre de Suba

En general les interesa sean incluidos, todos los elementos que conforman la gestion
pedagogica: el POA, el PEI, el Plan de Estudios, los Proyectos Transversales desarrollados, el
SIE, y la autoevaluacion institucional.

Los aspectos que mas les interesan son el PEI, el Plan de Estudios y el SIE. Mientras los
que menos les interesan con la autoevaluacion institucional y el POA.

Por lo tanto, todos los aspectos de la gestion pedagdgica deben ser incluidos dentro del
programa de induccion docente, en la Institucion Educativa Salitre - Suba.

Los datos obtenidos, en referencia a las tematicas de gestion administrativa se presentan

en la siguiente grafica:
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Figura 14: Elementos propuesta gestion administrativa colegio Salitre de Suba

Aungue en general les interesa sean incluidos todos los aspectos, el de necesidad mas
sentida son los procedimientos o rutas a seguir en diferentes situaciones con los docentes.

Asi mismo, y aunque no puntta tal alto, les interesa que sea incluido el gobierno
escolar.

Por lo tanto, todos los aspectos de la gestion administrativa deben ser incluidos dentro
del programa de induccidn docente, en la Institucion Educativa Salitre - Suba.

Los datos obtenidos, en referencia a las tematicas de gestion humana se presentan en la
siguiente gréfica:
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Figura 15: Elementos propuesta gestion humana colegio Salitre-Suba



58

Nuevamente, todos los docentes encuestados consideran gque todos los aspectos sean
contemplados en el programa de induccion.

Al 72,7% de los docentes, les interesa en gran medida que el programa de induccién
contemple los programas de actualizacion docente y este es uno de los aspectos, como ya se
menciono en el andlisis de la parte A, es de los que menos se dan durante el proceso de
induccion informal junto con las experiencias exitosas de otros docentes de la Institucion
Educativa.

Los resultados muestran, que todos los aspectos de la gestion humana deben ser
incluidos dentro del programa de induccion docente, en la Institucion Educativa Salitre - Suba.

Finalmente, los datos obtenidos, en referencia a las tematicas de infraestructura se

presentan en la siguiente grafica:
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Figura 16: Elementos propuesta infraestructura colegio Salitre-Suba

El aspecto que més les interesa a los docentes para que sea incluido en el programa de
induccion es el referente a los recursos tecnoldgicos y audiovisuales, pues el 60,6%, asi lo
afirmo.

Contrariamente, los aspectos que menos les interesan sean incluidos en que el programa
de induccidn, es la planta fisica y el funcionamiento de la biblioteca.

Sin embargo, los resultados muestran que todos los aspectos de la infraestructura deben
ser incluidos dentro del programa de induccion docente, en la Institucion Educativa Salitre -
Suba.
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Por los anteriores resultados, tanto de la parte A como de la B, de la encuesta, se ve la
urgente necesidad de disefiar un programa formal de induccién en la Institucion Educativa
Salitre - Suba, que contemple todos los aspectos planteados para la Gestion Pedagogica, la

Gestion Administrativa, la Gestion Humana y la Infraestructura.

Entrevista

Se encontré en la Institucion Educativa Salitre - Suba, que existe un proceso de
induccién cuando ingresa un nuevo docente a la institucién dirigido por el rector y de manera
personalizada, cuyo propdsito es ubicar al docente en el nuevo ambiente escolar.

En general, las acciones especificas desarrollas por los directivos son:

1. Presentar el PEI, el Enfasis,

2. Dar a conocer la asignacion académica, Turnos de Acompafiamiento, reuniones de
Consejo Académico y reuniones de Docentes. Todo se hace en una charla informal en un tiempo
aproximado de 15 minutos.

3. Entrega de agenda escolar

Los canales de comunicacion existes en el colegio son el uso de Internet, circulares
informacién personal en forma verbal, reuniones informativas sobre temas pedag6gicos con
ambas jornadas al medio dia. EI canal mas funcional es el de las reuniones fijas a medio dia
pues se hacen por lo menos tres veces a la semana y se reinen las dos jornadas, lo cual permite
dar informacion directamente.

Por otra parte, los espacios que existen en el colegio para intercambiar experiencias
entre docentes son las reuniones, las Jornadas Pedagdgicas y las reuniones por Areas.

En cuanto a las acciones desarrollas, para fortalecer las relaciones interpersonales entre
los docentes, el colegio organiza las reuniones para compartir con los maestros con motivo de
celebraciones sociales y la familiaridad y solidaridad que se vive en el diario escolar.

De otro lado, los procesos de capacitacion docente en el Colegio se desarrollan
mediante la socializacion y participacion de directivos y de docentes en el trabajo de desarrollo
institucional sobre temas académicos y administrativos (Ciclos, Plan Institucional de
Evaluacion, Plan Operativo Anual, MECI). También existe se da a través de asesores externos
para la gestion pedagégica: MERANI, SED y COMPENSAR.

En referencia, a la presentacion y andlisis de resultados de la autoevaluacion

institucional anual, se organizan a nivel de sede y se revisa desde la planeacion estratégica,
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analisis y fortalecimiento de los planes de mejoramiento hasta la estructuracion del POA.
Queda a discrecion de los docentes desarrollarlo y el seguimiento es responsabilidad de los
coordinadores para y la proyeccion anual con los ajustes necesarios.

Finalmente, los directivos encuentran relacion entre el proceso de induccién y el
desempefio docente, porque éste motiva a los docentes, integra a los de nuevo ingreso con los
que ya estan y esto redunda en el desempefio docente. Y sugieren para mejorar los procesos de
Induccion en el colegio, hacer reconocimiento de las personas que lideran procesos en la
institucion y unificar un plan de induccién especifico a nivel institucional para que todas las

sedes tengan las mismas directrices al realizarlo.

6.3 COMPARATIVO DE RESULTADOS ENTRE LAS DOS INSTITUCIONES.

En la figura 17, se presentan los resultados obtenidos en el tema de Gestion Pedagdgica
en las Instituciones Educativas Sierra Morena y Salitre de Suba. Para ello se tomaron los
resultados de los aspectos que mas les interesan a los docentes sean incluidos en el programa de

induccion docente y que puntuaron como 4, al diligenciar la encuesta.

100,0 220
76,3 75,2758 76,375,8
80,0
Py ,5
60,0
40,0 ]
20,0 "
0,0
POA PEI Plan Proyectos SIE Autoev
Estudios
SIERRA MORENA SUBA

Figura 17: Comparativo gestion pedagogica
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Como se observa en la grafica los resultados obtenidos en las dos instituciones son
bastante similares. No existe una diferencia significativa que dé lugar a realizar un analisis de
ello.

En la gréafica siguiente, se presentan los resultados obtenidos en el tema de Gestion
Administrativa en las Instituciones Educativas Sierra Morena y Salitre — Suba. También se
tomaron los resultados de los aspectos que mas les interesan a los docentes sean incluidos en el

programa de induccién docente y que puntuaron como 4, al diligenciar la encuesta.
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Figura 18: Comparativo Gestion administrativa

En general, son similares los resultados obtenidos en las dos instituciones.

El Gnico aspecto que presenta una diferencia marcada entre las dos instituciones, es el
Horizonte Institucional. Este resultado se puede deber a que como es uno de los aspectos mas
tenidos en cuenta en la Institucion educativa Salitre — Suba, no ven tan marcada la necesidad de
contemplarlo en el programa de induccion.

Esta afirmacion, se puede realizar al observar el resultado obtenido en el aspecto del
manual de convivencia. Recordando que tanto el horizonte institucional como el manual de
convivencia son los aspectos mas trabajados durante el proceso de induccion realizado por parte
del rector.

En la gréfica 19, se presentan los resultados obtenidos en el tema de Gestion Humana en
las Instituciones Educativas Sierra Morena y Salitre — Suba. También se tomaron los resultados
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de los aspectos que mas les interesan a los docentes sean incluidos en el programa de induccion

docente y que puntuaron como 4, al diligenciar la encuesta.
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Figura 19: Comparativo gestion humana

Los aspectos que presentan una diferencia marcada entre las dos instituciones, son el
bienestar y la actualizacion docente.

Se observa que la actualizacion docente, es el aspecto que més le interesa a los docentes
del colegio Sierra Morena y el colegio Salitre de Suba sea incluido en el programa de induccion.
Y el que menos le interesa a las dos instituciones son los convenios con otras instituciones.

En el grafico 20, se presentan los resultados obtenidos en el tema de Infraestructura en
las Instituciones Educativas Sierra Morena y Salitre de Suba. También se tomaron los resultados
de los aspectos que mas les interesan a los docentes sean incluidos en el programa de induccion

docente y que puntuaron como 4, al diligenciar la encuesta.
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Figura 20: Comparativo infraestructura

Se observa que la planta fisica, es el aspecto que mas le interesa a los docentes del
colegio Sierra Morena, es el que menos les interesa en el colegio Salitre de Suba, para que sea
incluida en el programa de induccion.

Como ya se habia mencionado, el aspecto que mas les interesa a los docentes del
colegio Salitre de Suba, para que sea incluido en el programa de induccidn es el referente a los
recursos tecnoldgicos y audiovisuales.
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7. CONCLUSIONES

Pensar la institucién educativa como el &mbito donde la persona del docente se
desarrolla personal y profesionalmente, exige el disefio e implementacion de un proceso de
induccion formal, mediado por un enfoque antropoldgico, que facilite la apropiacion de la
cultura institucional.

Este trabajo hace énfasis en la particularidad de cada institucion; por lo tanto el plan de
contenidos es flexible de acuerdo a las necesidades propias de los colegios que se adopten la
propuesta.

El proceso de induccion no se limita a los docentes de nuevo ingreso; la vida escolar de
las instituciones educativas presenta continuamente cambios de profesores, ascensos, encargos
de docentes para cumplir otras funciones, lo cual implica la continuidad del proceso de
induccion.

La participacion de los docentes y directivos en el proceso de induccion es un elemento
fundamental, para la viabilidad de esta propuesta. Es definitiva la forma como se dinamice el
proceso desde el equipo docente.

El contexto educativo publico esta en constante movilidad y exige al docente la
apropiacion de los cambios y de la particularidad institucional y al colegio incluir las
innovaciones en el POA, facilitar los espacios para la socializacidn de los nuevos saberes.

El programa de mentoria como complemento del programa de induccién general es
esencial en la construccion de comunidad académica, en la profundizacion de los procesos
pedagdgicos, y en el reconocimiento del par, por cuanto incide en un clima institucional de
trabajo colaborativo y de apoyo entre los docentes.

El proceso de induccion se constituye en un complemento significativo de las acciones
de Secretaria de Educacion con relacion a la formacion docente, respondiendo a los contextos
especificos. Esta propuesta puede convertirse en un modelo de proceso de induccion para las
instituciones educativas oficiales de Bogota.
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8. RECOMENDACIONES

Después de reconocer el importante papel que cumple un programa de Induccidn en las
Instituciones Educativas del Distrito capital de Bogota, relacionado directamente con una mejor
formacion y aporte de elementos claves para el ejercicio de la labor docente, es posible
consolidar una serie de Recomendaciones dirigidas a las Instituciones Educativas:

Es importante la consolidacion de un programa de Induccion que se reconozca como
una fase determinante en el trabajo institucional y entre a formar parte de su estructura
administrativa.

Por los resultados obtenidos, se evidencia la necesidad de incluir como un proceso
formal de la gestion, la formacion de docentes con tematicas planteadas en esta propuesta, para
los colegios Salitre de Suba 'y Sierra Morena de ciudad Bolivar.

El proceso de induccion no constituye solamente un conjunto de actividades que se
desarrollan en el momento de ingreso del nuevo docente; es importante formalizarlo y abrir
espacios para su estructuracion, ejecucion, evaluacion y mejoramiento continuo.

Adelantar en las Instituciones Educativas, objeto de estudio la implementacion del
programa de Mentoria como complemento al programa de induccién, con espacios de tiempo
asignados desde la planeacion institucional.

Para los colegios Salitre de Suba y Sierra Morena de Ciudad Bolivar, se recomienda
sequir el disefio de la propuesta que es el resultado del andlisis de sus particularidades. A los
colegios interesados en desarrollarla se sugiere conservar la estructura del disefio y adaptar el

plan de contenidos a sus necesidades.
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9. PROYECCION

Este proyecto de investigacion tiene proyeccion en el sistema educativo a través de su
propuesta para la induccion, en la medida que:

Con la propuesta se brinda una herramienta a las instituciones, para construir en la
comunidad educativa un proceso de apropiacion de la cultura institucional.

Posibilita evaluar el impacto del proceso de induccion en el desarrollo de la labor
docente y consecuentemente en la calidad educativa ofrecida por las instituciones que asuman la
propuesta.

La propuesta del proceso de induccion se puede desarrollar en los dos colegios, objeto
de estudio y los resultados de la evaluacion serd el insumo para un analisis comparativo. Con
la participacién de un tercer colegio como grupo de control, se dara continuidad a la
implementacion de la propuesta.

Presentar la propuesta ante la Secretaria de Educacion del distrito capital para que se
aplique en las instituciones oficiales, aprovechando el momento coyuntural del ingreso y

traslado de un alto porcentaje de docentes.
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10. PROPUESTA DE INDUCCION PARA DOCENTES DE COLEGIOS
OFICIALES DE BOGOTAD.C.

Esta Propuesta, se fundamenta en una dimensién antropoldgica que resalta la importancia
del docente como persona humana en la institucion, de sus necesidades, atributos y expectativas
en el momento de ingreso a una nueva institucion educativa de la cual entra a formar parte. Su
estructuracion parte de los resultados obtenidos en su fase de diagnostico con la participacion
de los docentes, quienes aportan sus concepciones y necesidades y en el apoyo del marco
conceptual objeto de estudio.

Su disefio responde a las necesidades especificas de las instituciones y de los docentes,
una vez ubicados en un colegio; a su vez complementa la induccién en relacién con las
generalidades de su desempefio en el ambito de la educacién pulblica, que hace Secretaria de
Educacion con los docentes.

Con la propuesta se pretende fortalecer a través de la induccion a los docentes -nuevos y
antiguos que asi lo requieran- en el conocimiento de procesos institucionales como la gestion
académica, gestion administrativa y gestion humana y sus repercusiones directas en la

apropiacion de elementos que contribuyen a la creacion de una identidad institucional.

10.1 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

10.1.1 OBJETIVO GENERAL

Proporcionar a las instituciones educativas una herramienta que les permita desarrollar un

proceso de Induccidn con sus docentes, basados en las necesidades particulares y en el Proyecto

Educativo Institucional, para avanzar en la construccién de una cultura propia de la institucion.

10.1.2 Objetivos Especificos

Brindar la informacién necesaria a los docentes sobre las particularidades y
caracteristicas de la institucion, para facilitarles su ubicacion y apropiacién.
Realizar un proceso de acompafiamiento y seguimiento a los docentes, desde las

practicas pedagdgicas, las normas y valores propios de la institucion.
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Promover el trabajo colaborativo en el grupo de docentes y la consolidacion del Equipo
de Mentoria Institucional para el desarrollo de las competencias necesarias en el desempefio de

la funcién docente.

10.2 PROCESO DE IMPLEMENTACION

El Proceso de induccidn que se propone, esté estructurado en dos fases:

La primera aborda el Programa de Induccion General, para desarrollar con los docentes
y tiene como propdsito brindar informacion general que les permita ubicarse en el contexto
laboral. Como profundizacion de esta primera fase y con la intencion de fortalecer la
apropiacion y pertenencia a la institucion, se propone la segunda fase, orientada al programa de
Mentoria a través de la relacion formal entre un maestro mentor (con experiencia en la
institucién) y un maestro bajo tutoria (nuevo o antiguo que requiere apoyo).

La estructura del programa en sus dos fases, presenta un plan de contenidos, de acuerdo
a las necesidades detectadas en un momento determinado, porque no se puede perder de vista
que los procesos educativos no son estaticos y que la dinamica escolar, la revision periddica del
PEI y las nuevas politicas educativas emanadas de la administracién local distrital y nacional,
comprometen a las instituciones con adaptaciones a dichos cambios y a los docentes con
procesos de formacidn que los capacite y actualice para enfrentar nuevos retos.

Con base en los resultados de cada fase, se hace retroalimentacidn, revision y nuevo
plan de mejoramiento de la propuesta.

Para la implementacidn de la propuesta es necesario conservar la secuenciacion de las
dos fases y se debe generar un trabajo de participacion de todos los docentes.

El tiempo destinado a esta propuesta estara sujeto a la organizacion institucional en los
espacios establecidos, pero sin perder la caracteristica que sea permanente al ser un proceso de
formacion.

Con el desarrollo de la propuesta se veran beneficiados varios actores sociales de los
colegios distritales Salitre de Suba y Sierra Morena de Ciudad Bolivar. De manera directa se
afectard a los docentes nuevos y antiguos y a los directivos; de manera indirecta a estudiantes y
a la comunidad educativa en general, quienes reciben la proyeccion de la calidad educativa

implementada en la institucion.
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10.2.1 Fase 1. Programa de induccion general.

Esta se desarrollard a través de estrategias como:

1. Presentaciones magistrales: La realizan los directivos al iniciar los periodos escolares
que requieran procesos de induccidn y se apoyan en distintos recursos para garantizar
una buena comunicacion.

2. Espacios de socializacion: Talleres y conformacién de equipos de trabajo, dindmicas de
grupo, con actividad ludica que incluya la evaluacion inmediata.

3. Revisidn de materiales escritos o en cualquier soporte que contenga los fundamentos
institucionales (Horizonte institucional, PEI, Manual de Convivenciay el POA).

4. Otras estrategias que la institucion considere pertinentes de acuerdo a la situacion.

Los contenidos para abordar en esta primera fase son:

a) Antecedentes Historicos Institucionales

b) Mapa de Procesos de la Institucién

c) Horizonte Institucional: Misidn, Vision, Filosofia, Valores

d) Proyecto Educativo Institucional, énfasis y proyectos institucionales

e) Gobierno escolar (Conformacion)

f) Convenios con Instituciones Externas

g) Programas de Bienestar Docente

h) Programas de Actualizacion Docente

i) Socializacion de experiencias exitosas que han realizado docentes del colegio

Evaluacién del Programa de Induccion

Se realiza mediante un conversatorio con preguntas orientadoras; ejemplo de éstas
pueden ser ;qué le aportd la inducciéon? , ;Sobre qué temas necesita profundizar?, ;Qué otras
tematicas sugiere para desarrollarse en este programa? ¢Considera que el tiempo en que se

desarroll6 el programa fue suficiente? ¢La metodologia y recursos utilizados propiciaron la
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apropiacion de las tematicas desarrolladas?, Las respuestas a estos interrogantes permitiran
identificar el nivel de satisfaccion de los docentes participantes, asi como evidenciar la
pertinencia de los contenidos y actividades desarrolladas y las sugerencias, elementos
fundamentales para el programa de mentoria.

De esta evaluacion se seleccionarén los maestros que van a ser objeto de tutoria por

parte de los mentores.

10.2.2 Fase 2 Programa de mentoria.

Para esta propuesta se denomina “profesor mentor” a un docente que trabaja en la misma
institucion y que se relaciona de diversos modos con el docente que acaba de ingresar o quien
siendo antiguo en la institucion, requiere de una induccion para desarrollar nuevas funciones o
desempefiarse en nuevos cargos. Es asi como tanto unos como los otros docentes se

beneficiaran de la experticia y conocimiento del mentor.

Caracteristicas del profesor mentor

a) Un docente que se identifique con las politicas del colegio

b) Con amplio dominio sobre el quehacer pedagdgico

¢) Con capacidad de escuchay habilidad para establecer empatia con sus pares.

d) Abierto a compartir sus experiencias y actitudes que le han facilitado la trayectoria en la
Institucion.

e) Con capacidad de comprender a los demas

f) Conocimiento y destreza para identificar y orientar el aprendizaje y la formacion de las
personas bajo su tutoria.

g) Disponibilidad.

El profesor mentor se constituye entonces en un “Formador de Formadores”, en tanto
que desarrolla acciones encaminadas a enriquecer la labor del docente, partiendo de la
experiencia acumulada y de la posibilidad de transferir saberes a otro que también es actor
importante en el complejo mundo del aprendizaje y del conocimiento.
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Eleccion del profesor mentor

La eleccion de profesor mentor debe darse no solo desde la concepcion de los Directivos
de la institucion, que identifican y determinan quién o quiénes tienen el perfil propuesto para
desempefiarse como tal; también es necesario tener en cuenta la disposicion del profesor
seleccionado.

En las Instituciones Educativas objeto de estudio, los docentes con las caracteristicas mas
cercanas a las de mentor, son los jefes de &rea, quienes son reconocidos por sus compafieros
como lideres y dinamizadores de proyectos; es probable que surja un mentor por cada area. De
la forma como los directivos presenten el programa de Mentoria, con sus ventajas, riesgos,
papel protagdnico, depende la conformacion de un equipo que dinamice esta propuesta.

Para la conformacién del grupo de mentores se hace necesario crear un plan de
incentivos apoyado por la SED Bogota, como reconocimiento al compromiso de los docentes
mentores. El plan de incentivos tiene sustento legal en el acuerdo 273 de 16 de febrero de 2007,
del Concejo de Bogota, “por medio del cual se establecen estimulos para promover la calidad
de la educacion en los colegios oficiales del Distrito Capital y se dictan otras disposiciones”.

El mismo acuerdo en el capitulo Il, Estimulos para Docentes y Directivos Docentes, establece
incentivos particularmente en los programas de formacién permanente de docentes y

participacion en eventos académicos.

Metodologia para implementar la mentoria

Se desarrollara a través de actividades tales como conversatorios y talleres donde se
evidencie el contexto escolar y se busque que el maestro bajo tutoria aprenda de la experiencia
de su par a través de didlogos convergentes, divergentes y paralelos; este proceso estara a cargo

del coordinador académico quien daréd a conocer el programa de mentoria:

1. El enfoque, las etapas a sequir y el proceso de evaluacion.
2. Disefio de un plan de acompafiamiento en torno a las competencias que ha de ir
construyendo el profesor bajo tutoria, las tareas y problemas mas frecuentes en el

contexto del aula.
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3. Disefio y elaboracion de instrumentos de seguimiento y del plan operativo, por parte del
coordinador y de los profesores mentores.

4. Andlisis y acuerdos de estrategias de trabajo.

El programa de mentoria exige rigurosidad en cuanto a los espacios de reunién de
mentores con los profesores bajo tutoria. Por consiguiente es pertinente establecer con

anterioridad el cronograma de actividades y respetar tiempos y espacios acordados.

En las reuniones concertadas y siguiendo el plan operativo, se da paso a la socializacion,
articulacion con el area disciplinar, y a la apropiacion desde la cotidianidad del quehacer
docente de las siguientes tematicas que aunque se han abordado en la primera fase (programa de

induccidn), hacen parte de la Gestion Pedagdgica:

a) Plan Operativo Anual

b) Enfasis del PEI

¢) Plan de estudios

d) Estrategia de organizacion por ciclos

e) Proyectos institucionales

f) Sistema Institucional de Evaluacion SIE

g) Auto evaluacidn institucional.

Evaluacion del programa de mentoria

La evaluacion del programa de mentoria se desarrolla teniendo en cuenta la relacion
entre la importancia y satisfaccion que perciben durante el proceso los docentes mentores y los
docentes bajo tutoria, asi como los beneficios que inciden en el quehacer pedagogico.

Criterios de evaluacion: Trabajo en equipo, participacién, cooperacion, sentido de pertenencia,
comunicacion, responsabilidad, nivel de comprension y empatia y pertinencia del programa.

La evaluacion debe propiciar la reflexion y analisis a partir de los resultados para hacer

los ajustes necesarios. Se propone tener en cuenta los siguientes aspectos:

1. Seguimiento del proceso de mentoria mediante la revision de los formatos y diarios

diligenciados por el profesor mentor donde se muestran los avances.
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2. Anédlisis de los diferentes procesos que se han desarrollado en el periodo de tiempo
establecido en el plan operativo, dificultades y sugerencias en una dindmica dial6gica entre
coordinadores y mentores.

3. Co-evaluacion liderada por los coordinadores donde se generen espacios de participacion
de los implicados en la mentoria alrededor de la apropiacion de los temas incluidos en el

programa, asi como fortalezas y debilidades que manifiesten los docentes bajo tutoria.

Requerimientos para el desarrollo de la propuesta

1. Para el desarrollo del programa es pertinente establecer con anterioridad, tiemposy
espacios en el Plan Operativo Anual.
2. Fisicos: salones que faciliten la movilidad de las personas participantes
3. Técnicos: Equipos de computo y de proyeccion, video beam.
4. Didéacticos: materiales elaborados por la institucion educativa como soporte al
desarrollo del proceso de Induccion a docentes.
5. De gestion: los directivos docentes de cada colegio, en cabeza del rector seran garantes

del plan de incentivos para los docentes mentores.
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ANEXOS

ANEXO A Ficha técnica

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA 1:

OBJETIVO DE LA ENCUESTA.

Precisar qué necesidades de capacitacion, existen al interior de las instituciones educativas de carécter oficial de Bogot3,

a partir de un Andlisis situacional en los colegios Sierra Morena de Ciudad Bolivar y Salitre de Suba.

DISENO DE LA ENCUESTA.

El tipo de encuesta es semiestructurada para un grupo especifico de la comunidad educativa

TAMANO DE LA MUESTRA:

Aplicable a 90 docentes del colegio Sierra Morena y a 70 docentes del colegio Salitre de Suba. Corresponde al 43. % del

total de la poblacion docente

Responsables del trabajo de la encuesta:

Cristina Torres y Leonel Morales.

Fecha de aplicacién

Junio 03 de 2010.

Fuente: GARCIA, Lupe. Proyecto Empiricos Vs. Profesionales. Universidad Los Libertadores. Bogota. 2009.




ANEXO B Encuesta a docentes

PERCEPCION DE LOS DOCENTES SOBRE NECESIDADES DE INDUCCION AL INGRESAR AL
COLEGIO

77

Con el propésito de disefiar una propuesta de Induccion a los Docentes, como una de las formas de fortalecer la Cultura

Institucional, en los colegios Sierra Morena de Ciudad Bolivar y Salitre de Suba, le solicitamos contestar la siguiente encuesta de

acuerdo con su experiencia como docente.

Sus respuestas seran conocidas Unicamente por el equipo responsable de este trabajo de investigacion.

Muchas gracias por su colaboracion.

1.- Sefiale el rango que corresponde a sus afios de experiencia como docente en el colegio

a-0al
b.- 2a5
c-6al0
d-11a15

e.- 16 o mas

Lea atentamente las siguientes preguntas y marque su respuesta en el espacio asignado al lado derecho.

1. Cuando usted ingres6 al colegio recibi6 induccién Sl NO

Si su respuesta es S, siga con las preguntas de la seccién A. Si su respuesta es NO, pase a las preguntas de la seccién B.

SECCION A  En la induccion que recibi6 se incluyeron los siguientes temas:

TEMATICAS DE INDUCCION

S

GESTION PEDAGOGICA

1. Plan operativo Anual(POA)

2. Enfasis del PEI

3. Plan de Estudios

4.  Proyectos Institucionales

5.  Sistema Institucional de Evaluacién (SIE)

6. Autoevaluacion Institucional




GESTION ADMINISTRATIVA

7. Horizonte Institucional

8. Manual de Convivencia

9. Gobierno Escolar (Conformacion)

10. Organizacioén Administrativa (Cargos y

Funciones)

11. Mapa de Procesos del colegio

12. Procedimientos o rutas a seguir en diferentes
situaciones con los Docentes.

GESTION HUMANA

13. Convenios con Instituciones Externas

14. Programas de Bienestar Docente

15. Programas de Actualizacion Docente

16. Experiencias Exitosas de los Docentes del

colegio

INFRAESTRUCTURA

17. Recursos Tecnoldgicos y Audiovisuales

18. Planta Fisica del Colegio

19. Funcionamiento de la biblioteca

OTROS (Escriba el aspecto que usted considere importante y que no esta

en los descriptores anteriores)

20.

21

22.

SECCION B

Marque con una X cuéles de los siguientes temas le gustaria conocer en un proceso de induccién en el colegio. La

escala valorativa es de 1 a 4, siendo 4 el que mas le interesay 1 el de menor interés.

TEMAS DE INDUCCION

DESARROLLO Y GESTION PEDAGOGICA

1.. Plan Operativo Anual (POA)

2. Enfasis del PEI

3. Plan de Estudios
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4.  Proyectos Institucionales
5.  Sistema Institucional de Evaluacion (SIE)
6. Autoevaluacion Institucional

GESTION ADMINISTRATIVA

7. Horizonte Institucional

8. Manual de Convivencia

9. Gobierno Escolar (Conformacion)

10. Organizacién Administrativa (Cargos y
funciones)

11. Mapa de Procesos del colegio

12. Procedimientos o rutas a seguir en

diferentes situaciones con los Docentes.

GESTION HUMANA

13.  Convenios con Instituciones Externas

14. Programas de Bienestar Docente

15. Programas de Actualizacion Docente

16. Experiencias Exitosas de Docentes del
colegio

INFRAESTRUCTURA

17. Recursos Tecnoldgicos y Audiovisuales

18. Planta Fisica del Colegio

19. Funcionamiento de la biblioteca

OTROS (Escriba el aspecto que usted considere

importante y que no esté en los descriptores

anteriores)

20.

21.

22.




ANEXO C Entrevista a Directivos

GUIA DE ENTREVISTA
DIRIGIDA A DIRECTIVOS DE LOS COLEGIOS DISTRITALES SIERRA MORENA Y SALITRE-SUBA
ENTREVISTADORES: CRISTINA TORRES Y LEONEL MORALES
FECHA DE APLICACION: 10 de junio de 2010
Se presenta la Guia basica de preguntas y estas admiten contra preguntas, segun las respuestas dadas y el tipo de

informacion brindado por el entrevistado.

Orientaciones para el Entrevistador:

1. Informar sobre el objetivo de la entrevista
2. Preguntar si permite el uso de grabadora durante la entrevista.
3. Registrar la informacion de manera objetiva.

Objetivo de la Entrevista:
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Recoger y ampliar la informacion que tienen los Directivos Docentes de los Colegios, objeto de estudio, con respecto a

procesos de Induccién de los Docentes.

Las preguntas bésicas son:

Cuando ingresa un nuevo docente a su Institucion ¢usted hace un proceso de induccién? Si la respuesta es Sl, explique

en qué consiste.
1. ¢Cuadl es el propésito que usted tiene con la induccion?
2. ¢Qué acciones especificas desarrolla usted con los docentes del Colegio?
3. ¢Qué canales de comunicacion existe en el colegio y cual es el mas funcional?
4. ;Qué espacios existen en este colegio para intercambiar experiencias entre docentes?
5. ¢Qué acciones desarrolla el colegio para fortalecer las relaciones interpersonales entre los
docentes?
6. ¢Usted informa a los Docentes sobre el apoyo externo que recibe el Colegio para
fortalecer el bienestar docente? ;Cémo lo hace?
7. ;Como se desarrollan los procesos de capacitacion docente en el Colegio?
8. ¢Se presentan y analizan los resultados de la autoevaluacion institucional anual? ;Cémo se utilizan los resultados para
proyectar el trabajo con los docentes?
9. ¢(Encuentra usted alguna relacion entre el proceso de induccion y el desempefio docente?
10. ¢Qué sugiere usted para mejorar procesos de Induccion en el colegio?

Muchas gracias por su informacion.



81

ANEXO D Validacion de instrumentos

Proceso de Validacion de los instrumentos para la deteccion de necesidades de capacitacion a docentes, en los colegios Distritales

Sierra Morena y Salitre - Suba

A continuacion se describe el proceso seguido para la validacion.

Para la elaboracidn del instrumento se siguieron los siguientes pasos:

1.- Sedisefio y elabor6 una primera propuesta de encuesta dividida en dos partes:
a) Una encuesta para detectar necesidades de capacitacion a los docentes de nuevo ingreso, a partir de la experiencia vivida
en el momento de su llegada al colegio.
b)  Una encuesta para conocer cudles son las teméticas que interesan mas a los docentes para ser incluidas en un proceso de
induccion.

2. Se disefi6 una entrevista para aplicar a los Directivos Docentes con el fin de identificar los procesos de induccion, que segiin su
percepcion, se han desarrollado al interior de las instituciones objeto de estudio.

3. Prueba de la encuesta y de la entrevista

a) Seenvio a los expertos la solicitud para su opinion sobre el instrumento (para este trabajo experto se considera al
especialista en investigacion o en el trabajo con docentes que cuenta con una amplia experiencia desde el manejo de la
disciplina o en su labor académica que ademas conoce en forma general o especifica el funcionamiento en los colegios
oficiales y privados en cuanto a la organizacién y la labor académica). Se anexa las cartas de respuesta de los expertos.

b)  Se realizé la primera parte de la encuesta a 40 docentes del Colegio Distrital Sierra Morena y a 20 docentes del Colegio
Distrital El Salitre — Suba; la segunda parte se aplicé al mismo nimero de docentes en cada una de las dos instituciones.
En esta prueba hubo necesidad de hacer aclaraciones especialmente de la segunda encuesta, porque la instruccién no fue
clara para algunos docentes; fue facil hacer las aclaraciones porque durante la encuesta hubo acompafiamiento de los
investigadores.

c) Hubo preguntas por parte de los docentes encuestados como:

*’Cudl es la diferencia entre los items nada de acuerdo y en desacuerdo”.

“Si no recibimos induccién, cémo podemos contestar la encuesta’”

4.- Se hizo la entrevista a dos directivos docentes del colegio Salitre — Suba y a tres directivos docentes del colegio Sierra Morena.
En esta parte hubo facilidad para responder las preguntas, hubo contra preguntas y participacion de los entrevistadores o

investigadores. Se observd que con las respuestas a algunas preguntas quedaban contestadas otras preguntas.

La realizacion de la encuesta por parte de los docentes aportd  elementos de fondo y forma

1.- Visualizando el fondo, la encuesta 1 permite detectar necesidades de procesos de induccion, pero a la vez se percibe que los
docentes si reciben algunos elementos de dichos procesos. La encuesta dos muestra que la mayoria de temas que se proponen son
relevantes en el proceso de induccidn con algunas excepciones.

La entrevista mostr6 que la primera pregunta contiene las dos siguientes y por lo tanto las respuestas que se dan son repetidas.

2.- Con relacion a la forma

El instructivo de las encuestas no tiene la claridad suficiente. Vemos necesidad de cambiar los items de seleccion de respuesta y

algunas preguntas; ademas consideramos la opcion de fusionar las dos encuestas para obtener la medicién que se necesita.
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Los resultados de las encuestas se acercan a los resultados esperados en un alto porcentaje. Esto la hace confiable dado que en un
75% de los docentes produjo los mismos resultados en los dos colegios; consideramos que con las modificaciones expuestas
anteriormente aumenta el nivel de confiabilidad.

Para la validez de los instrumentos se concluye que la instruccién inicial y items de posible respuesta no fueron claros; por tanto se

hace evidente la necesidad de cambiarlos. Esto da origen al instrumento definitivo



83

ANEXO E Cartas a expertos con sus respuestas.

Bogotd, junio 07 de 2010

Doctora

SOLEDAD NINO
Docente de Investigacion
Universidad los Libertadores.

Conocedores de su experiencia pedagdgica y disciplinar en el area de investigacion y con el propdésito de validar los instrumentos
para la recoleccion de informacion del trabajo de investigacion “PROCESO DE INDUCCION A DOCENTES DE LAS
INSTITUCIONES OFICIALES SIERRA MORENA DE CIUDAD BOLIVAR Y SALITRE DE SUBA que actualmente realizamos
para optar por el titulo de Magister en Direccion y Gestion de Instituciones Educativa, nos permitimos solicitar su juicio como
experta en la validacion de los instrumentos adjuntos (encuesta y entrevista).

De antemano agradecemos sus valiosos aportes y sugerencias.

Cordialmente,

Cristina Torres Leonel Morales
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Bogota 09 de junio de 2010

DOCENTES:

CRISTINA TORRES Y LEONEL MORALES
ESTUDIANTES DE MAESTRIA
UNIVERSIDAD DE LA SABANA.

Apreciados Docentes:

Respondiendo a su solicitud de dar concepto acerca del instrumento elaborado para recoger informacion dentro del proyecto que
adelantan en su Maestria en Direccion y Gestion de Instituciones Educativas, Proyecto titulado: proceso de induccién a docentes
de las instituciones oficiales Sierra Morena de Ciudad Bolivar y Salitre de Suba, me permito comentarles lo siguiente:

e  Elinstrumento cuenta con un lenguaje claro y sencillo para el encuestado

e  Los 4 Ejes tematicos presentados dan un orden a la bateria de preguntas, de manera que el encuestado va respondiendo
por orden.

e  Hay temas que pueden ser muy generales como por ejemplo, en el punto 12.  Procesos y procedimientos Institucionales,
que pueden ser de amplio rango, pero que al momento de desarrollar ustedes un plan, deben incluir los diferentes

elementos que integran estos Procesos en una Institucion Educativa y no quedarse en la generalidad.

e  Enel Blogue B de las preguntas, al indagar por temas que se deberian incluir en un programa de induccién para que sea
desarrollado al interior del colegio, de manera que contribuya a fortalecer la construccion de la cultura institucional, las
preguntas me parecen pertinentes y que cubren los aspectos basicos del estudio que plantean ustedes.

e Sugiero que al momento de aplicar el instrumento, hagan una buena motivacion a los Docentes que la diligenciaran para
motivarlos para que respondan todos los items planteados, dada la experiencia de los docentes sobre el tema de estudio,

pues de esta manera sera mas completa la informacién que se constituye en base de su analisis de datos.

e  En general considero que el Instrumento, tal como aparece presentado, si cumple el objetivo de la encuesta, referente a

obtener elementos claves para Disefiar una propuesta tendiente a fortalecer la construccion de una cultura institucional.

Cordialmente;

/449‘;{?/«%#{/ JLEITE it v

Soledad Nifio Murcia
Tutora de Investigacion
Universidad Los Libertadores
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Bogota, junio 07 de 2010

Licenciado

ELQUIN EDUARDO BARRERA
Coordinador de Procesos de Calidad
Colegio Bolivar — Soacha (Cundinamarca)

Conocedores de su experiencia pedagdgica y disciplinar en el area de investigacion y con el propoésito de validar los instrumentos
para la recoleccién de informacién del trabajo de investigacion “PROCESO DE INDUCCION A DOCENTES DE LAS
INSTITUCIONES OFICIALES SIERRA MORENA DE CIUDAD BOLIVAR Y SALITRE DE SUBA que actualmente realizamos
para optar por el titulo de Magister en Direccion y Gestion de Instituciones Educativa, nos permitimos solicitar su juicio como
experta en la validacion de los instrumentos adjuntos (encuesta y entrevista).

De antemano agradecemos sus valiosos aportes y sugerencias.

Cordialmente,

Cristina Torres Leonel Morales
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Bogota 09 de junio de 2010

DOCENTES:

CRISTINA TORRES Y LEONEL MORALES
ESTUDIANTES DE MAESTRIA
UNIVERSIDAD DE LA SABANA.

Apreciados Compafieros:
Atendiendo a su solicitud, de validar el instrumento elaborado para recoger informacién dentro del proyecto que adelantan en su
Maestria: “Proceso de Induccion a Docentes de las instituciones oficiales Sierra Morena de Ciudad Bolivar y Salitre de Suba, me

permito hacer las siguientes observaciones:

Nota 1: Yo les sugiero iniciar con una celda que se llame GESTION DIRECTIVA y en ella se incluyan los temas sefialados con
rojo.

Nota 2: En GESTION PEDAGOGICA, sugiero agregar modelo pedagégico del colegio y procedimientos pedagdgicos.

Nota 3: Considero que los temas Manual de Convivencia y gobierno escolar trascienden de ser una parte de la gestion administrativa
y debe incluirse en la gestion pedagdgica (como un apoyo fundamental en la formacion integral de los estudiantes) o si se quiere,
agregar una celda sobre GESTION DE LA CONVIVENCIA en donde se involucren ademéas temas como: Procedimientos de
bienestar y convivencia, plan de prevencion de riesgos y desastres, entre otros.

Nota 4. En la parte administrativa, se pueden abordar en cambio otros temas, como: Organigrama institucional, Areas de la
institucion y sus funciones generales, Tramites de administracion basicos.

Nota 5: Les sugiero incluir una celda con un tema clave que es lo relacionado con COMPETENCIAS DEL CARGO, en donde se
podrian abordar teméticas como Competencias esperadas del cargo, Guia de cargo, Manual de funciones y responsabilidades,
Recomendaciones especiales para la integracion y ajuste a la institucion y al cargo , Mecanismos de seguimiento y evaluacion de
desempefio, entre otros.

Nota 6. Las observaciones anteriores bien pueden ser tenidas en cuenta para la seccién B. No obstante, considero que un buen
proceso de induccién debe estar acompafiado de un plan de entrenamiento, orientado a brindar las herramientas bésicas para el buen
desempefio del cargo en relacion con el manual de funciones y responsabilidades. Muchas veces creemos que como la persona que
se contrata tiene la formacion disciplinar, no necesita entrenamiento y a veces nos equivocamos. Este entrenamiento lo realizaria el
jefe inmediato; por ejemplo, si es docente de Ciencias Naturales, un plan de entrenamiento bien podria orientarse hacia la
metodologia propia del area en el colegio, el manejo de herramientas pedagdgicas y didacticas propias del area y que son usadas
producto de la experiencia, o el buen manejo del trabajo practico o experimental, o la manera como se disefian las pruebas del area
en funcion del SIEE del colegio, etc. (y asi con las demas areas y/o dependencias de la institucién con el que el docente tendra
contacto en el ejercicio de sus funciones).

En este sentido, yo quitaria muchos de los temas planteados en la seccién B, que son practicamente obligatorios en una induccion y
por lo tanto no amerita ser consultada la opinién del docente porque podria formar parte de una buena politica de induccion y mas
bien generaria unos temas relacionados con el entrenamiento.

Espero haberles aportado en algo. Mucha suerte con su trabajo.

Un abrazo.

Elquin Eduardo Barrera Moreno

CC 7.361.535
elquinbm@hotmail.com
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Bogota 07 de junio de 2010

Doctora

ALBA LUZ CASTANEDA
Docente de Investigacion
Universidad Pedagdgica Nacional de Bogota.

Conocedores de su experiencia pedagégica y disciplinar en el area de investigacion y en el trabajo de formacién de docentes en el
Distrito Capital y en el pais, y con el prop6sito de validar los instrumentos para la recoleccién de informacién del trabajo de
investigacion “PROCESO DE INDUCCION A DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES OFICIALES SIERRA MORENA DE
CIUDAD BOLIVAR Y SALITRE DE SUBA que actualmente realizamos para optar por el titulo de Magister en Direccion y
Gestion de Instituciones Educativa, nos permitimos solicitar su juicio como experta en la validacion de los instrumentos adjuntos
(encuesta y entrevista).

De antemano agradecemos sus valiosos aportes y sugerencias.

Cordialmente,

Cristina Torres Leonel Morales
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Bogota, Junio 10 de 2010

Sefiores:

CRISTINA TORRES Y LEONEL MORALES
ESTUDIANTES DE MAESTRIA

UNIVERSIDAD DE LA SABANA.

Apreciados docentes

Reciban un cordial saludo:

En respuesta a su solicitud de validar el instrumento elaborado para recoger informacion dentro del proyecto que adelantan en su

Maestria:

proceso de induccion a docentes de las instituciones oficiales Sierra Morena de Ciudad Bolivar y Salitre de Suba, me

permito sugerirles:

1. Laencuesta pensada debe ser mas explicita en sus propositos para que los encuestados no tengan dudas sobre lo que ésta
busca, también es necesario acompafiarla de una explicacion verbal cuando ello sea posible, para lograr la claridad
absoluta. Su lenguaje debe ser claro y no dar lugar a ambigiiedades como en el caso de la sigla POA.

2. La estructura que presenta me parece clara y concreta, aunque no se entiende por qué esas categorias son las que se
eligen, creo que hay que explicarles eso en lo verbal o en un enunciado muy corto.

3. Hay que diferenciar bien los bloques A y B, frente a la estructura porque una es sobre lo que se ha recibido y otra es
proyectiva.

4. Algunas categorias, como por ejemplo la de Infraestructura ameritaria una pequefia descripcion o explicacion desde lo
verbal, si no es posible en el documento para no alargarlo, de porqué se incluye.

5. Laclave de la encuesta esta en el momento de la aplicacion, las condiciones en que se haga, la motivacion y la sinceridad
que se pida a los compafieros, la claridad que tenga el docente sobre cada enunciado sobre el que se le esta preguntando,
para que las respuestas por preguntas no comprendidas o por respuestas sin compromiso, les desvien sus propdsitos de
disefiar una propuesta de induccion. Esto hay que considerarlo.

Mucha suerte
Atentamente,

ﬁ/ée’gf??@ i <

ALBA LUZ CASTANEDA A
albaluz.castaneda@gmail.com
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