COLEGIALIDAD DOCENTE:

Una evidencia de Validacion de Constructo para el disefio de un

instrumento de evaluacion.

TEACHER COLLEGIALITY: the evidence of construct

validation for evaluation instrument design.

Autor Margarita Bakieva

Director Jesus M. Jornet Melia

VNIVERSITAT
DGFVALENCIA



INDICE

1N TP 1
INTRODUGCCION. ..euttieitieeitie e sttt e steeesteeesteeestaeesseeesteeesteeesseeesseeeseeesseeesseeeteeesseeesseeesnteesnneessenenes 3
FUNDAMENTACION TEORICA ....ootiitiitieiecteeteeteeteeteete et e etesteetaestestesbessaesaestesseensetesbeereenseneesns 7
1. REFLEXIONES ACERCA DEL CONCEPTO DE COLEGIALIDAD. .....ccoveveiveiieaieeiesiesreeveeienrens 8
2. ESCENARIOS Y OBJETOS RELACIONADOS CON COLEGIALIDAD DOCENTE. .....ccccoveveneane. 23
3. DEFINIENDO EL INSTRUMENTO DE EVALUACION. .....coviiieieieiie it 28
3.1.  OPERATIVIZACION DEL CONSTRUCTO DE COLEGIALIDAD. .....cccoveveiveereereeniereereerenes 28

3.5. PROPUESTA DE LA ESTRUCTURA DIMENSIONAL DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION DE

COLEGIALIDAD DOCENTE. 11tteittteitttestttesirtestteessteessueesstessssessssessssessssessssesassessnsessnsesssessnseesnsens 39
ESTUDIO EMPIRICO. c.viiittieiiiie ittt sttt sttt sttt snbe e st e sn e e e sna e e s e e nnbe e nnaeennns 43
4. METODOLOGIA DE INVESTIGACION. ...cviiiieeiiieiiteeesieeeteeesteeesteeessaessseeesseeesseesssnesssnnssnnes 44
4.4,  DESCRIPCION DEL GRUPQ DE ESTUDIO....ccuiiuiiitieitieiteeiteeiteesreesteeveeresressvesreesnnesneeanis 51
4,5,  TAREAS DE JUICO E INSTRUMENTO DE RECOGIDA DE INFORMACION. .....c.covvervvereenne. 51
4.6. PROCEDIMIENTO DE RECOGIDA Y ANALISIS DE INFORMACION. ......c.ccevveirraieriesieanan, 52
D, RESULTADOS ....ecutiuteiteiteetteite st ste e e et e ateeteess et e s testeess et e sbeesa et e sbestesasens et e steebaensetesteareanes 53
5.1.  CONSISTENCIA INTERJUECES. ......coviiuietietieteiteeteeeestestesteeaestestesseensessessesssessessessesseanns 53

5.2. VALORACION DE LOS CRITERIOS DE EVALUACION SEGUN SU RELEVANCIA Y

SUSCEPTIBILIDAD DE CAMBIO. ...cuviiiitietieieite e et estestesteesse e stessa e s estestessaensessesseenaensesesresneans 56
(070 [0 I U] [N =2 T PSPPSR 65
]| =TI Tt RSP 68
AANEXOS. ...ttt ettt ettt et ettt et e et e e te e st e e besbeeae et e eteeheeRe et e beebe e st et e ebeeheenteeteeaeeaeenreteareereas 75
ANEXO 1.CUESTIONARIO DE VALORACION PARA EXPERTOS. ...vccivieiieiieereereireetreesnesneesneeenis 76
ANEXO 2. SINTESIS DE ACTIVIDADES DEL PROYECTO M-AVACO. ....cccov i 82
ANEXO 3. DIMENSIONES DE EVALUACION PROMOTORADE LA CS. .....ccocveiiiiiieceeece e, 83
ANEXO 4. TABLAS DE ANALISIS DE FIABILIDAD DE LAS SUB-ESCALAS. .....cccvciveiieiiereireareanas 84






“La razon para proponer el estudio y la
practica de la colegialidad es que,
presumiblemente, algo se gana cuando los
profesores trabajan juntos y algo se pierde
cuando no lo hacen . Little, J. W. (1990a: 166)

INTRODUCCION.

Esta idea de estudio fue probablemente el motivo para asumir este trabajo, que me
apasiona y me suscita un enorme interés para abordarlo como trabajo de investigacion.
Asimismo, la colegialidad en este trabajo se enmarca en una linea de investigacién mas
amplia en la que llevo trabajando desde hace unos afios con los comparieros del Grupo
de Evaluacion y Medicion —GEM- (www.uv.es/gem), y que se sustenta en los proyectos
AVACO y MAVACO, ambos financiados por el MICINN. Ambos proyectos se refieren
a metodologias para desarrollar instrumentos que permitan evaluar las variables de
contexto en evaluaciones de sistemas educativos. Adicionalmente, la evolucion de estos
proyectos ha desembocado en la propuesta de aproximaciones alternativas para este
proposito, como es la de la evaluacion de la dimension educativa de la cohesion social.
El papel que pueden jugar diversas variables, desde el aula, pasando por la escuela,
hasta el sistema educativo en su conjunto, pensamos que pueden ser centrales para
llegar aumentar la utilidad de este tipo de evaluaciones. En este marco de aproximacién
hacia modelos alternativos, la colegialidad docente se nos plantea como base para la
dinamizacion de la mejora educativa, susceptible de ser analizada a nivel de institucion

educativa y, por extension, en el plano del analisis de sistemas (Jornet, 2010).

Por este motivo, la delimitacion o definicion del constructo “colegialidad
docente” es un elemento fundamental para poder abordar el diseno del modelo de
analisis de la dimension educativa de la cohesion social. Por considerarlo como parte de
un modelo, debemos realizar el esfuerzo, y el riesgo, de asumir una definicién de

partida que nos permita posteriormente disefiar instrumentos para su evaluacion.


http://www.uv.es/gem

De este modo, el objetivo principal de esta linea de investigacion sobre
colegialidad docente es el disefio de un instrumento fiable y valido que permita valorar
el grado en que se da esta dimension, a nivel personal (profesorado) y escolar, en

Educacion Primaria y en Secundaria. Los objetivos especificos son los siguientes:

1. Definir el constructo tedrico, en el marco del modelo de Cohesion Social
anteriormente citado, tanto para las dimensiones como para las
subdimensiones seleccionadas.

2. Establecer los criterios de evaluacion para la definicién de constructo
establecida.

3. Recabar evidencias de validacion de constructo:

i) a nivel de andlisis tedrico (cualitativo) de los criterios de evaluacion
que representan la definicion del constructo, basado en jueces,

i) disefio de items, elaboracion de una Escala, a partir de los criterios de
evaluacion validados por jueces,

i) ensayo piloto: desde el punto de vista empirico (cuantitativo),
basandonos en analisis estructurales de las respuestas emitidas de la
escala  desarrollada, sobre un grupo representativo
(profesorado/escuelas).

4. Valorar la bondad métrica del instrumento desarrollado, recabando
informacion, a partir de una muestra representativa, acerca de:

i) Funcionamiento de los items, tanto desde la perspectiva de la teoria
clasica (TC) como desde la teoria de respuesta al item (TRI).

i) Funcionamiento de la Escala, criterios de calidad de la misma, desde
las dos teorias mencionadas.

i) Evidencias de Validacion:

a. Andlisis confirmatorio, mediante SEM.

b. Analisis diferencial, en relaciébn a otros indicadores y/o
variables del modelo en el que se inserta: la evaluacion de la
dimensién educativa de la cohesion social.

c. Establecimiento de estandares de interpretacion de las

puntuaciones de la Escala.



d. Desarrollo de micro-instrumentos, siguiendo la metodologia
AVACO (Jornet, 2012) para su integracion en cuestionarios

de contexto para planes de evaluacién de sistemas educativos.

En esta linea de investigacion, que pretendemos posteriormente desarrollar como
trabajo de Tesis Doctoral, el estudio que aqui presentamos —como Trabajo Final de
Master- se refiere a la definicion teorica del constructo de Colegialidad Docente, asi
como a un analisis de los criterios de evaluacidn que se derivan de su definicion, basado
en juicio de expertos; es decir, los trabajos que desarrollan los objetivos especificos 1, 2
y 3i.

El objetivo de este trabajo, en consecuencia, se dirige a establecer las bases de
disefio del instrumento, con el fin de apoyar el posterior desarrollo sobre fundamentos

solidos de validacion de constructo.
De esta forma, la estructura de presentacion de este informe es la siguiente:

e En el capitulo de fundamentacion tedrica nos acercaremos al concepto de
la colegialidad docente, haciendo un recorrido por las fuentes
bibliograficas sobre este tema, basico para las culturas de colaboracion y
cooperacion. No podemos obviar la importancia de los escenarios de
culturas organizativas en las que se encuentra sumergida la dimension
colegial, ya que es un elemento estrechamente ligado a las caracteristicas
esenciales de culturas de trabajo en un centro, basadas en principios de
colegialidad. Seguidamente nos centraremos en las dimensiones que
definen un trabajo colegial, y los escenarios en los que se manifiesta con
mas intensidad.

e En el siguiente capitulo haremos el recorrido por los temas de evaluacion
institucional, siempre desde el enfoque de utilidad para identificar los
elementos de trabajo colegial. Con ese objetivo haremos el repaso por los
instrumentos disefiados anteriormente relacionados con la evaluacion de
las culturas institucionales, seleccionando de ellos mas cercanos a la
evaluacion de las culturas académicas, desde los diferentes angulos para
poder tener una vision mas global de los elementos que componen las

culturas colaborativas. Finalmente, el instrumento que sera utilizado para
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validacion por jueces estardA compuesto por todas aquellas sub-
dimensiones e items que tengan relacion con la colegialidad docente.

En el capitulo posterior, se hace el estudio empirico con el fin de evaluar
la relevancia y la susceptibilidad de cambio de todas las dimensiones
implicadas, y a continuacion repasaremos los principales resultados mas
importantes, haciendo un pequefio resumen de las conclusiones que se han
podido obtener en el estudio.



FUNDAMENTACION TEORICA




1. REFLEXIONES ACERCA DEL CONCEPTO DE COLEGIALIDAD.

El término de colegialidad tradicionalmente se ha utilizado para identificar la
calidad de la union entre las personas que trabajan de forma coordinada y colaborativa
con un fin u objetivo comdn. En el contexto de habla hispana, las definiciones que
aparecen en el diccionario, segun la Real Academia de la Lengua Espafiola “Cualidad
de la asociacion que se organiza como un colegio o una corporacion” y en el diccionario
del uso de espafiol de Maria Moliner como “la condicion del colegiado”, podemos
observar que ambas fuentes hacen alusion a los términos de pertenencia a un grupo
como colegio o corporacién, el componente de esta variable de colegialidad, es el
término que a su vez significa la union entre sus miembros para poder asi construir la
jerarquia de la toma de decisiones desde una gestion que tiene en cuenta a todos los
miembros de esa comunidad (colegio) que la compone. En la misma linea esta la
afirmacién de autores como Campbell y Southworth (1990: p.38) que entienden que
hablar de colegialidad supone la implicacion del profesorado trabajando juntos en la
escuela en la que la cultura es colaboradora y donde las opiniones sobre los objetivos

educativos y la conducta social y moral se comparten.

Desde la perspectiva legislativa, la idea de colegialidad como compromiso
docente y trabajo comun coordinado est4 abordada en la Legislacion vigente en Espafia
(LOE, 2006):

“entre las funciones del profesorado estin todas las tareas de gestion escolar
tales como preparacion de actividades, orientacion, tutoria y participacion en
planificacion de proyecto educativo del centro y evaluacion y la mejora, y todo

esto se debe realizarse bajo el principio de colaboracion y trabajo en equipo”.

Es evidente que el trabajo colaborativo y las normas de organizacion que
propician interaccion de sus agentes y la coordinacion entre los comparieros son factores
principales en el trabajo docente bajo el rasgo de colegialidad y definitivamente
repercuten en la labor diaria y en el bienestar del profesorado y de alumnado.

El ambito escolar es un espacio multidimensional y diverso. Hay muchos factores
de influencia, tanto desde la politica y legislacion, como desde los intereses de distintos
grupos que la componen. Un centro educativo es una institucion para y por la
ensefianza, que tiene ciertas condiciones comunes entre sus miembros, pertenecientes a
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la misma profesion pero que atienden a una diversidad. Asi pues, seria conveniente
hacer referencia al concepto de corporacion/organizacion, que en nuestro caso es
colegio o instituto;asi podemos de forma sistematica reflejar ese sentimiento

corporativista de la comunidad.

Siguiendo a Little (1982), por colaboracion definimos una forma de trabajo que se
caracteriza por la toma de decisiones conjuntas acerca de la vida en el centro y por
compartir la tarea de ensefianza, hablando acerca de la ensefianza, planificandola
conjuntamente e interaccionando con los colegas de modo que se produce un apoyo y
aprendizaje mutuo (Padrén, 1997).

Como sefialan Echave Sanzy otros (2009), uno de los retos que plantea la
sociedad del conocimiento consiste en avanzar en una cultura educativa de la
colaboracidn. La educacién y la formacion del profesorado también deben impulsar esta
cultura y formar a los estudiantes para que desarrollen las capacidades necesarias para

su integracion en un mundo que esta experimentando grandes cambios.

La globalizacion implica, también, que las tareas y los proyectos necesariamente
se ven afectados por la complejidad y requieren de la interaccién y el intercambio entre
personas del mundo entero. En este contexto, los agentes que intervienen, o van a
intervenir en un futuro en proyectos de investigacion, de desarrollo y de innovacion,

deberan formar parte de redes sociales donde la colaboracién es imprescindible.

Ldépez (2003) sostiene en su tesis sobre la colegialidad docente que el trabajo en
equipo colaborativo del profesorado aporta el interés por la realizacién de proyectos
comunes y la autonomia para determinar el contenido y la forma de su actividad y
consecuentemente aumenta la calidad de las propuestas educativas, se mejoran los

vinculos afectivos y las relaciones sociales, la formacion y el desarrollo profesional.

Las culturas cooperativas crean unos ambientes de trabajo mas satisfactorios y
productivos a través de las estrategias de actuacion colegiada (Santos Guerra, 2000)
dado que respetan y tienen en cuenta no solo las opiniones del profesor, sino a la figura
de un profesor o profesora como persona. En ellas los docentes manifiestan de forma
voluntaria algunos de los aspectos mas personales de si mismos. Se acepta la diversidad

y se promueve la interdependencia, en la medida en que unas personas aprenden de



otras y trabajan de forma conjunta para la resolucion de los problemas (Lopez, A.,
2005).

Hargreaves (1999) habla de las culturas de colaboracion en el contexto docente
como un meta-paradigma del cambio educativo y de la organizacién en la era
postmoderna, colaboracion como principio articulador e integrador de la accién,
planificacion, la cultura, el desarrollo, la organizacion y la investigacion y de esta
manera va mas alla de la mera observacion y valoracion de las condiciones presentes,

marcando un vector hacia un cambio estructural en las situaciones que asi lo requieren.

De este modo, se entiende que el trabajo colegiado en una institucion educativa
comprende la integracion de diferentes conceptos: colaboracidn, cooperacion, trabajo en
equipo, participacion y la toma de decisiones conjunta entre sus miembros, los objetivos

y valores compartidos, conducta social y moral comun.

Es evidente que es un factor muy positivo para las organizaciones escolares,
aporta grandes ventajas y ofrece beneficios para las relaciones entre docentes y
organizacion y el ambiente de aprendizaje como consecuencia, tanto como para la
organizacion en su totalidad, permitiendo avanzar en su evolucién y desarrollo hacia las
metas mas elevadas, como para sus miembros, haciendo de un clima positivo de
cooperacién un eslabon necesario e imprescindible para el crecimiento. Por ello, la
mejora en los procesos participativos es un peldafio que permite conseguir el clima
institucional de trabajo mas adecuado para el cumplimiento de las funciones escolares
(Calatayud, 2009, p.78).

El clima institucional es otro de los elementos significativos que refleja la

estructura interna de una institucion, es un reflejo de lo que pasa en un centro.

Calatayud expresa la opinién de que el clima de una organizacion viene a ser
personalidad de la misma...que viene marcada claramente por el poder y las
relaciones de comunicacién que se generan entre los miembros de una institucion.
(2009, p.76).

Calatayud (2009) cita en su libro a Antanez (1993) que afirma que la escuela
como organizacion implica participacion y colaboracidn. Para este autor participar en un
centro escolar “es la accion de intervenir en los procesos de planificacion, ejecucion o

evaluacion de determinadas tareas que se desarrollan en él” (p.65).
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No obstante, entendemos que la cultura de la escuela es mucho méas amplia que el
clima escolar (Marchesi y Martin, 2000) y no es lo mismo entender el clima desde una
vision racional (una variable observable y objetivable) que desde posicionamientos
interpretativos en los que el clima es una variable subjetiva que tiene que ver con la
percepcion que las personas tienen sobre los objetos o situaciones (Calatayud, 2009, p.
89).

De esta manera, tal como sefiala Gonzalez (2003)...

“Se trata de una dimension implicita de la organizacion, y también colectiva, es
decir, cuando hablamos de la cultura del centro escolar no nos referimos o
estamos pensando en los valores, las creencias los supuestos, etc. de miembros
particulares del centro, sino de aquellos que son mantenidos simultaneamente por

varias personas”. (p. 171).

En cada modelo de cultura escolar existe un nivel de colaboracién y un estado de
colegialidad propio, y estan interrelacionados, tal y como sostiene Hargreaves
(1996).Este autor realizd probablemente el trabajo mas profundo sobre este tema, y
distingue cinco formas basicas de las culturas de trabajo: individualismo, balcanizacion,
culturas cooperativas, colegialidad artificial y mosaico moévil. En cada una de estas
culturas hay un nivel de colegialidad més o menos alto y esta relacionado con el nivel
de cohesion en el grupo; a los niveles mas avanzados de colegialidad corresponde una
unién mas fuerte entre los miembros y un clima mas positivo para su desarrollo
personal y profesional, y en los niveles mas bajos de colegialidad se sitla una estructura

mas dispersa y trabajo basado en individualismo y competitividad.

Podemos definir siguiendo a Calatayud (2009) que cultura escolar es un conjunto
de creencias, supuestos, normas, formas de actuar, etc. que poco a poco, se van
construyendo en la realidad del centro, siendo asumida y compartida por los miembros
que conforman la organizacion (p. 85). La misma autora hace una recopilacion de las
definiciones de cultura escolar méas representativas, de varios autores que hablan desde

la cultura escolar como:

- “el conjunto de significados y comportamientos que genera la escuela”

(Pérez Gomez, 1998),
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- Armengol (2003) se refiere a la cultura organizacional como una
estructura organizativa, “el conmjunto de valores, creencias y principios que

guian la actividad de una organizacion”,

- Vifiao (2001) entiende a la cultura como “el/ conjunto de teorias, ideas y
principios, normas, pautas, rituales, inercias, hdbitos y prdcticas, ... reglas de

Jjuego no puestas en entredicho y compartidas por sus actores”,

- Lewis (1996) habla de la cultura como los supuestos basicos vy
significados compartidos intangibles que subyacen a las formas de actuar en las

organizaciones,

- Gonzalez (2003) habla de la cultura como “conjunto de supuestos,
creencias, valores, normas implicitas, rutinas y formas de hacer que se van
construyendo socialmente en la organizacion y que subyacen a lo que se piensa
y se hace en el centro educativo, asi como a sus traducciones practicas y mas

concretas”,

- Beare, Caldwell y Millikan (1992) hablan de la cultura como “conjunto
de significados, conocimientos, simbolos y experiencias que se comparten y se
expresan en los comportamientos y practicas y que les da un sentido de
asociacion y definicion social. Se expresa a través de rituales, ceremonias y
simbolos. ... Estd compuesta de creencias, lenguaje y conocimiento, a través de

lo cual los miembros establecen y mantienen su sentido de comunidad”,

- Lopez Yarfez y otros en 2003 hablan de la cultura como “una estructura
de creencias y expectativas, construida socialmente, que condiciona las
actuaciones de los miembros de una organizacion, sefialando los modos en que

éstos deberan comportarse, lo que tendrd importancia y lo que no” (p.165),

- Bates(1992) describe el significado bésico de la cultura en la

organizacion escolar como algo lo que da sentido a la vida.

La cultura escolar es el ecosistema en el que esta sumergido el equipo,
construyéndolo diariamente y asimilando los elementos heredados de anteriores
generaciones que aportaron a su edificacion. Las personas que conforman la

organizacion escolar interactian y conforman a través de sus comportamientos para
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conseguir unos fines, a través de sus valores, actitudes y relaciones para componer y

desarrollar una cultura Unica y peculiar.

¢Cudles serian los elementos que caracterizan a la cultura que permite un trabajo
colaborativo?La cultura que permite unos grados de colegialidad alta estaria
conformada por valores, creencias, tradiciones, formas de pensar, formas de actuar y
comportamiento, lenguaje y todo lo que tiene que ver con la realidad del centro que
pueden propiciar y a la vez pueden ser favorecidas por este tipo de colaboracion. La
dimension colegial debe estar entendida en la estructura de la cultura organizacional
colaborativa, en relacién al nivel de cooperacion que permite una asociacion entre sus
miembros caracterizada por el sentido de pertenencia al equipo y sentimiento de
comunidad, los valores y creencias compartidos, con sus manifestaciones en
comportamientos, rituales y rutinas; por otro lado estard marcada por relaciones entre
sus miembros que permiten la interaccion con bases de igualdad, respeto y el hecho de
compartir las mismas metas en el trabajo, la toma de decisiones, un alto nivel de
cohesion al equipo y a la vez una autonomia en toma de decisiones correspondientes a
las tareas de su zona de dominio, confianza en que cada miembro de grupo sera

responsable por su trabajo correspondiente.

Fullan y Hargreaves (1997) llegaron a la conclusién de que lo que caracteriza a las
culturas de la colaboracién no es la organizacion formal, las reuniones ni los
procedimientos que utilizan. El auténtico punto central de estas escuelas son las
relaciones que mantienen basadas en la ayuda, el apoyo, la confianza y la apertura
mutua. Tampoco se trata de culturas establecidas para acontecimientos especificos, sino
de actitudes y conductas generalizadas que abarcan todos los momentos y todos los dias

de las relaciones entre los docentes.

Rosenholtz, S. J. (1989), al hablar de las escuelas “que progresan” las caracteriza
por la frecuencia del trabajo conjunto del profesorado. La comunicacion sobre el trabajo
aporta seguridad a los docentes. Una idea semejante desarrollan McLaughlin y Mei —
Ling al afirmar que un entorno “colegial” ofrece numerosas oportunidades para la
interaccion y considera a los compafieros como fuente de retroalimentacion, ideas y
apoyo. Para estos autores, el entorno colegial es “un entorno en el que resulta seguro

ser sincero y asumir los riesgos inherentes a ensayar nuevas ideas”. Es un entorno en
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el que hay un alto nivel de oportunidades para los profesores en forma de condiciones
de constante cambio y revisibn y resolucion de problemas de forma
conjunta(McLaughlin y Mei-Ling, 1988); es decir, se trataria de un microambiente en el
que la persona, segura de su autonomia, puede desarrollar su labor con creatividad,
desde la confianza de su pertenencia a un grupo que le aporta, pero no le coarta.

Sin embargo, no podemos obviar la aportacién de autores que han sefialado la

colegialidad como una “cultura recibida” (Cooper citado en Hargreaves, 1999: 214).

En la bibliografia existente sobre el tema, se puede observar que muchas de las
aproximaciones a la definicion del término de la colegialidad estdn basadas sobre unas
condiciones que hablan de unas normasinstitucionales establecidas, es lo que se ha
denominado “colegialidad formal” (Harris y Anthony, 2001). Este tipo de colegialidad
burocratizada conlleva segun diversos autores al riesgo de perder la autenticidad de la
colegialidad. “La colegialidad proporciona a la administracion una mayor "solidez" en

sus consideraciones.” (Weber, 1997)

No obstante, este tipo de colegialidad también puede servir como punto de partida
para establecer formas de colaboracion entre el profesorado (Williams, Prestage y
Bedward, 2001).

Algunos autores como Smyth (1999) yLittle (1982) atribuyen el reavivado interés
por las culturas de colaboracion al hecho de constituir un aspecto de una estrategia mas
amplia que propone implicar a los docentes en el ambiente de cooperacion,
aprovechando su produccion y creatividad para obtener los resultados marcados en

forma de aprendizajes (Little, 1982)

Es evidente que la colegialidad puede tener un caracter impuesto o especialmente
ventajoso para la administracion para poder mejorar la eficacia del grupo en la
consecucion de objetivos que no siempre pueden ser los mismos que los del grupo

docente.

Pérez Gomez (1998) opina que la cultura de la colaboracién no se limita a tratar
de conseguir una educacion mas eficaz, sino que supone una condicion basica de los

procesos educativos basada en los intercambios y la comunicacion reflexiva.

14



Blanco Garcia (1996) aporta la idea de que la colaboracién puede ser tanto un
recurso para promover la cooperacion y el desarrollo profesional, como una forma de
asegurar la puesta en préactica sin resistencias de cambios introducidos desde fuera. En
este Gltimo caso el trabajo colaborativo se pone al servicio de los propdsitos de la
burocracia. La colegialidad competitiva o artificial seria una forma mas de ocultar la

competitividad bajo una apariencia de trabajo colaborativo.

Ana Ldpez (2005) advierte de que la colegialidad competitiva (Torres Santomé,
2001) no es realmente un modelo de trabajo cooperativo, sino un modelo fordista de
organizacion del trabajo que exige a los trabajadores que se organicen para hacer su
trabajo mejor y de un modo mas eficaz, sin poner en cuestién los fines de la produccion,

la distribucion de la plusvalia o, en el caso de la educacion, las metas educativas.

Queda reflejado en estas consideraciones que la finalidad educativa, o metas
educativas que se marcan desde un colectivo docente es un factor primordial en la
construcciéon de unas relaciones basadas en la colegialidad como base de trabajo
asumida por los docentes, no s6lo hablamos de las formas sino de los contenidos, los
fines por los que trabajamos en la educacidn son esenciales para después poder aplicar

los medios de realizacion.

En cuanto a la colegialidad, existen diferentes niveles de colaboracion y

colegialidad en el grupo docente, Hargreaves (1996) opina lo siguiente en este sentido:

“No existe la colaboracion o colegialidad “auténtica” ni “verdadera”. Sélo hay
diferentes formas de colaboracién y de colegialidad, que tienen consecuencias

distintas y se proponen objetivos diversos. ”(p.214)

En este caso, podemos apoyarnos en la idea de Calatayud (2009):“la cultura
social influye sobre la cultura organizativa tanto como la cultura organizativa influye
sobre la cultura social. Se produce un ajuste permanente entre ambas” (p. 82). Asi
podemos afirmar que el contexto construido por la cultura organizacional podria
beneficiar una cultura social de trabajo colegial, pero no ser determinante en la

construccion de este tipo de cultura docente.

Afirmando la idea de que la direccion hacia la que tenemos que trabajar de forma
colegial es importante, marcando unas finalidades educativas compartidas por los

miembros que componen el grupo, se expresan varios autores como Arias (1991), el
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cual sefiala que el compromiso institucional puede ser entendido como un deber moral
adquirido hacia una persona o institucion. En la misma linea Hellriegel, Slocum y

Woodman (1999) definen el compromiso institucional como:

“la intensidad de la participacién de un empleado y su identificacion con la
organizacion y nombran como la base de un trabajo colaborativo o colegial, la
forma de trabajo comdn con cohesién al grupo y a la institucién, basado en los

valores compartidos” (p. 56).

El compromiso organizacional se caracteriza en este caso por la creencia y
aceptacion de las metas y los valores de la organizacion; disposicién a realizar un
esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a la
organizacion. En este caso, el componente motivacional es esencial y es la fuente de
trabajo colegial compartido por los miembros de un grupo. Beltran Llavador (2010)
sitia en la base de los principios a la ideologia, que “presta sentido de pertenencia de
tal modo que todos los agentes de una organizacioén se definen en relacion a la

ideologia de ésta, compartiéndola u oponiéndose .

La colegialidad es un rasgo basado en valores y creencias, como también

podemos confirmar con las palabras de San Fabian (2010):

“«

xisten, sin duda, unos condicionantes externos de la colaboracion docente,
pero el requisito basico del trabajo en equipo es compartir una vision de la
educacion, que vaya mas alla de la asignatura y del propio aula, basada en la
identificacion con unos valores educativos y sociales. Aunque hablemos del
compromiso con los demas, con un proyecto, con la institucién o con la sociedad,
en el fondo el compromiso lo es siempre con unos valores, valores que se
encarnan en unas relaciones sociales, unos proyectos, unas personas... Lo que
separa a unas personas de otras es precisamente la falta de valores compartidos

o la existencia de valores contrapuestos”.

La verdadera colegialidad estaria situada en la estructura institucional que
comprende el gobierno colegial que esta caracterizada por la toma de decisiones
colegial, compartida y asumida por los miembros de la institucién. La estructura
colegial es el sistema de revision conjunta entre los que tienen derecho a participar en la

decision segin sus distintas funciones en la comunidad educativa (profesores,
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estudiantes, personal, graduados, empresas, gobiernos). Sin embargo esta
responsabilidad compartida es una condicién necesaria pero no suficiente para afirmar
que existe una verdadera colegialidad. Existira de acuerdo al modo en que la estructura
sea utilizada, ya que al ser un instrumento para la accién sus resultados dependeran de

las intenciones de quienes la actualicen.(Pujades y Durand, 2002)

En un gobierno colegial, el poder basicamente es un bien y un deber compartido.
Se encuentra alejado del estilo autocratico que favorece la concepcion de la institucion
educativa como organizacion del mercado. También se diferencia del poder
“fragmentado” y en equilibrio inestable que caracteriza al modelo politico (Pujades,
Durand, 2002)

Con todo, Hargreaves, (1999) plantea una reflexion que nos parece importante,

pues ayuda a moderar las expectativas hacia la realidad de la colegialidad:

“la conveniencia de que docentes y directivos no se dejen llevar por el “canto de
las sirenas”, al tiempo que se les insta para que asuman una actitud moderada y
critica respecto a la colegialidad, pues el depositar expectativas demasiado
elevadas puede conducir al desanimo y la frustraciéon. De ahi la necesidad de

promover una verdadera colegialidad y evitar una colegialidad artificial ’(p. )

Quizaés, la forma colegial permita trabajar de forma mas eficaz y eficiente, aunque
no sabemos si sera capaz de abordar todos los problemas educativos mas complejos o
efectivamente se trata de un modo de sedimentar el control dentro de la ensefianza
(Hargreaves, 1999).

Como ejemplo Hargreaves (1999) aporta el caso del programa Profesores
dirigentes, en los Estados Unidos, y el programa Profesores de aptitudes avanzadas, en

Australia.

“Cuanto mas complejos sean los problemas y requieran mas colaboracion, tanto
mas las escuelas “enriquecidas por el aprendizaje” daran mejores resultados que
aquellas en las que perduren la tradiciéon aislacionista de la ensefianza. El
asesoramiento y la preparacion entre compafieros son imprescindibles. Aunque
no del todo. Llevadas al extremo, la colaboracion y la colegialidad se convierten
en pensamiento gregario (conformidad, falta de critica hacia el grupo, la

aceptacion irreflexiva de la Gltima solucién, la supresiéon de las discrepancias
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individuales). Las personas pueden colaborar unas con otras para hacer algo
positivo, pero también para algo negativo; y al colaborar demasiado
estrechamente, pueden pasar por alto sefiales de peligro y oportunidades de

aprender.” (p.)

Moreno (2010) sugiere que, “la modalidad que parece tener mas presencia es la
colegialidad docente mediante conversaciones informales entre colegas para pedir
consejo o compartir puntos de vista”.El mismo autor menciona que para muchos
docentes el papel colegial tiene un caracter poco habitual en el trabajo conjunto y que
las mayores dificultades en la implantacién de trabajo colegial se encuentran en el

tiempo que requiere.

Las préacticas de trabajo colaborativo pueden resultar valiosas en la mejora de los
procesos escolares solo si son autenticas y surgen de las necesidades del profesorado
que se reune para colaborar en torno a un proyecto compartido —es decir, no
impuestas—, lo que exige ser respetuosos con las diversas formas de trabajo docente

entre las que se encuentra el trabajo individual.

La colaboracién es uno de los conceptos peor interpretados respecto al cambio.
No es automaticamente algo bueno; no significa consenso; no significa que las grandes
discrepancias estén prohibidas; no significa que el individuo deba someterse a la
mayoria. Al respecto, Fullan, (1993) afirma que uno de los mitos mas persistentes
acerca de la colaboracion es que requiere consenso. Sin embargo, eso no es asi en
absoluto. Los colaboradores se pelean y discuten constantemente. En su mayoria, estas
discusiones no son personales, sino que se centran en verdaderas areas en desacuerdo.
El acuerdo superficial y no el conflicto es muchas veces la fuente de una toma de

decisiones deficiente.

El acuerdo cuando el profesorado acepta una propuesta de la administracion, o
incluso cuando la mayoria de la escuela vota a favor de un determinado proyecto
innovador, no implica necesariamente una reflexion profunda. La balcanizacion, o
division en grupos pequefios y hostiles, ocurre cuando existen fuertes lazos de lealtad en
el seno de un grupo, con la consiguiente indiferencia e incluso hostilidad hacia los
demas grupos. Esto sucede en escuelas grandes. Ocurre cuando surgen subculturas que

inhiben iniciativas que implican a toda la escuela (Fullan y Hargreaves, 1997). A
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menudo se cree que tales subculturas estdn formadas por reaccionarios, pero es muy
facil que los subgrupos innovadores se encierren en si mismos. Las escuelas
innovadoras —a primera vista ideales— también pueden ser balcanizadas por el
entorno. Por tanto, los educadores deben permanecer muy alertas para evitar tales
riesgos y unir esfuerzos en la construccion de verdaderas comunidades de aprendizaje
que se caractericen por una cultura de la colaboracion y la colegialidad, pero surgidas de
las necesidades sentidas de los propios profesores y no impuestas 0 decretadas. No
olvidemos “que el modo como los docentes trabajan con docentes afecta su forma de

trabajar con los alumnos” (Hargreaves, 2003, p. 23).

Parece haber un consenso sobre la importancia y los beneficios de la colaboracion
y colegialidad, y también sobre la idea de que la intencionalidad desde la cual se trabaja

de forma colegial es lo que marca el caracter de la misma.

En este punto seria conveniente ya reunir los puntos que identifican un trabajo
colegial, sefialando lo mas importante, los ejes sobre los que se desenvuelve el trabajo

colegial docente, estas serian las siguientes:

- El trabajo colegial es colaborativo, requiere un compromiso no solo formal, sino

moral y ético entre los docentes y la organizacidn, un sentimiento corporativista.

- Aporta ventajas en resolucion de problemas, permite un trabajo eficaz, eficiente
y favorece el desarrollo personal y profesional de los docentes, pero requiere

cambios en la organizacion, ayuda de la administracion e incentivos

-La intencidn es la que cuenta, el modo de trabajo colegial debe ser una condicién
escogida por los propios docentes, no impuesta. El trabajo colegial no solo ofrece
ventajas, sino que también requiere un compromiso firme por parte de los
miembros, y eso solo se puede conseguir con una fuerte motivacion y disposicion

al cambio.

- Encierra ciertos peligros: llevada al extremo puede anular criticas al grupo y
provocar falta de reflexion sobre el trabajo comdn, imponer la opinion de los

grupos dominantes al resto de los participantes.

Asi pues, la practica de la colaboracion docente puede verse mediatizada por los

elementos que presentamos en el Cuadro C1.
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Cuadro C1. Elementos propiciadores y fuentes de resistencia para la colegialidad docente.
Adaptado de San Fabian, J. (2010).

Fuentes de resistencia: Elementos propiciadores de colaboracién
La burocracia, aumento de nimero de reuniones, Calidad y cantidad de las interacciones entre los
control administrativo excesivo, jerarquizacion, colegas, la organizacién formada por los propios
fragmentacion, rutinizacion profesores
La sobrecarga de trabajo sin compensaciones, sin Criterios pedagogicos, socio-profesionales a la
reconocimiento, el desequilibrio en cuanto a la carga hora de coordinacion docente y disefio del
de trabajo, los agravios comparativos. curriculo
Instrumentalizacion de la coordinacién para ejercer Mayor autonomia individual y colectiva en la
el control externo del trabajo docente, para eliminar toma de decisiones
conflictos o diluir responsabilidades
La tradicion, falta de experiencias previas positivas, Motivacion al cambio, ambiente propicio a
experiencias negativas previas exposicion de dudas, orientacion profesional en el

cambio, incentivacion, proporcionamiento de
espacios de colaboracién e intercambio de dudas

Falta de confianza en lo que propone el cambio, en Toma de decisiones conjunta por todos los
uno mismo, en los mensajeros o en los miembros del equipo
coordinadores cuando su trayectoria carece de
credibilidad

De lo dicho se deriva la necesidad de reforzar los motivadores vinculados a la
préctica docente y al éxito grupal, no solo individual, es decir, aquellos que mejoran el
contenido del trabajo: las oportunidades para aprender y utilizar el conocimiento, la
participacion, los recursos para ensefiar, la variedad de tareas, etc. La institucion debe
crear condiciones y ocasiones para que el profesorado ejerza el liderazgo: formacion y
supervision de estudiantes en précticas, monitorizacién de profesores principiantes,

formacion de equipos de investigacién con otros docentes, coordinacidn entre etapas...

También es importante atender las necesidades de reconocimiento,
autorrealizacion, desarrollo personal, pertenencia y sentimiento de eficacia; dejando en
segundo lugar las politicas sancionadoras, pues el castigo puede evitar comportamientos
inapropiados pero no activa el comportamiento deseable. Mas efectivas seran las
medidas positivas que promuevan la colaboracion no por miedo a la sancién sino

aumentando la necesidad de colaborar.

La construccion de la colaboracion como cultura institucional requiere, en
consecuencia, una politica de colaboracion (Coronel, 1996), un escenario organizativo

apropiado, unas condiciones (Armengol, 2002):
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e “Normasy valores democraticos ampliamente compartidos.

e Comunicacion y coordinacion entre el profesorado y las unidades de
organizacion.

e Implicacidn activa de los miembros de la organizacion.

e Predisposicion positiva hacia los cambios y las innovaciones.

e Autonomia en la gestion.

e Grupos que mantengan estructuras con el grado 6ptimo de relacion entre
el nivel de la tarea y el nivel emocional.

e Equipos directivos que lideren el centro y apoyen las experiencias de
colaboracion.

e El centro como espacio para el desarrollo profesional del docente.

e La colaboracion interinstitucional entre los centros y otras instituciones
sociales y el contexto cercano.

e Estabilidad del equipo docente y adecuacién al proyecto del centro ”.(pp. :
223y sS.)

A partir de estas directrices generales, los autores hacen un desarrollo de politica
de aplicacién para poder llevar a cabo estos puntos, para lo que se necesita la

colaboracidn de todos los elementos implicados en la organizacion escolar.

El profesorado:

e “Coordinacion docente

e Esfuerzo

e Implicacion

e Capacidad de dialogo

e Renuncias parciales a estilos individuales, rutinas, etc...

e Contexto de seguridad psicoldgica, certeza de que la colaboracién no obligara
a perder la propia identidad ni el sentido global de competencia

e Forma de humanizar el trabajo y las instituciones educativas

e Alto grado de dedicacién y compromiso

e Posibilidad de resolver problemas en grupo, no enfrentarse solo a ellos ”.
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Direccién:

“Apoyo de directores y administracion: con espacios, tiempo y formacion,
incentivacion de proyectos conjuntos, mejorar las condiciones de trabajo
Dedicacion de la direccion a las mejoras y en la gestion y coordinacion del
curriculum y de los procesos de ensefianza y menos a la burocracia, apoyando
al profesorado con recursos, valorando su conocimiento y actitudes, haciendo
criticas constructivas

Direccién es dinamizadora de un equipo de profesionales

Organizacion:

Motivacion de los elementos

Proporcionar vision de un futuro mejor

La disposicion al esfuerzo, a aceptar algin riesgo es un reto ilusionante y no
como un potencial escenario de desastre

Crear un clima experimental, en el cual el error es una oportunidad de
aprendizaje, y proporcionar espacios en tiempo y lugar

Facilitar la orientacion, iniciar los aprendizajes en grupo, evitando la sensacién
de soledad ante las dificultades

Promover procesos de comunicacion profesional para reflexion sobre
problemas y busqueda de soluciones

Colaborar con el alumnado y familias para resolucion de conflictos, aplicar

criterios pedagogicos y no burocréticos a la hora de coordinar la docencia

Colegas:

Control interno entre colegas, de caracter profesional

Debe crearse una cultura profesional, apoyada en unos criterios
procedimentales basicos aceptados y asumidos por el equipo de profesores, una
ética profesional colectiva”.

Maés alla del contexto organizativo, la coordinacion docente tiene también una

dimension interna y personal, exige esfuerzo, implicacion, capacidad de dialogo,

renuncias parciales a estilos individuales, rutinas, etc., por lo que debe ejercerse en un

contexto de seguridad psicoldgica, en la certeza de que la colaboraciéon no obligara a
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perder la propia identidad ni el sentido global de competencia. Trabajar en equipo no
debe entenderse como una amenaza sino como una forma de humanizar el propio
trabajo y las instituciones educativas. La funcion docente exige un alto grado de
dedicacién y compromiso, escasamente reconocidos en nuestra sociedad mercantil de
resultados inmediatos. Pero, sin duda, y tal como indican (Fullan y Hargreaves, 19971)

lo més doloroso no es tener problemas, sino encontrarse sélo ante ellos.

2. ESCENARIOS Y OBJETOS RELACIONADOS CON COLEGIALIDAD DOCENTE.

Por lo que hemos podido identificar desde diferentes fuentes bibliograficas, la
colegialidad es la cualidad de union entre los colegas, es decir personas pertenecientes a
una organizacion y esta caracterizada por unos elementos que pertenecen a la cultura

colaboradora, en concreto:

e Los elementos que reflejan ese ambiente de colaboracion, serian un clima de
trabajo adecuado, propiciador de trabajo en equipo;

e Lafinalidad educativa es compartida por todos los miembros del equipo;

e Las normas y valores estan igualmente compartidas entre todos los miembros
del grupo, colegio o instituto.

e Existe un nivel alto de interaccion entre los miembros del grupo, buena
cohesidn entre todos los miembros y un alto nivel de motivacion y orgullo por
pertenecer a esa organizacion.

e La recompensa por el trabajo realizado esta tanto en los incentivos, como en

los resultados de trabajo educativo.

Esta estructura estd compartida por Ibarra (2003), que hace la mencion a un
trabajo con alto grado de colegialidad entre profesores e identifica varios factores que
hacen que el trabajo resulte satisfactorio: entre ellos cuenta con el alto nivel formativo
del profesorado y el entusiasmo en el trabajo académico. A nivel de la institucién
menciona como necesarios el sentido de experimentacion colectiva en la ensefianza, la
participacion de los profesores en la toma de decisiones; la aplicacion de estrategias
pedagogicas efectivas; el seguimiento activo del progreso del estudiante; la confianza en
el potencial de los alumnos; una gran proximidad entre directivos, profesores y

estudiantes, y la existencia de reglas consistentes que den certidumbre a la vida
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institucional. Seguidamente a estos elementos y para poder lograrlos sefiala que a los

valores existentes en la institucion hay que afiadir los valores tradicionales como los de:

cohesion, que entrafia la capacidad de compartir conocimientos y recursos
para fortalecer el desarrollo conjunto de grupos de investigacion;

compromiso irrestricto con el desarrollo pleno de los estudiantes;

tolerancia a la diversidad, que implica respeto a los otros en sus ideas,
enfoques y resultados de su trabajo;

rigor con el que aborde todas las tareas universitarias;

orgullo de pertenencia a una institucion necesaria para la sociedad, y
transparencia en todos los &mbitos de su accion (toma de decisiones,

asignacion y aplicacién de recursos, informacion de logros y problemas).

A partir de este momento tenemos que identificar las dimensiones en las que seria

posible evaluar la colegialidad existente en una institucion. Para aquello definimos de

nuevo las dimensiones y las clasificamos en funcion de su &mbito de pertenencia.

Las dimensiones implicitas en el término de colegialidad:

El término de colegialidad se define en:

términos de pertenencia a un grupo como colegio o corporacion,
la unién entre sus miembros para poder asi construir la jerarquia de la toma de
decisiones desde una gestion que tiene en cuenta a todos los miembros de esa

comunidad (colegio) que la compone.

El trabajo con bases de colegialidad supone que la cultura es colaboradora:

la implicacién del profesorado trabajando juntos en la escuela y donde las
opiniones sobre los objetivos educativos y la conducta social y moral se
comparten.

colaboracion y trabajo en equipo, la finalidad educativa, 0 metas educativas
se marcan desde el colectivo docente. los compafieros son una fuente de
retroalimentacion, ideas y apoyo; todo en forma de condiciones de constante
cambio y revision y resolucion de problemas de forma conjunta.

cohesidn, que entrafia la capacidad de compartir conocimientos y recursos
para fortalecer el desarrollo conjunto de grupos de investigacion; compromiso

irrestricto con el desarrollo pleno de los estudiantes; toleranciaa la diversidad,
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que implica respeto a los otros en sus ideas, enfoques y resultados de su
trabajo; rigor con el que aborde todas las tareas universitarias; orgullo de
pertenencia a una institucion necesaria para la sociedad, y transparencia en
todos los &mbitos de su accion (toma de decisiones, asignacion y aplicacion de
recursos, informacion de logros y problemas).

e alto nivel formativo del profesorado, entusiasmo en el trabajo académico, a
nivel de la institucion menciona como necesarios el sentido de
experimentacion colectiva en la ensefianza, la participacion de los profesores
en la toma de decisiones; la aplicacion de estrategias pedagdgicas efectivas; el
seguimiento activo del progreso del estudiante; la confianza en el potencial de
los alumnos; una gran proximidad entre directivos, profesores y estudiantes, y
la existencia de reglas consistentes que den certidumbre a la vida institucional.

e la forma de trabajo comun con cohesion al grupo y a la institucion, basado en
los valores compartidos, compromiso institucional como “la intensidad de la
participacion de un empleado y su identificacion con la organizacién. el
compromiso organizacional se caracteriza en este caso por la creencia y
aceptacion de las metas y los valores de la organizacion; disposicién a realizar
un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de

pertenecer a la organizacion.

En el mapa conceptual MC1 podemos observar la relacion entre estos conceptos

de una forma mas estructurada.

Tal como comentabamos en el apartado anterior, hay cinco formas basicas de las
culturas de trabajo: individualismo, balcanizacion, culturas cooperativas, colegialidad
artificial y mosaico mévil. En cada una de estas culturas hay un nivel de colegialidad
méas 0 menos alto y esta relacionado con el nivel de cohesion en el grupo, a los niveles
mas avanzados de colegialidad corresponde una unién mas fuerte entre los miembros y
un clima mas positivo para desarrollo personal y profesional y en los niveles mas bajos
de colegialidad se sitGa una estructura mas dispersa y trabajo basado en individualismo

y competitividad.

Como menciona Bolivar Botia (1993a) la cultura de colaboracion se muestra en
diferentes aspectos de la vida del centro educativo, tanto en las relaciones, en formas de

trabajo, en identificacion personal, como en condiciones organizativas. (Ver cuadro C2).
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Mapa conceptual MC1. Relacion de conceptos en las culturas de colaboracion.
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Cuadro C2. Bolivar Botia, A. (1993). Culturas organizativas.

Formas de trabajo Relaciones

Identificacion

Condiciones

personal

organizativas

Cultura del
individualismo
Vida privada,
aislamiento fisico y
psicolégico.
Interacciones
fragmentadas,
esporadicas y
superficiales.

Responsabilidad
individual por
aula/grupo. Trabajo
privado en las aulas.
Pocos espacios o
tiempos en comun.

Preocupacién
centrada en el aula 'y
cumplir la
responsabilidad
asignada. Falta de
apoyo interpersonal.
Soledad profesional.

Distribucion
funcional y jerérquica
de tareas.
Organizacion por
aulas y espacios
celular y por
compartimientos.
Funcionarios.

Cultura balcanizada

Baja permeabilidad:
centro dividido en
subgrupos con pocos
elementos en comun.
El aprendizaje
profesional ocurre en
estos subgrupos.

Los grupos
permanecen
relativamente
estables. Cada grupo
tiene su modo de
trabajar y entender la
ensefianza de la
materia.

Identificacion por el
subgrupo a que
pertenecen, con
modos propios de
pensar y ensefiar.
Subcultura de la
materia/area.

Organizacion escolar
por materias, niveles,
areas y
departamentos. La
estructura disciplinar
condiciona la
organizacién escolar.

Colegialidad
artificial

Relaciones comunes
por procedimientos
burocraticos, como
gestion regulada de
forma administrativa.
Impuestas
externamente.

Reuniones formales
COMO recurso
instrumental para
ciertas metas
prefijadas, en
tiempos y espacios
determinados.

El trabajo conjunto
es artificial/forzado.
Predominan en la
practica los modos de
hacer individuales.

Programacion por
equipos conjuntos de
curricula disefiados
externamente.
Imposicion por
directivos de
reuniones forzadas.

Cultura de
colaboracion

Sentido de
comunidad: apoyo y
relacion mutua,
autorrevision,
aprendizaje
profesional
compartido.
Construidas
internamente.

Ensefianza como
tarea colectiva:
colaboracion
espontanea y
participacion
voluntaria. Los
tiempos y espacios de
trabajo conjunto no
estan prefijados.
Visién compartida
del centro como
conjunto (valores,
procesos y metas).
Interdependencia y
coordinacién, como
formas asumidas
personal y
colectivamente.

Creacién de
estructuras y
contextos (tiempo,
tareas y recursos) que
promuevan el trabajo
conjunto. El centro
como unidad y
agente de cambio.

El cuadro de doble entrada muestra las caracteristicas de diferentes tipos de

cultura organizativa escolar (individualismo, balcanizada, colegialidad artificial,

colaboracidn), en diversos aspectos que la constituyen (relaciones, formas de trabajo,

identificacion personal, condiciones organizativas).

En nuestro caso, dado que nuestro objetivo es poder establecer un constructo que

nos permita evaluar las dimensiones, debemos centrarnos en los aspectos observables,

las muestras de esa colegialidad existente entre las personas que forman el grupo.
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3. DEFINIENDO EL INSTRUMENTO DE EVALUACION.

3.1. OPERATIVIZACION DEL CONSTRUCTO DE COLEGIALIDAD.

En la bibliografia consultada no hemos identificado ningun instrumento que nos
permitiera evaluar el aspecto de trabajo colegial en los empleados de una institucion,
desde las perspectivas que hemos revisado en el apartado anterior. Por este motivo, el
trabajo que nos hemos planteado, es el disefio de una Escala que sea capaz de detectar

este aspecto de culturas colaborativos de trabajo.

Como primer paso después de realizar una busqueda bibliogréfica, hemos
identificado las dimensiones que se han aproximado a la medicién de diferentes
aspectos de esas culturas de trabajo en las organizaciones. Hay muchos conceptos que
estan relacionados con el estilo de trabajo colegial en el centro, pero también existen
diferentes instrumentos que se han querido centrar en aspectos relacionados con la
cultura institucional, tales como clima institucional que hemos mencionado
anteriormente y que es un reflejo de la cultura institucional; otro aspecto a considerar
seria la cohesion a la institucion por parte de los empleados, o los docentes en nuestro
caso, 0 bien la dimension que refleja la conformidad con las condiciones de trabajo
(tanto organizativas y politicas, como materiales) que podria ser reflejado en la

dimensién de satisfaccion laboral.

Considerando los conceptos revisados en el apartado anterior, asi como la
identificacion del constructo de Colegialidad en el marco del Modelo de evaluacién de
la dimension educativa de la Cohesidn Social (Jornet, 2010) anteriormente mencionado,
hemos analizado la relacion entre las dimensiones vinculadas a la colegialidad docente,
en el Mapa conceptual MC2. Con ello, pretendemos disponer de un elemento de
operativizacion que nos oriente hacia la identificacion de los componentes a evaluar

como representacic’)n de este constructo.
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Mapa conceptual MC2. Constructos relacionados con medicidn de colegialidad.

Colegialidad la calydad de :
Docente wnion... | En un Centro

«on

CLIMA INSTITUCIONAL & -se refleps en - - - -| Cultura Colaborativa |— ejemplos - - -

caractenstica

SATISFACCION LABORAL -
b A e ol ‘

COMPROMISQ INSTITUCIONAL

Finalidad comparnda |« siempre y cuando
a / l

Y
( Nommas compartidas J [('ul».-\mn]

Interaccaon frecuente,

informal

cs

Motivacion,
orgullo...

- |as metas se marcan ' P - companeros - fuente
s
desde el colectivo; % S \ retroalimentacion, opoyo
- compromiso con ¢l - proximidud entre - resolucion problemas
conjunta

desarrollo propio y orgullo de pertenecer a

de los estudiantes;

- respeto a otros en -reglas consistentes

sus ideas, enfoques que dan certidumbre
y resultacios a la vida

directivos, profesores

L institucion trunsparcnc todos los

necesaria para Sociedad ambitos (toma decisiones,
- entusiasmo en ¢l ANENACON recursos,
trabajo info. de logros y problemas

compartir recursos
¥ COonoCImienios
para desarrollo
conjunto

Considerando el analisis realizado y que se refleja en MC2, la colegialidad
docente, implicita en las culturas colaborativas de trabajo en la escuela, podriamos
definirla en funcion de las siguientes caracteristicas en las que puedan observarse rasgos

relativos a la Colegialidad:

A nivel general, entendemos que la Colegialidad Docente hace alusion a los

términos de pertenencia a un grupo como colegio o corporacion, es el término que a su
vez significa “la union entre sus miembros para poder asi construir la jerarquia de la
toma de decisiones desde una gestion que tiene en cuenta a todos los miembros de esa
comunidad (colegio) que la compone.” Hablar de colegialidad supone la implicacion
del profesorado trabajando juntos en la escuela en la que la cultura es colaboradora, y
donde las opiniones sobre los objetivos educativos y la conducta social y moral se
comparten.

Identificamos tres sub-dimensiones: Clima Institucional, Satisfaccion Laboral, y

Compromiso Institucional.
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Clima institucional que se caracteriza por siguientes elementos:

El nivel de cooperacion que permite relaciones entre sus miembros que

permiten la interaccién con bases de igualdad y respeto.

- Ambiente propicio a exposicion de dudas, incentivacion, proporcionar
espacios de colaboracion e intercambio de dudas.

- Criterios pedagogicos, socio-profesionales a la hora de coordinacion docente
y disefio del curriculo.

- Autonomia individual y colectiva en la toma de decisiones y gestion.

- Comunicacion y coordinacion permanente entre el profesorado y las
unidades de organizacion.

- El grado 6ptimo de relacion entre el nivel de la tarea y el nivel emocional.

- Equipos directivos que lideren el centro y apoyen las experiencias de
colaboracion.

- La colaboracion interinstitucional entre los centros y otras instituciones

sociales y el contexto cercano.

Nivel de Satisfaccion Laboral que tiene:

- Contexto de seguridad psicoldgica, en la certeza de que la colaboracién no
obligara a perder la propia identidad ni el sentido global de competencia.

- Confianza en que cada miembro de grupo serd responsable por su trabajo
correspondiente.

- El interés por la realizacion de proyectos comunes y la autonomia para
determinar el contenido y la forma de su actividad.

- Implicacion activa de los miembros de la organizacion.

- Predisposicion positiva hacia los cambios y las innovaciones.

- Estabilidad del equipo docente y adecuacidn al proyecto del centro.

- El centro como espacio para el desarrollo profesional del docente.

Nivel de Compromiso Institucional que tiene:

- Un compromiso no solo formal, sino moral y ético entre los docentes y la

organizacion, un sentimiento corporativista.
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- Alto nivel de cohesion al equipo y a la vez una autonomia en toma de
decisiones correspondientes a las tareas de su zona de dominio.

- Una forma de trabajo que se caracteriza por la toma de decisiones conjuntas
acerca de la vida en el centro y por compartir la tarea de ensefianza.

- Normas y valores democréaticos ampliamente compartidos.

- La toma de decisiones compartida y asumida por los miembros de la

institucion.

3.2.REVISION DE INSTRUMENTOS DISPONIBLES SOBRE LAS DIMENSIONES

INTERNAS DE COLEGIALIDAD.

Como elemento complementario para la definicion del instrumento de evaluacion,
hemos revisado las escalas disponibles referidas a las diferentes dimensiones que
acabamos de mencionar, y que se ajustan al planteamiento tedrico inicial. Por ello, la
informacion que aqui se presenta no debe considerarse una revision exhaustiva, sino una
seleccidn o recopilacion de aquellas aproximaciones instrumentales mas representativas

del constructo tal como lo pretendemos analizar.

En los Cuadros 3, 4 y 5ofrecemos una recopilacion de los instrumentos de
evaluacion relativos a la satisfaccion laboral, compromiso institucional y clima

institucional, mas aproximados a los ambientes académicos.
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Cuadro C3. Recopilacion de instrumentos de valoracion de Satisfaccién laboral.

Autor/es y definicion utilizada

Dimensiones

Cetina Canto, Th. Y otros (2011)

“una actitud que depende del
grado de coincidencia entre lo que una
persona quiere y busca en su trabajo y lo
que le reporta” (Guillén y Guil, 2000),
esto es, a mayor distancia entre lo
deseado y lo encontrado, menor es la
satisfaccion. esta forma de conceptualizar
a la satisfaccion laboral lleva a identificar
no s6lo el grado de satisfaccion, sino
también el grado de importancia que le
atribuyen los trabajadores a sus diferentes
dimensiones o componentes ”.

a) logro; la realizacion exitosa en la solucién de
problemas en el trabajo, esta categoria incluye también su
opuesto, el fracaso y la falta de logro.

b) posibilidad de crecimiento; se refiere al cambio en
la situacion del individuo, que aumentan las posibilidades
de crecimiento actual; incluye la posibilidad de moverse
hacia delante o hacia arriba dentro de la organizacion, al
igual que a la situacién en la que el individuo puede avanzar
en sus propias habilidades o en su profesion.

¢) posibilidad de ascenso; es el cambio real en el
estado o posicién de la persona en la compafiia.

d) sueldo; esta categoria incluye la secuencia de
eventos en el cual la compensacién juega un rol, incluye el
sueldo o el incremento salarial o el incumplimiento de las
expectativas del incremento salarial.

e) relaciones interpersonales; hace referencia a la
interaccion entre la persona y otros individuos, incluye la
relacién con los supervisores, con los pares y subordinados.
Las relaciones impersonales juegan un papel importante en
situaciones que incluyen reconocimiento o cambio de
estatus.

f) vigilancia técnica (politicas de la compafiia y
administracion); la competencia o incompetencia, la justicia
e injusticia del supervisor son caracteristicas criticas. la
voluntad o renuencia del supervisor para delegar
responsabilidad o la voluntad o renuencia para ensefiar
entran en ésta categoria.

g) responsabilidad; en esta categoria incluye factores
relacionados con la responsabilidad y autoridad, incluye la
satisfaccion del individuo cuando se le da responsabilidad
en su propio trabajo, para el trabajo de otros o darle una
nueva responsabilidad.

h) politicas de la compafiia y administracion; los
componentes de ésta categoria describe los eventos que
hacen adecuada o inadecuada la organizacién y direccion de
la compafiia, también incluye los efectos dafiinos o
benéficos de las politicas de la compafiia

i) condiciones de trabajo; hace referencia a las
condiciones fisicas de trabajo, la cantidad de trabajo o los
medios disponibles para realizar el trabajo, suficiente e
insuficiente ventilacion, herramientas, espacio y otras
caracteristicas del medio ambiente se incluyen aqui

j) el trabajo mismo; se refiere a lo que hacen o las
tareas mismas del trabajo y esta relacionado con los
sentimientos hacia su trabajo

k) factores de la vida personal; hace referencia a las
situaciones en la cual algin aspecto del trabajo afecta la
vida personal

I) estatus; hace referencia a algun signo o sefial de

estatus y de los sentimientos acerca del trabajo, como tener
una secretaria en una nueva posicion
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m) seguridad en el trabajo; incluye tenencia y
estabilidad e inestabilidad en la compafiia. refleja de manera
objetiva la seguridad del trabajo de la persona

Grajales, T y Araya, E. (2009)

“Satisfaccion en el trabajo es la
actitud general que desarrolla la persona
ante el trabajo, el conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables
que se generan en el ambiente laboral
respecto a la forma como asuntos como
desarrollo profesional, relacién con el
jefe, relacion con los compafieros,
desarrollo de la funcién permanencia
laboral y condiciones fisicas de trabajo”.

La escala esta desarrollada en torno a factores:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Desarrollo profesional
Relacién con el jefe

Relacién con los compafieros
Desarrollo de la funcién
Permanencia

Condiciones fisicas
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Cuadro C4. Recopilacién de instrumentos de valoracion de Clima Académico.

Autor/es y definicion utilizada

Dimensiones

Gonzalez-Montesinos, M., Moreno,
R. y Santiago, V. (2007)

“En las instituciones de educacion
los procesos académicos se desarrollan en
una compleja red de interacciones socio-
psicologicas entre los integrantes de una
comunidad colegiada. Esta red constituye
un espacio social multidimensional que se
define de forma genérica como el
ambiente académico organizacional”.

El Perfil CFK se denomina oficialmente “Charles F.

Kettering School Climate Profile” consta de ocho
dimensiones:

A) Respeto

B) Confianza

C) Motivacién

D) Participacion

E) Progreso

F) Cohesidn

G) Innovacion

H) Estima

La sub-escala A) examina las impresiones del
respondiente sobre el clima de respeto en las interacciones
de los participantes en el proceso educativo local. La sub-
escala B) se centra en la percepcién de confianza que se
observa en el trato cotidiano. La sub-escala C) se orienta a
captar el estado de motivacion que las actividades de
aprendizaje producen en el respondiente. En la sub-escala
D) se explora la oportunidad de participacién en las
actividades académicas que percibe el respondiente. La sub-
escala E) explora la sensacion personal de avance
académico que percibe el respondiente. La sub-escala F) se
centra en la percepcién de unién de grupo en torno al
quehacer académico. La sub-escala G) se centra en la
percepcién de tendencias a la transformacién innovadora del
proceso académico que percibe el respondiente. Finalmente,
la sub-escala H) explora la percepcion de estima que el
respondiente experimenta a nivel personal en la interaccion
cotidiana con los participantes en el proceso académico.

Vézquez, R., Guadarrama, J.

(2001)

“El clima institucional es “un
conjunto de actividades e interacciones
que se reflejan en el ambiente de trabajo,
como resultado de la percepcién que
tienen los individuos de los elementos
objetivos y subjetivos de la organizacion
paralacual trabaja, en términos de
estructura, trabajo en equipo, liderazgo,
toma de decisiones y comunicacidn, sobre
la motivacion, la participacion, la
responsabilidad, el trabajo significativo y
desafiante, y el conflicto” (Hernandez,
1989: 22).

Elementos objetivos:

a) Estructura; Percepcion que tienen los individuos
acerca de las tareas que realizan, de la manera en que esta
disefiado el contenido y estructura de los puestos, si
conocen las tareas, si éstas les satisfacen, si les permiten
usar sus habilidades, asi como la percepcion que tienen
acerca de los reglamentos, procedimientos, normal,
politicas, etc., que enmarcan su trabajo.

b) Comunicacion; Percepcion que tienen las personas
acerca de los canales de informacién que tiene la institucion
y de la forma en que fluye en los diferentes niveles
jerarquicos, asi como de la facilidad que tienen de hacer que
se escuchen sus quejas en la direccion.

c) Trabajo en equipo; Percepcion de las personas
sobre las relaciones que los individuos establecen dentro de
la institucion en los grupos de trabajo, ya sean formales o
informales y que determinan el grado de comunicacién,
competencia, integracion y confianza dentro de su grupo y
en relacion con otros grupos, para el logro de los objetivos
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de la institucion.

d) Liderazgo; Percepcidn que tienen las personas con
respecto al estilo de liderazgo de su jefe inmediato, la forma
en que estimula al grupo para el logro profesional de cada
una de las personas, la forma en que se manejan las
diferentes situaciones para alcanzar las metas grupales.

e) Toma de decisiones; Percepcién que tienen los
individuos de la forma en que se toman las decisiones y si
éstas se toman en donde radican los puestos de decision.
Evalda la informacion de la organizacion, asi como el papel
de los empleados en este proceso.

Elementos subjetivos:

f) Participacion del empleado; Percepcion que tienen
los individuos acerca del grado en que participa y se
involucra en las actividades e interacciones de su grupo de
trabajo.

g) Conflicto; Percepcién que tienen las personas
respecto a la posibilidad de que la direccién de la institucién
trate de que ellos manifiesten diferencias en la opinion en
ciertos aspectos del trabajo y del grado en el cual en el
ambiente de trabajo se dirimen las diferencias de opinidn.

h) Responsabilidad; Percepcion que tienen las
personas de la autodireccién que existe entre el personal de
la institucion, asi como que tanto se preocupan por su
actividad y se entregan a ella.

i) Trabajo significativo y desafiante; Percepcién que
tienen las personas acerca del grado en que la asignacién de
tareas y actividades permite desarrollar la creatividad; y si
incluyen cierto grado de desafio para su realizacion.;

j) Motivacion; Percepcién que tienen las personas
acerca de los incentivos que se instrumentan para motivar a
los empleados y responder a sus necesidades, asi como el
grado en el cual las personas manifiestan estar satisfechas
con lo que hacen y con los resultados y consecuencias que
de ello derivan.

Fernandez, T. (2004)

“El clima constituye el trasfondo
de sentidos compartidos, pre-
comprensiones que respaldan
“aproblematicamente” (Parsons, 1956),
los acuerdos y las acciones individuales o
colectivas que emprenden los miembros
de una  organizacién (maestros,
administrativos y alumnos) .

Escala incluye 2 grandes dimensiones con sus sub-
dimensiones:

Dimension Cultural:

Etica cooperativa del trabajo:

- sentido de amistad y compafierismo,

- asistencia para el control de disciplina,

- apoyo para desarrollar la planificacion curricular a
nivel del aula,

- asesoramiento técnico-pedagdgico,

- la realizacién de jornadas de trabajo técnicas entre
maestros de un mismo grado, asignatura o de toda la
escuela.

- el “sentido de cuerpo”, de equipo,

Etica del cuidado:

- responsabilidad de los logros vy dificultades
académicas de sus alumnos sin descargarlas en otros actores
o factores,
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- atencion personalizada a los alumnos para
supervision, tutoria o consejo,

- atencién a las situaciones académicas individuales
de los alumnos que estan en riesgo de reprobar,

- gestion personal de las situaciones de alumnos que
tienen asistencias irregular o prolongada ausencia en la
escuela.

Dimensién Grupal Motivacional:

Afiliacion grupal:

- dimensidn socioemocional de la grupalidad,

Logro de fines:

- relaciones de amistad entre maestros,

- percepcion de que el trabajo es valorado en la
escuela,

- voluntad de permanecer en la escuela aln si tuviera
la oportunidad de cambiarse,

- satisfaccion vocacional a raiz de lo que han
aprendido sus alumnos,

- tener oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional en la escuela,

- reconocimiento social por su tarea.
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Cuadro C5. Recopilacion de instrumentos de valoracion Compromiso institucional.

Autor/es y definicion utilizada

Dimensiones

JaikDipp, A. y otros (2010)

“El “deber moral adquirido hacia
una persona o institucion” (Arias, 1991) o

“la intensidad de la participacion
de un empleado y su identificacién con la
organizacion, el compromiso
organizacional se caracteriza por la
creencia y aceptacion de las metas y los
valores de la organizacion; disposicién a
realizar un esfuerzo importante en
beneficio de la organizacion y el deseo de
pertenecer a la organizacion” (Hellriegel,
Slocum Y Woodman, 1999:56)

para determinar el compromiso institucional se tomé
de base un instrumento para caracterizar el clima
organizacional disefiado por Pefia (2005) (Co), dicho
instrumento esta integrado por siete dimensiones:

- jerarquia,

- reglamentos del trabajador,

- ambiente fisico y recursos materiales,

- motivacion laboral y compromiso institucional,
- comunicacion,

- oportunidades de desarrollo profesional, y

- dindmicas de trabajo.

Gonzalez Such, J. y otros (2011)

“Compromiso es una obligacion
contraida por la persona con respecto a
distintos aspectos de su entorno vital. Esta
obligacién se asume como un deber moral
o0 psicoldgico. Suele estar vinculado a la
motivacion. Este compromiso puede ser de
varios tipos:

- Organizacional: Comprender,
asumir, adoptar y defender los fines,
valores y retos de la institucion en el
trabajo diario.

- Social: Aceptacion y adopcion de
los fines, valores y retos de la sociedad.

- Etico: Obligacion moral y
psicoldgica sobre la actuacion personal
propia y ajena’.

Compromiso organizacional:

- Afectivo: Compromiso como una relacion afectiva
hacia la organizacion.

- Calculado: Compromiso como coste asociado a
dejar la organizacion.

- Normativo: Compromiso como una sensacion de
obligacion hacia la organizacion.

Compromiso Social:

Interno: Se refiere a “una relacion entre un agente y
una accion”. El agente quiere hacer una accion determinada
con un objetivo determinado. La forma de capturar como
persistente es establecer que la intencion sélo se abandonara
cuando el agente crea que el objetivo se ha alcanzado, o es
imposible de alcanzar, o que ya no esta motivado.

Social: Diferencia entre social y colectivo. Social
designa un agente formado por muchos agentes individuales
(un grupo o un equipo) y denota la idea de compromisos
reciprocos dentro de un equipo de agentes. Social no es
sinonimo de colectivo. “El compromiso de un agente con
otro”. Expresa la relacion entre al menos dos agentes.

Colectivo o grupal. Compromiso interno de un
agente colectivo o grupo. Un grupo de agentes tiene
compromiso interno con una intencién determinada y
(normalmente) hay un conocimiento mutuo sobre ello.

Compromiso ético

Equidad, Honestidad, Dialogo, Solidaridad, Respeto,
Pertenencia y Responsabilidad

Grajales T. (2000)

“El compromiso se define por tres
aspectos: Un fuerte deseo de permanecer
siendo un miembro de la organizacién,
una disposicion de hacer grandes

La escala se estructura en torno a 4 factores
denominados:

1 Participacion. La consiste en permitir que
el empleado se involucre en las decisiones que debe hacer
la institucion. Estas decisiones pueden afectar su actuar
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esfuerzos en favor de la organizacion y
una creencia solida en y aceptacion de los
valores y objetivos de la organizacion”.

laboral o pueden afectarle a nivel personal.

2. Identificacion. Se entiende como el deseo
de estar involucrado con una institucion en todo su accionar
y desarrollo.

3. Pertenencia. El sentido de pertenecer a
una institucion hace que el trabajador se sienta a gusto en
ella, desarrolle su actividad con alegria, ante cualquier
situacion que pudiera afectar a la institucion, la elige como
el lugar para trabajar y defender, se siente participe y
comprometido.

4, Lealtad. "La espera pasiva pero optimista
para que la institucion mejore. incluye defender a la
organizacion ante las criticas externas y confiar en que la

organizacion y su administracién ‘hardn lo conveniente™.
(Robbins, 1994, p. 193).

Betanzos, N., Paz, F. (2007)

“El compromiso con la
organizacion es el estado en el que las
personas se identifican con la
organizacién y con sus metas, y desean
seguir siendo miembros de la misma
(Kiesler, 1971; Loudon y Della-Bitta,
1995; Mowday et al., 1979) .

La escala de compromiso incluye 3 dimensiones y
evalla relacion entre la persona y organizacion, refleja la
identificacion, el deseo, y la necesidad a mantenerse como
miembro de esta.

- Implicacién (Componente Cognitivo): Grado en
que una persona esta identificada psicologicamente con su
trabajo, que se evidencia por la importancia que el trabajo
tiene en su autoestima.

- Compromiso Afectivo (Componente Emocional):
Lazos emocionales que tiene el trabajador con su
organizacion que le lleva a tener un marcado orgullo de
pertenencia con la empresa.

- Compromiso de continuidad (Componente
Comportamental): Manifiesta el apego del empleado a la
organizacion por las ganancias econémicas y por mantener
los beneficios que se le brindan.
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3.5. PROPUESTA DE LA ESTRUCTURA DIMENSIONAL DEL INSTRUMENTO DE

EVALUACION DE COLEGIALIDAD DOCENTE.

Finalmente, el instrumento que proponemos se basa en la evaluacion de tres
dimensiones relacionadas con la colegialidad: satisfaccion laboral, compromiso

institucional y clima laboral de la institucion (ver Mapa conceptual MC3).

Para ello, adaptaremos la escala de satisfaccion laboral de Cetina Canto y otros
(2011), ya que consideramos que aporta una mayor amplitud de criterios evaluativos, y
se adapta mejor al constructo propuesto, debido a que en este apartado queremos
evaluar la percepcién que tiene el sujeto o miembro de esta institucionacerca de lo que
recibe por parte de diferentes agentes de la organizacion. Asi pensamos que lo mas
adecuado es reducir la escala a aquellos elementos que pueden ser relevantes en la
percepcidn por los miembros y que puede influir en sus sentimientos de satisfaccion en

el lugar de trabajo. Estos elementos son:

- Logro, la realizacion exitosa en la solucién de problemas en el trabajo;

- Posibilidad de crecimiento;

- Relaciones interpersonales;

- Politicas de compafiia y administracion;

- Responsabilidad, como satisfaccion cuando se le da la responsabilidad en
el trabajo o para el trabajo de otros o darle nueva responsabilidad;

- Condiciones de trabajo;

- Seguridad en el trabajo;

- Estatus.
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Mapa conceptual MC3. Dimensiones y sub-escalas para construccion de un instrumento de
evaluacion de la colegialidad docente.
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En cuanto a los elementos no incluidos, consideramos que algunos de ellos no son
susceptibles de cambio directo, pues, aunque formen parte de las condiciones o contexto
institucional pueden depender de factores ajenos a la misma (por ejemplo, en centros
publicos), como por ejemplo, sueldo o posibilidad de ascenso, o factores externos a las
decisiones institucionales, como por ejemplo, situaciones o circunstancias de la vida
personal). Asimismo, delimitamos el constructo respecto a factores que se tienen en
cuenta en el Modelo global de evaluaciéon de la dimension educativa de la Cohesion
Social, pero que se definen con caracter especifico en el mismo, como por ejemplo otros
factores psico-socio-afectivos.

Para la evaluacion del Clima Institucional adaptaremos la escala disefiada por
Vazquez y Guadarrama (2001) al considerarla la mas completa para este tipo de
ambiente y més especifica. Para ello, utilizaremos los elementos de mayor relevancia

en lo que se refiere a la percepcidn del ambiente académico, como aquélla que puede
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tener un agente exterior de lo que se vive en la propia institucion. En concreto, el

instrumento estaria formado por los siguientes elementos:
1. Elementos Objetivos:

- Estructura;

- Comunicacion;

- Trabajo en equipo;

- Liderazgo;

- Toma de decisiones;

2. Elementos Subjetivos:

- Participacion;

- Conflicto;

- Responsabilidad;

- Motivacidn, solo de los incentivos que se instrumentan para motivar a los
empleados y responder a sus necesidades, ya que la satisfaccion de los
miembros por recibir los incentivos queremos reflejar en el apartado de

satisfaccion.

El apartado de Trabajo significativo y desafiante estaria acogido en el apartado de

satisfaccion por el trabajo.

En el apartado de Compromiso institucional queremos reunir criterios para poder
valorar la percepcion de lo que el miembro de la organizacion quiere aportar a la
organizacion. Se trata pues de identificar elementos de evaluacion que nos permitan,
como definieron Gonzalez Such y otros (2011) evaluar el compromiso a nivel
organizacional, social y ético que puede mostrar el miembro respecto a la organizacién

en la que esta inmerso.
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ESTUDIO EMPIRICO.
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4. METODOLOGIA DE INVESTIGACION.

4.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Como sefialamos en la introduccion a este trabajo, esta aproximacién se encuentra
en el marco de una investigacion mas amplia orientada a la construccién de
instrumentos fiables y validos capaces de representar informacion sobre variables e
indicadores de contexto implicadas en el proceso educativo durante la escolaridad
obligatoria a nivel nacional, y que sean utilizables en el marco de planes de evaluacién
de sistemas educativos (M-AVACQ").

En la fase previa del proyecto MAVACO se ha podido constatar la utilidad de la
informacion obtenida en el proceso de investigacion para la evaluacion del proceso y
contexto escolar, de forma que permiten abordar estudios evaluativos mas complejos,
analizando las relaciones del producto educativo, con las variables e indicadores de

entrada, proceso y contexto.

El Anexo 2 presenta el esquema de trabajo de proyecto M-AVACO, con su

planificacion temporal y objetivos de cada etapa.

También como sefialamos en la introduccion de este trabajo, la evolucion del
proyecto MAVACO se ha dirigido hacia la definicién de un Modelo de evaluacion de la
dimensién educativa de la Cohesion Social (Jornet, 2010). En este modelo, la
colegialidad docente se sitia como una de las variables de proceso a considerar. En el
Anexo 3 se incluye una sintesis de las variables e indicadores que se consideran en el
modelo.

El disefio de instrumento de evaluacién de la colegialidad docente, tal como se
plantea, se inicia desde la definicion del constructo a evaluar, como elemento previo
para el disefio de la Escala de evaluacion.

Considerando este estudio en su totalidad, resulta viable identificar los momentos

o fases que guian nuestro estudio:

- Definicion del constructo y de sus dimensiones y/o sub-dimensiones

(revision teorica, definicion de las dimensiones para medir la colegialidad).

'Referencia; EDU2009-13485. Para més informacién: www.uv.es/gem
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- Determinacién de criterios de evaluacion para cada uno de los
componentes de la Escala; aspecto que se aborda mediante procesos de juicio de

expertos.

- Definicion, disefio y validacion de los items (disefio de instrumento para
medir la evaluacién de la colegialidad en los docentes, revision de instrumentos
de evaluacion para medir constructos relacionados, disefio de escala para medir

la colegialidad, validacion a través de consulta de opinién de jueces)

- Anélisis de instrumento, conclusiones (analisis de relevancia y

susceptibilidad de cambio del instrumento, conclusiones).

Asi de forma general, la fase uno nos permite identificar las dimensiones de la
cultura escolar que estan relacionadas con el trabajo basado en la colegialidad.
Posteriormente, en la fase dos definimos los criterios de evaluacion que nos van a
permitir orientar el disefiodel instrumento, a base de revision tedrica sobre instrumentos
existentes, y disefiando una escala que posteriormente validamos a través de la consulta
a los expertos con preguntas sobre su relevancia y susceptibilidad de cambio. Estas

mismas fases podemos ver en la Esquema E1 de forma gréfica.

Para De Miguel (1994), el modelo es el marco referencial para explicar la
naturaleza del objeto de estudio, las caracteristicas y niveles en los que opera. Su
objetivo primordial es la representacion tedrica de los fenOmenos a investigar. Para que
un modelo pueda servir como guia de investigacion (De Miguel 1989), debe reunir al

menos cuatro elementos:

a)  Estar fundamentado en una teoria y explicitar claramente las relaciones

entre los fendmenos intervinientes,

b)  Especificar las variables operacionalmente,

c)  Precisar la validez empirica del modelo, y

d)  Validary generalizar las aplicaciones del modelo.

Para validar el modelo hemos seguido la estructura ofrecida por Jornet (1989)

para el disefio de construccidn de un test normativo (Esquema E1).

Jornet (1989) presenta hasta 7 fases de construccion de instrumentos de caracter
normativo. En este estudio sélo abordaremos las fases de desarrollo 1y 2. En la fase 1

se define el constructo tedrico, y a partir de éste se hace la revision de investigaciones e
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instrumentos anteriores. En nuestro caso no habia ninguna investigacién semejante,
aunque si encontramos algunos estudios que se aproximaban al estudio de la
colegialidad, pero sin disefio de un instrumento capaz de evaluar este rasgo de trabajo

entre los docentes.

Las investigaciones que se centraban en la medicién de alguna dimension de las
culturas docentes se fijaban mas bien en el clima institucional, en la satisfaccion y en el
compromiso institucional, de lo que hemos sacado utilidad, utilizando las escalas
anteriores y adaptando el instrumento para la consiguiente validacion por un colectivo
de expertos.

En la fase 2, se trata de identificar, mediante juicio, evidencias que avalen la
validacion de constructo de la escala, asi como proceder a realizar un ensayo piloto a
partir de las escalas ya definidas. En nuestro caso, nos centramos en este trabajo en el
estudio de juico.

¢Por qué enfrentar el disefio de instrumentos de este modo?Sabemos que toda
medicion o instrumento de recoleccién de los datos debe reunir dos requisitos
esenciales: fiabilidad y validez. La fiabilidad de un instrumento de medicién se refiere
al grado en que su aplicacién repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales

resultados.

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende medir (Kerlinger, 1979: 138).

La validez es un concepto del cual pueden tenerse diferentes tipos de evidencia
(Wiersma, 1986; Gronlund, 1985): evidencia relacionada con el contenido, con el

criterio y con el constructo.
1. Evidencia relacionada con el contenido.

La validez de contenido se refiere al grado en que un instrumento refleja un
dominio especifico de contenido de lo que se mide. Es el grado en que la medicion

representa al concepto medido (Bohrnstedt, 1976).

Un instrumento de medicion debe contener representados a todos los items del

dominio de contenido de las variables a medir.

2. Evidencia relacionada con el criterio.
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La validez de criterio establece la validez de un instrumento de medicion

comparandola con algun criterio externo. Este criterio es un estandar con el que se juzga

la validez del instrumento (Wiersma, 1986). Entre los resultados del instrumento de

medicion se relacionen mas al criterio, la validez del criterio sera mayor.

Si el criterio se fija en el presente, se habla de validez concurrente (los resultados

del instrumento se correlacionan con el criterio en el mismo momento o punto del

tiempo

Si el criterio se fija en el futuro, se habla de validez predicativa.

Esquema E1. Fases en la construccion del test normativo (Jornet, 1989).

Teona de desarrollo/

Origen del test

Revision de
Investigacion
antecedente

|

Definicion del Constructo
Tedrico objeto de medida

Revision de prucbas
cxistentes similares
y/o iguales

I

Definicion del Universo de Medida objeto del test

|

Definicion de la
dimensionalidad
(Estructura)

\4

Elaboracion de
contenidos/items
(Banco de items)

|

Determinacion de situaciones
que evidencian a nivel de
conducta el constructo

|

Determinacion condiciones:

Instrucciones,  material-

tarca, requerimientos de
tiempo

l Fase 2 |

Juicios y/o
valoraciones
de expertos

Seleccion/ajuste

de elementos

Ensayos piloto ¢n
grupos reducidos
/experimentacion

Analisis de respuestas/indicadores de seleccion de
elementos/contrastes de estructura v funcionalidad de la definicion
operativa del Universo de Medida/ tiempos de ejecucion.
Ponderaciones/ Adecuacion del material-tarea/ condiciones

de aplicacion
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3. Evidencia relacionada con el constructo.

La validez de constructo es probablemente la mas importante sobre todo desde
una perspectiva cientifica y se refiere al grado en que una medicién se relaciona
consistentemente con otras mediciones de acuerdo con hipotesis derivadas tedricamente
y que conciernen a los conceptos (o constructos) que estan siendo medidos (Ruiz-Primo,
Jornet y Backhoff, 2006). Un constructo es una variable medida y que tiene lugar dentro

de una teoria o esquema tedrico.
La validez de constructo incluye tres etapas:

1) Se establece y especifica la relacién teorica entre los conceptos
(sobre la base del marco teorico).

2) Se correlacionan ambos conceptos y se analiza cuidadosamente la
correlacion.

3) Se interpreta la evidencia empirica de acuerdo a qué tanto

clarifica la validez de constructo de una medicion en particular.

El proceso de validacion de un constructo esta vinculado con la teoria. No es
posible llevar a cabo la validacion de constructo, a menos que exista un marco tedrico
que soporte a la variable en relacion con otras variables. Desde luego, no es necesaria
una teoria sumamente desarrollada, pero si investigaciones que hayan demostrado que
los conceptos estan relacionados. Cuanto mas elaborado y comprobado se encuentre el
marco tedrico que apoya la hipotesis, la validacion de constructo puede arrojar mayor
luz sobre la validez de un instrumento de medicion. Y mayor confianza tenemos en la
validez de constructo de una medicidn, cuando sus resultados se correlacionan
significativamente con un mayor nimero de mediciones de variables que tedricamente y

de acuerdo con estudios antecedentes estan relacionadas.

Asi, la validez de un instrumento de medicion se evalUa sobre la base de tres tipos
de evidencias. Cuantas mas evidencias de validez de contenido, validez de criterio y
validez de constructo tenga un instrumento de medicion, éste se acerca mas a
representar la variable o variables que pretende medir. No se valida el instrumento en si
misma, sino los usos que se hacen de este instrumento, mediante la recogida de
evidencias sobre su correcto funcionamiento, es decir, si sirve para el uso para el que ha

sido disefiado.
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Un instrumento de medicién puede ser fiable pero no necesariamente valido
(puede ser consistente en los resultados que produce, pero no medir lo que pretende).

Por ello es requisito que el instrumento de medicién demuestre ser fiable y valido.

En dltima instancia, la validez de constructo subsume todas las demas facetas de
la validez, es la validez fundamental (Cronbach, 1988; AERA, APA y NCME, 1999;
Ruiz-Primo, Jornet y Backhoff, 2006). Por ello, es necesario fundamentar
adecuadamente la definicién del constructo a evaluar. Este aspecto es, sin duda, uno de
los elementos que mas pueden impactar en la utilidad final de la evaluacién. Si no
definimos adecuadamente los elementos a evaluar, dificilmente podremos desarrollar

evaluaciones que aporten elementos significativos para la mejora educativa.

En nuestro caso, la validez de constructo, la que necesitamos confirmar, se realiza
a través de la consulta a los jueces, docentes de primaria y secundaria, para que puedan
dar sus valoraciones sobre la relevancia de cada uno de los criterios de evaluacion para

representar el instrumento que pretendemos desarrollar.

4.2.DESCRIPCION DEL ESTUDIO.

El estudio que se presenta como trabajo final de Master es el relativo a la
validacion de constructo basada en juicio de expertos acerca de la definicion del

constructo de Colegialidad Docente en profesorado de centros de Primaria y Secundaria.

Como todo estudio basado en juicio se sustenta sobre una metodologia de
complementariedad cuantitativa-cualitativa (Bericat, 1998), en la que a partir de los
fundamentos de definicion tedrica del constructo que va a originar el disefio del
instrumento de evaluacion, se operativiza el constructo, y se definen los criterios de

evaluacion.

El trabajo de juicio se orienta a valorar dos grandes caracteristicas de los criterios
de evaluacion que se consideran para el disefio de la Escala: a) la relevancia o
importancia de los criterios que especifican la definicion del constructo, y b) la

susceptibilidad de cambio.

Este ultimo aspecto, si bien no es necesario considerarlo en la definicién/disefio
de la Escala, entendemos que aporta una mayor utilidad a los elementos que se valoran,

pues nos permite seleccionar los criterios de evaluacién en funcion de sus caracteristicas
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relacionadas con la mejora, cambio o innovacion. Entendemos que para que pueda
considerarse que una evaluacion es auténtica, debe aportar informaciones que permitan
derivar intervenciones para la mejora del objeto evaluado. Desde esta perspectiva, la
susceptibilidad de cambio se entiende como una caracteristica referida a las
posibilidades de cambio de lo observado, o a la dependencia situacional de lo que se
evalla; es decir, es preferible seleccionar aspectos a evaluar sobre los que se pueda

intervenir para mejorar.

Esta perspectiva entendemos que debe extenderse al disefio de instrumentos de
medida. Es por este motivo, por el que consideramos esta caracteristica como objeto de

juicio.

4.3.0BJETIVOS DEL ESTUDIO.

Aunque fueron descritos en la Introduccion de este trabajo, los enunciamos
nuevamente aqui, con el fin de organizar de la manera mas estructurada posible la

informacioén.

El objetivo principal de esta linea de investigacion sobre colegialidad docente es
el disefio de un instrumento fiable y valido que permita valorar el grado en que se da
esta dimensién, a nivel personal (profesorado) y escolar, en Educacion Primaria y en

Secundaria. Los objetivos especificos son los siguientes:

1. Definir el constructo tedrico, en el marco del modelo de Cohesién Social
anteriormente citado, tanto para las dimensiones como para las
subdimensiones seleccionadas.

2. Establecer los criterios de evaluacion para la definicion de constructo
establecida.

3. Recabar evidencias de validacion de constructo a nivel de analisis tedrico
(cualitativo) de los criterios de evaluacion que representan la definicion
del constructo, basado en jueces,
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4.4.DESCRIPCION DEL GRUPO DE ESTUDIO.

El grupo de estudio que ha actuado como jueces expertos, y han sido objeto de

consulta, ha estado formado por 19 docentes de primaria y secundaria, cuyas

caracteristicas son:

La edad de cuales oscilaba entre 26 y 63 afios, el grueso del grupo (80%)
se situa en el tramo 30-55 afios.

El 45% eran Hombres y 50% Mujeres, y 1 persona no habia respondido la
pregunta.

El 40% de los jueces ejercian su docencia en el tramo de educacion
primaria (8 personas) y el 35% trabajaban en la E.S.O. (7 personas), el
25% de ellos no han respondido la pregunta sobre el tramo en el que
gjercian la docencia.

Entre todos los docentes que han sido encuestados 11 personas han
declarado trabajar en un centro publico (55%), 3 personas en un centro
privado (15%) y 5 personas en el centro privado concertado (25%), una
persona no ha contestado la pregunta sobre el centro en que trabaja.

En cuanto a los afios de docencia, éstos oscilaban entre uno y 40.

4.5. TAREAS DE JUICO E INSTRUMENTO DE RECOGIDA DE INFORMACION.

La tarea que se ha planteado a los jueces participantes fue la valoracion de

diferentes criterios de evaluacion que se presentaban para cada dimension de

Colegialidad Docente (Clima Institucional, Satisfaccion Laboral y Compromiso),

representaban adecuadamente la definicion teérica de la misma, en el marco de la

definicion de Colegialidad Docente que hemos aportado.

Para la recogida de informacién hemos desarrollado un cuestionario siguiendo las

pautas de Ramos (2007): “recoger informacion de manera sistematica y ordenada,

sobre las variables que intervienen en una investigacion, respecto a una poblacién o

muestra determinada” (Visauta, 1989).

51



Como hemos indicado anteriormente, en nuestro caso nos interesaba recoger la
opinidn de los expertos sobre la relevancia de los enunciados para evaluar el constructo

teorico sobre la colegialidad docente y también su susceptibilidad de cambio.

La estructura del cuestionario ha consistido en (ver Anexo 1):

Introduccién,

Sub-dimensién 0, en la cual los jueces tenian que introducir los datos

personales, y tres sub-dimensiones, en las cuales los jueces tenian que valorar

su relevancia o susceptibilidad de cambio:

- Sub-dimension 1 “Satisfaccion laboral” (adaptado de Cetina Canto, Th. Y
otros, 2011), con 9 items,

- Sub-dimension 2, “Compromiso institucional”: compromiso organizacional,
social y ético (Gonzélez Such y otros, 2011), con 6 items,

- Sub-dimension 3, “Clima institucional”: dimensiones objetiva y subjetiva

(adaptado de Vazquez, R., Guadarrama, J., 2001), con 10 items,

- Cierre y agradecimiento.

4.6.PROCEDIMIENTO DE RECOGIDA Y ANALISIS DE INFORMACION.

Se administro el cuestionario on-line, sobre la plataforma on-line de “Encuesta-
facil”®, con licencia GEM. Los datos han sido procesados con la con el Paquete

Estadistico SPSS, version 17, bajo licencia de la UV.
Los analisis realizados se dirigen a:

- Valorar la consistencia inter-jueces respecto a la relevancia y susceptibilidad de
cambio de los criterios de evaluacion que sirven para operativizar la definicion
del constructo de Colegialidad, y

- Recabar una evidencia de validacién de constructo, basada en las dos

caracteristicas evaluadas en los criterios de evaluacion.

“www.encuestafacil.com
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5. RESULTADOS
5.1.CONSISTENCIA INTERJUECES.

El analisis de la consistencia inter-jueces se utiliza aqui como un elemento base de
fiabilidad acerca de las valoraciones de relevancia y susceptibilidad de cambio que,

posteriormente, nos serviran para seleccionar los criterios de evaluacion de la Escala.

En este sentido, debe entenderse que la seleccion de criterios de evaluacion se
sustentara sobre la idea del consenso intersubjetivo manifestado por los jueces al valorar
las caracteristicas mencionadas respecto a los criterios de evaluacion que hemos
considerado en la operativizacion del constructo a evaluar. Por ello, es muy importante

asegurar el grado de acuerdo que se produce entre los mismos.

Para esta finalidad hemos realizado el andlisis de consistencia interna a través de
aplicacion de procedimiento para determinar el coeficiente de W de Kendall. Como ya
sabemos, este estadistico, se utiliza con la finalidad de determinar el grado de

concordancia entre los expertos en sus valoraciones de elementos.

En la valoracion de relevancia y susceptibilidad al cambio de las sub-escalas, los

resultados que han sido obtenidos, se presentan en orden en las Tabla T1.

Tabla T1. Consistencia interna de jueces en diferentes sub-dimensiones. Relevancia.

Criterio Sub-dimensién W de Kendall Porcentaje de
acuerdo medio
Valor Sig. asintética %
© Satisfaccion Laboral .044 T121%* 89
[S]
C
g Compromiso Institucional 212* .005 83
T
o Clima Institucional .059 A37** 92
= o Satisfaccion Laboral .044 761> 60
5E
§- S Compromiso Institucional .084 .36** 46
RS
23 Clima Institucional 052 822+ 55

*El nivel de significancia es de .01
** El nivel de significancia es .05

En cuanto a la concordancia inter-jueces podemos observar desde la Tabla T1 que
en el caso de Satisfaccion Laboral y Clima Institucional no existe el acuerdo entre los

jueces en cuanto a la valoracién de relevancia de las respectivas sub-escalas. En el caso
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de Compromiso si se acepta la hipdtesis, aunque el valor del coeficiente de correlacion

que se utiliza en estos casos es bastante bajo.

En el caso de la valoracion de susceptibilidad de cambio, el acuerdo inter-jueces
tiene valores bajos o nulos calculados a través de W de Kendall. Podemos ver la

disparidad en cuanto a las valoraciones de los jueces en diferentes sub-escalas.

Para ver de qué manera estan valoradas las sub-escalas observamos los
estadisticos de las puntuaciones totales de los jueces en cada sub-escala, por criterios, en
la Tabla T2. Las valoraciones totales fueron calculadas como las sumas de las

valoraciones de cada juez por sub-escala y criterio.

Tabla T2. Estadisticos de las sumas de valoraciones de jueces por sub-escalas y criterios.

1 1 [0}

Criterio Sub-Escala N° de Minimo Maximo Media D?SV'
elementos Tip.

< Satisfaccion Laboral 9 16 19 17,78 1,2

'S

§ Compromiso Institucional 6 10 20 16,67 3,98

[«5)

T

o Clima Institucional 10 17 20 18,30 1,25

= 0 Satisfaccion Laboral 9 9 14 12 1,66

==

=3 Compromiso Institucional 6 6 12 9,17 2,23

g3

?Z Clima Institucional 10 8 14 11 2,11

Por lo que podemos ver desde la Tabla T3, teniendo en cuenta que el acuerdo fue
valorado como un 1, las puntuaciones son bastante altas, en cuanto a las medias de las
puntuaciones totales de los jueces en cada criterio, y son proximas a los maximos. La
desviacidn tipica destaca solo en el caso de valoracion de relevancia en la sub-escala de

Compromiso Institucional.

Finalmente, realizamos pruebas para determinar si existen las diferencias entre los
diferentes grupos de jueces (hombres-mujeres, centros publicos-privados-concertados)
en cuanto a los criterios y sub-escalas y después de realizar las comparaciones de
medias (U de Mann-Witney para muestras independientes), y determinamos que éstas

no se observan.

En conjunto, puede sefialarse que el consenso en la valoracion de diferentes

criterios y sub-dimensiones, valorado por el grupo de jueces, es dificil de alcanzar,
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quitando el acuerdo en la relevancia del Compromiso Institucional. Aunque si podemos
asumir sus valoraciones de relevancia y susceptibilidad de cambio de cada uno de los
criterios considerados, con suficientes garantias que nos ofrecen las observaciones
detalladas de las valoraciones por dimensiones y criterios. Si bien, habrd que
profundizar en la determinacion de diferencias en funcion del analisis de cada item de

cada sub-dimension.

Por ultimo, realizamos las pruebas para determinar la consistencia interna de las
sub-escalas, realizando el procedimiento para determinar el coeficiente Alpha de
Cronbach. Las sub-escalas han demostrado un nivel aceptable y alto de consistencia,
exceptuando el caso de Compromiso Institucional, por presentar la varianza cero en
algunos items. Los coeficientes Alpha de Cronbach se pueden observar en la Tabla T3.
Las tablas de estadisticos correspondientes al calculo de fiabilidad de las sub-escalas se

pueden encontrar en el Anexo 4.

Tabla T3. Consistencia interna de sub-dimensiones. Valoracion de relevancia.

Criterio Sub-dimensién N° de elementos Alpha de Cronbach
© Satisfaccion Laboral 9 ,855
'S
§ Compromiso Institucional 6 -,809*
[5)
& Clima Institucional 10 776
= Satisfaccion Laboral 9 ,898
Swe . L
;.)_% -g Compromiso Institucional 6 ,7193
1]
% = Clima Institucional 10 ,980

*el coeficiente con el valor menor de 0 indica que la estructura de los datos no permite la
aplicacién de procedimiento. Asimismo, hay que resaltar que existen muchos elementos con varianza cero

(por el acuerdo total de jueces).
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5.2.VVALORACION DE LOS CRITERIOS DE EVALUACION SEGUN SU RELEVANCIA Y

SUSCEPTIBILIDAD DE CAMBIO.

Como resultados de valoraciones de expertos, hemos obtenido siguientes datos,
que ofrecemos en forma de gréficos (ver Graficos G1-G6) para su mejor asimilacion.

Seguridad en el trabajo esrelevante. W 95
Estatus es relevante. [l | 85 | | I‘
Condiciones de trabajo son relevantes. M | 95 | | |
Politicas de la compafiay.. il | 80 | | -‘ = No
Responsabilidad es relevante. Il | 90 | | | Si
Vigilancia técnica (politicas de la. . I | 80 | | l‘ " Ns/Nc
Relaciones interpersonales son relevantes. M | 90 | | I‘
Posibilidad de crecimiento es relevante. [l | 90 | | |
Logro es relevante. | 95 | | |

T T T T T 1

Gréfico G1. Valoracion de expertos sobre la relevancia de items que componen la dimension
Satisfaccion laboral.

Los datos nos muestran que en la dimension Satisfaccion laboral todos los
criterios de evaluacion valorados en cuanto a la relevancia son considerados como
importantes por el grupo de jueces que los ha analizado (Grafico G1). No obstante, los

mejor valorados son:
- Condiciones de trabajo,
- Logro.
- Seguridad en el trabajo,

Son elementos que han tenido una valoracion muy alta, con un 95% de

aceptacion.
Como criterios de evaluacién con una relevancia menor, tenemos:

- Responsabilidad,
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- Relaciones interpersonales,
- Posibilidad de crecimiento,

Son criterios de evaluacion que tienen una relevancia relativamente intermedia en

la valoracion de la escala.

El criterios de evaluacion sobre la vigilancia técnica es peor valorado en cuanto a
la aceptacion sobre su relevancia, ya que tiene 15% de respuestas negativas y un 5% de

respuestas “No sabe/No contesta”.

El criterios de evaluacién sobre Politicas de la compafiia y de la administracion
también presenta una valoracidn relativamente baja en la relevancia para valorar la
colegialidad, ya que presenta un 10% de respuestas negativas y un 10% de respuestas
“No sabe/No contesta”, puede ser debido a la baja claridad del enunciado, que debemos

mejorar en su operativizacion y definicion.

Seguridad en el trabajo es susceptible. . | ‘ 65 ‘ [ |

Estatus es susceptible de cambio. * | LS | -‘

Condiciones de trabajo son susceptibles.. —‘ | | 70 | |

Politicas de la compafiiay.. | | | LS | -[ = No
Responsabilidad es susceptible de.. i | JO | IN Si

Vigilancia técnica (politicas de la.. *‘ | 55 | I{ = Ns/Nc

Relaciones interpersonales son.. & | 45 | -[

Posibilidad de crecimientoes.. —‘ | %5 | IN

Logro es susceptible de cambio. —‘ I (JO I -‘

Gréfico G2. Valoracion de expertos sobre la susceptibilidad de cambio de items que componen la
dimensidn Satisfaccion laboral.

En cuanto a la susceptibilidad de cambio de los diferentes criterios de evaluacion
ofrecidos en el apartado de Satisfaccion laboral, las valoraciones son muy homogéneas,
aungue en algunos casos con variaciones (Grafico G2). Los enunciados mejor valorados
respecto a la susceptibilidad de cambio, son relativos a la Responsabilidad y
Condiciones de trabajo, los dos con un 70% de respondientes valorando como mas
relevantes en la identificacion de la colegialidad entre docentes.
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Entre otros items la valoracion de susceptibilidad de cambio estaria situada de

siguiente manera (de mayor a menor valoracién):
Con un 65% de respuestas positivas:
1. Seguridad en el trabajo,
2. Posibilidad de crecimiento,
Con un 60% de respuestas positivas:
3. Logro,

Con un 55% de respuestas positivas:

4, Estatus,
5. Politicas de compafiia y administracion,
6. Vigilancia técnica.

El profesorado consultado considera que el aspecto de Relaciones interpersonales
es menos susceptible de cambio, un 55% de respondientes ha aportadouna valoracion

positiva y un 45% negativa.

Por otra parte, en cuanto a la dimension de Compromiso Institucional, la

valoracién de relevancia de esta dimension esta representada en el Grafico G3.

Podemos observar que los criterios de evaluacion de Compromiso Etico y
Compromiso Organizacional Normativo son los que més relevancia tienen en la opinion

de los encuestados, mostrando unanimidad de acuerdo.

Entre las menos valoradas en cuanto a su relevancia para representar la

colegialidad estan los siguientes criterios de evaluacion:
1. Compromiso organizacional a nivel Afectivo, con un 95% de acuerdo,
2. Compromiso social colectivo, con un 85% de acuerdo,
3. Compromiso social Interno, con un 70% de acuerdo, y

4. Compromiso organizacional Calculado, con un 50% de acuerdo sobre su

relevancia.
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Compromiso ético: Obligacién moral y | | | | |

psicolégica sobre la actuacion personal... ‘ ‘ 100 ‘ ‘ ‘
Compromiso Social Colectivo:
Diferencia entre social y colectivo... es.. . \ \ &3 \ \ _
Compromiso Social Interno: Se refiere a . 20 m "No

“unarelacion entre un agente y una. .. \ ‘ ‘ ‘ ‘ i
|
Compromiso organizacional Normativo: 100
Compromiso como una sensacionde... ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ = Ns/Nc

Compromiso organizacional Calculado:
b g I 50 -

Compromiso como coste asociadoa...

Compromiso organizacional, a nivel N \ \ \ \ ‘
Afectivo: Compromiso como una... I I I I I

T T T T T 1

Grafico G3. Valoracion de expertos sobre la relevancia de items que componen la dimensién
Compromiso institucional.

En el Grafico G4 podemos observar cémo han valorado los expertos la
susceptibilidad de cambio de los aspectos que componen la dimension de Compromiso

institucional en cuanto a evaluacion de colegialidad docente.

Como el criterio de evaluacién mejor valorado, con un 60% de respuestas
positivas, se presenta el Compromiso social Interno, después del cual, segin su

valoracion en cuanto a la susceptibilidad de cambio, siguen:
1. Compromiso Social Colectivo, con un 55% de valoraciones positivas,
2. Compromiso Etico, con un 50% de valoraciones positivas,

3. Compromiso Organizacional Normativo y Afectivo, con un 40% de

valoraciones positivas cada uno,

El aspecto referente a Compromiso Organizacional Calculado es el que los
encuestados valoran como menos susceptible de cambio, con solo un 30% de respuestas

positivas.
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Compromiso ético: Obligacién moral y ﬁ | 50 | .‘
psicoldgica sobre la actuacion personal. .. N N - N N

Compromiso Social Colectivo: Diferencia
entre social y colectivo... es susceptible... { : { { { ‘

Compromiso Social Interno: Se refiere a = No

“unarelacion entre un agente y una. .. _W N _ N W_N

Compromiso organizacional Normativo: 40 B
Compromiso como una sensacionde... X X X X N = Ns/Nc

Compromiso organizacional Calculado:
p 9 - B

Compromiso como coste asociado a...

Compromiso organizacional, a nivel A {40 W ‘

Afectivo: Compromiso como una... I I I I ,

T I I I T 1

Graéfico G4. Valoracion de expertos sobre la susceptibilidad de cambio de items que componen la
dimensién Compromiso institucional.

En cuanto a la dimension Clima Institucional, la valoracion de los aspectos que lo
componen ha sido muy positiva, asi se consideran mas relevantes los criterios de

evaluacion (Grafico G5):

1. Participacion del empleado y Trabajo en equipo, con unanimidad en la

valoracion sobre su relevancia para la colegialidad,

2. Trabajo significativo, Liderazgo, Comunicacién, con un 95% de valoraciones

positivas sobre su relevancia en el constructo,
3. Estructura, con un 90% de valoraciones positivas,

4. Motivacion, Responsabilidad, “Conflicto”, Toma de decisiones, con el 85% de

valoraciones positivas sobre su relevancia cada uno.
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Motivacion; Percepcion que tienen las.. E— | | 8‘7 I N
Trabajo significativo y estimulacion de.. ™ | | __ | | |
Responsabilidad; Percepcion que.. - | | 85 | | -{
Conflicto; Percepcion que tienen Ias..a- | | 85 I X -W = No
Participacion del empleado;.. | | | __ X X N Si

Toma de decisiones; Percepcién que. +_ | | 85‘ | | = Ns/Nc
Liderazgo; Percepcion que tienen las. ;. | | 95 | I N
Trabajo en equipo; Percepcion de las. . | | | 100 I N N
Comunicacion; Percepcion que tienen. .r | | 95 | | N
Estructura; Percepcion que tienen los.. - ] ] 90 ] I -;

T

Grafico G5. Valoracion de expertos sobre la relevancia de items que componen la dimensién Clima
institucional.

En cuanto a la susceptibilidad de cambio de la sub-dimension Clima Institucional,
los profesores han valorado que el criterio de evaluacién mas susceptible de cambio es

el Trabajo en equipo, con un 70% de acuerdo, seguido de:

1. Trabajo significativo y estimulacion de la creatividad y autonomia personal,

con un 65% de acuerdo sobre su susceptibilidad de cambio,

2. Criterios de evaluacion como Motivacion, Toma de decisiones, Liderazgo,

Comunicacion, con un 60% de acuerdo en cada uno de ellos,
3. Estructura, con un 50% de acuerdo,
4. Responsabilidad, con un 45% de acuerdo, y

5. “Conflicto” y Participacion del empleado, con solamente un 40% de acuerdo

sobre su susceptibilidad de cambio.
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Motivacion; Percepcion que tienen las.. —‘ ‘ 60 ‘ 1 |
Trabajo significativo y estimulacion de.. i | 64 | J
Responsabilidad; Percepcion que.. —‘ | 44 ‘_‘
Conflicto; Percepcion que tienen las.. —‘ | 40 | H
Participacion del empleado;.. *‘ LJO ‘—‘ - N,o

Toma de decisiones; Percepcion que.. + ¥ l 60 l I; . le/Nc
Liderazgo; Percepcidn que tienen las. . I 60 |
Trabajo en equipo; Percepcionde las.. A | 7X0 | J
Comunicacion; Percepcion que tienen.. —‘ | 6‘0 | J
Estructura; Percepcion que tienen los.. —‘ I SXO I _I

Gréfico G6. Valoracion de expertos sobre la susceptibilidad de cambio de items que componen la
dimensién Clima institucional.

En sintesis, los resultados que hemos obtenido quedan reflejados en los cuadros
C5 y C6, de manera que podemos observar de manera mas agrupada los criterios de
evaluacion que han sido valorados como mas relevantes (Cuadro C5) o mas susceptibles
de cambio (Cuadro C6) frente a aquellos menos relevantes y menos susceptibles de

cambio.
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Cuadro C6. Valoracion de relevancia. items mas y menos relevantes.

Sub-
dimension
Satisfaccion
Laboral

Compromiso
Institucional

Clima
Institucional

Relevancia

Mayor

Seguridad en el trabajo. La satisfaccién por la
seguridad en el trabajo, incluye la estabilidad
0 inestabilidad en la organizacion, la
continuidad temporal o el apoyo por parte de
la institucion en la conciliacién familiar.

Condiciones de trabajo. La satisfaccion con
las condiciones de trabajo en cuanto a las
condiciones fisicas, la cantidad de horas o
medios disponibles para realizar el trabajo,

herramientas y otras caracteristicas del medio
ambiente.

Logro. La satisfaccion con las posibilidades
que percibe la persona para poder resolver los
problemas de trabajo con ayuda adecuada por

parte de diferentes organismos de la
institucién (formacion, orientacidn,
mediacion...)

Compromiso ético: Obligacion moral y
psicolégica sobre la actuacién personal propia
y ajena. Incluye elementos tales como: la
Equidad, la Honestidad, el Diélogo, la
Solidaridad, el Respeto, el sentido de
Pertenencia, y la Responsabilidad

Compromiso organizacional (Comprender,
asumir, adoptar y defender los fines, valores y
retos de la institucion en el trabajo diario) de
caracter Normativo: Compromiso como una
sensacién de obligacion hacia la organizacién.

Como elemento subjetivo: Participacion del
empleado; Percepcidon que tienen los
individuos acerca del grado en que participa y
se involucra en las actividades e interacciones
de su grupo de trabajo.

Como elemento objetivo: Trabajo en equipo;
Percepcion de las personas sobre las
relaciones que los individuos establecen
dentro de la institucion en los grupos de
trabajo, ya sean formales o informales y que
determinan el grado de comunicacion,
competencia, integracion y confianza dentro
de su grupo y en relacion con otros grupos,
para el logro de los objetivos de la institucién.

Menor

Vigilancia técnica (politicas de la
administracion). La satisfaccion
con la justicia, en la gestion de los
conflictos y tensiones, tal como se
imparte desde las diferentes
instancias administrativas de la
organizacion.

Politicas de la compafiia y
administracion. La satisfaccion con
las politicas de la administracion de
la institucion educativa en relacion
a la adecuacion o inadecuacién de
la estructura organizacional del
sistema educativo.

Compromiso institucional del tipo
Calculado: Compromiso como
coste asociado a dejar la
organizacion.

Como elemento subjetivo:
Responsabilidad; Percepcion que
tienen las personas de la
autodireccion que existe entre el
personal de la institucion, asi como
del grado en que se preocupan por
su actividad y se entregan a ella.

Como elemento objetivo: Toma de
decisiones; Percepcién que tienen
los individuos de la forma en que se
toman las decisiones y si éstas se
toman en donde radican los puestos
de decision. Se evalda la
informacion de la organizacion, asi
como el papel de los empleados en
este proceso.
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Cuadro C6. Susceptibilidad de cambio. Items méas y menos susceptibles de cambio.

Sub-
dimension
Satisfaccion
Laboral

Compromiso
Institucional

Clima
Institucional

Susceptibilidad de cambio

Mayor
Condiciones de trabajo. La satisfaccion con
las condiciones de trabajo en cuanto a las
condiciones fisicas, la cantidad de horas o
medios disponibles para realizar el trabajo,
herramientas y otras caracteristicas del medio
ambiente.

Responsabilidad. La satisfaccion en la
distribucion de la responsabilidad en su
trabajo, para el trabajo de otros docentes, o
para practicas de innovacion.

Compromiso Social Interno, “una relacion
entre un agente y una accion”. El agente
quiere hacer una accién determinada con un
objetivo determinado. La forma de capturar
como persistente es establecer que la intencion
solo se abandonara cuando el agente crea que
el objetivo se ha alcanzado, o es imposible de
alcanzar, o que ya no esta motivado.

Como elemento objetivo: Trabajo en equipo;
Percepcion de las personas sobre las
relaciones que los individuos establecen
dentro de la institucion en los grupos de
trabajo, ya sean formales o informales y que
determinan el grado de comunicacion,
competencia, integracion y confianza dentro
de su grupo y en relacion con otros grupos,
para el logro de los objetivos de la institucion.

Menor

Relaciones interpersonales. La
satisfaccion con la disposicion
por parte de diferentes
elementos de la institucion para
propiciar las relaciones
interpersonales entre los
docentes, con la direccién, con
la administracion, y con los
alumnos y sus familias.

Compromiso institucional del

tipo Calculado: Compromiso

como coste asociado a dejar la
organizacion.

Elementos subjetivos:
Participacion del empleado;
Percepcion que tienen los
individuos acerca del grado en
que participa y se involucra en
las actividades e interacciones
de su grupo de trabajo.

Conflicto, percepcion que
tienen las personas respecto a la
posibilidad de que la direccion
de la institucion trate de que
ellos manifiesten diferencias en
la opinién en ciertos aspectos
del trabajo y del grado en el cual
en el ambiente de trabajo se
solucionen las diferencias de
opinion.
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CONCLUSIONES.

Después de la valoracion realizada por los jueces, hemos obtenido las siguientes

conclusiones.

Para la evaluacion de la colegialidad entre los docentes, los aspectos de la cultura

escolar, en las que mas se manifiesta, fueron sefialados los siguientes:

Seguridad en el trabajo percibida por cada uno de los miembros,
- Condiciones de trabajo percibidas,

- Satisfaccion con el logro, como resolucion de problemas que pueden surgir

en la practica profesional, ayuda y orientacion,
- Laobligacion moral y psicoldgica sobre la actuacion propia y ajena,
- Laobligacion hacia la organizacion como ética de valores asumidos,

- Participacion y trabajo en equipo,

Los aspectos, en los que han considerado que la colegialidad docente se

manifiesta en menor medida, son:
- Politicas de la administracion y de la institucion,
- El coste asociado a dejar la institucién, compromiso calculado,

- Capacidad de autogestion y la toma de decisiones.

Como aspectos mas susceptibles de cambio fueron manifestados:

- La satisfaccion con las condiciones de trabajo y la distribucion de la

responsabilidad,

- Compromiso institucional interno, como relacion entre las personas y

objetivo comun institucional,

- Trabajo en equipo.

Como aspectos menos susceptibles de cambio fueron manifestados:

- Relaciones interpersonales en el plano de satisfaccion con la disposicion por

parte de diferentes agentes para propiciar las relaciones interpersonales,
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- Compromiso institucional calculado,

- Participacion de empleado.

Se pueden observar algunos puntos que llaman la atencion en las valoraciones de
los jueces. Asi, vemos que el trabajo en equipo esta sefialado como mas relevante para
el constructo y también como mas susceptible de cambio. Por lo tanto, ya vemos una via

de accidn para poder modificar esta caracteristica en los equipos docentes.

Otro item, el coste asociado a dejar la institucion, esta sefialado como menos
relevante y menos susceptible de cambio, esto puede sefialar que la decision sobre los
pasos vitales en la profesion cada uno toma segun sus prioridades, e intentar influir en

ellas seria muy complicado.

Estos dos apuntes pueden ayudar en un futuro para disefiar acciones en
modificacion de la caracteristica Colegialidad Docente en los centros escolares, a la vez
que ayudar en la construccién de un instrumento mas preciso de evaluacion de esta

dimensién en el ambito escolar.

Segun las valoraciones que hemos obtenido y el analisis de concordancia inter-
jueces de las dimensiones, el instrumento disefiado previamente puede entenderse que
presenta algunas garantias de validacion de constructo, sefialando ademas los aspectos
en los que hay que detenerse con mas atencion para evaluar la colegialidad entre los

docentes.

No obstante, se identifican algunos criterios de evaluacion en los que seria
aconsejable revisar su formulacion, fundamentalmente porque son elementos a partir de
los cuéles se deben disefiar posteriormente los items, y debe asegurarse la mejor

traduccién del constructo a nivel de medida.

En términos generales, podemos pensar que a partir de las valoraciones emitidas
nos situamos en la definicion de un constructo de colegialidad que representa las
concepciones de diferentes autores (Lopez, 2005; San Fabian, 2010), que sefialan que la
colegialidad no nace de elementos formales, sino de un principio de asumir los valores
de la institucion como propios y las metas educativas compartidas. Asimismo, se afirma

la idea de Calatayud (2009) de que el proceso de interaccién de los diferentes elementos
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de las culturas escolares hace posible instaurar el ambiente méas propicio a la

colaboracién y el trabajo mas coordinado entre los docentes.

Al realizar el estudio, hemos podido constatar que es preciso establecer lineas
previas de revision de los resultados obtenidos, realizando sesiones de analisis de
jueces, variando las tipologias de los mismos. La finalidad en este caso es profundizar
en la determinacion y especificacion de los criterios de evaluacién y poder disponer de
un marco mas concreto de definicién posterior de items. Asimismo, ello redundara en
una mayor posibilidad de generalizacion de resultados, en cuanto a la definicion del

constructo origen de la Escala.

Un elemento adicional a tener en cuenta es el relativo a la escala de valoracion
que se ha utilizado en el cuestionario destinado a juicio. La escala utilizada ha sido de
caracter dicotdbmico, por lo que es necesario establecer prioridades de relevancia y
susceptibilidad de cambio, basandonos en una escala de valoracion que favorezca una
mayor variabilidad. Por ello, en las sucesivas revisiones de juicio introduciremos como
escala de valoracién una Lickert de 10 puntos. Ello mejorara, sin duda, la diferenciacién

entre los diversos criterios de evaluacion evaluados por los jueces.

Esta tarea se enmarcara en la continuidad de desarrollo de la linea de

investigacion descrita en la Introduccion a este trabajo para la Tesis Doctoral.
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ANEXO 1.CUESTIONARIO DE VALORACION PARA EXPERTOS.

Introduccion.

Estimados compafieros, solicitamos vuestra colaboracion para un proyecto de
innovacion que esta dirigido a desarrollar un instrumento que nos permita evaluar la
Colegialidad Docente en profesorado de Educacién Primaria y Secundaria.

En este momento estamos en la fase de definicion de los criterios de evaluacion.
Entonces ¢Qué tenemos que asegurar en esta fase?

Hemos realizado una definicién que nos sirve como referencia acerca de lo que
entendemos tedricamente como Colegialidad Docente.

Como sabéis, podria de definirse de diferentes formas. No se trata aqui de valorar
si estais 0 no de acuerdo con esta definicion, sino de tomarla como referencia nada mas.

Para que podamos evaluarla bien hemos de asegurar que los criterios de
evaluacién en los que nos basaremos para desarrollar los instrumentos (pruebas, escalas,
etc.) sean relevantes segun esta definicion.

Por esto, te solicitamos que, fijandote en la definicion que te daremos
posteriormente de Colegialidad Docente, valores si los criterios que te planteamos son
relevantes (mas o menos importantes) para valorar esta definicion de Colegialidad.

Por otra parte, en la encuesta verds que hay una caracteristica que le llamamos
susceptibilidad de cambio. Como susceptibilidad de cambio entendemos aquellos
aspectos que son modificables como efecto de la experiencia docente, por el contexto en
que se trabaje, etc..., es decir, si pueden llegar a identificarse factores que afecten a su
modificacion.

En sintesis:

¢Cudl es la definicidon de referencia? Colegialidad Docente hace alusién a los
términos de pertenencia a un grupo como colegio o corporacion, es el término que a su
vez significa “la unidn entre sus miembros para poder asi construir la jerarquia de la
toma de decisiones desde una gestion que tiene en cuenta a todos los miembros de esa
comunidad (colegio) que la compone.” Hablar de colegialidad supone la implicacion del
profesorado trabajando juntos en la escuela en la que la cultura es colaboradora, y donde

las opiniones sobre los objetivos educativos y la conducta social y moral se comparten.
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Identificamos tres sub-dimensiones: Satisfaccion Laboral, Compromiso
Institucional y Clima Académico.

Es conveniente que, conocida la definicion de Colegialidad que aqui aportamos,
las valoraciones de relevancia y susceptibilidad de cambio de las que posteriormente
hablamos, se realicen fijandose en la definicion particular de cada sub-dimension.

¢Qué es relevancia? Se ha de valorar si el criterio de evaluacion que se propone
es muy importante o0 no para observar las sub-dimensiones que definimos en la
Colegialidad docente tal y como la hemos definido.

¢Qué es susceptible de cambio? Se ha de valorar si se trata de un criterio de
evaluacion que se refiere a un aspecto de la Colegialidad Docente que es modificable en

funcién de la experiencia o el contexto laboral.

El enlace para acceder a la encuesta es el siguiente:

WWW.

Muchas gracias por tu colaboracién. Te rogamos nos envies la encuesta lo antes
posible.
Atentamente:

Margarita Bakieva

Sub-dimensién 0. DATOS PERSONALES
1. Edad;

Sexo;

Titulacion académica;

Afios de docencia;

Afos de docencia en el ultimo centro;

S T

NUmero de centros en los que ha ejercido la docencia;

77



Sub-dimension 1: SATISFACCION LABORAL

Como percepcion de lo que el sujeto “recibe” en esta institucion.

Cetina Canto, Th. Y otros (2011)

Definicion: satisfaccion laboral es “una actitud que depende del grado de
coincidencia entre lo que una persona quiere y busca en su trabajo y lo que le reporta”
(Guillén y Guil, 2000), esto es, a mayor distancia entre lo deseado y lo encontrado,
menor es la satisfaccion. Es la valoracion de la actitud por parte de la institucion que
estd percibida por las personas que la componen, intenta acercarse a la posibilidad de
evaluacion de la satisfaccion laboral y lleva a identificar no solo el grado de
satisfaccion, sino también el grado de importancia que le atribuyen los trabajadores a

sus diferentes dimensiones 0 componentes.

Logro. La satisfaccion con las posibilidades que percibe la persona para poder
resolver los problemas de trabajo con ayuda adecuada por parte de diferentes
organismos de la institucion (formacion, orientacion, mediacion...)

Posibilidad de crecimiento. La satisfaccion con las posibilidades existentes de
poder cambiar la situacion actual dentro de la organizacion (promocion o mejora
laboral), al igual que las posibilidades de mejorar en sus propias habilidades o en la
profesion docente.

Relaciones interpersonales. La satisfaccion con la disposicion por parte de
diferentes elementos de la institucién para propiciar las relaciones interpersonales entre
los docentes, con la direccion, con la administracion, y con los alumnos y sus familias.

Vigilancia técnica (politicas de la administracion). La satisfaccion con la justicia,
en la gestion de los conflictos y tensiones, tal como se imparte desde las diferentes
instancias administrativas de la organizacion.

Responsabilidad. La satisfaccion en la distribucion de la responsabilidad en su
trabajo, para el trabajo de otros docentes, o para practicas de innovacion.

Politicas de la compafiia y administracion. La satisfaccion con las politicas de la
administracion de la institucion educativa en relacion a la adecuacion o inadecuacion de
la estructura organizacional del sistema educativo.

Condiciones de trabajo. La satisfaccion con las condiciones de trabajo en cuanto a
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las condiciones fisicas, la cantidad de horas o medios disponibles para realizar el
trabajo, herramientas y otras caracteristicas del medio ambiente.

Estatus. La satisfaccion con el estatus social y los sentimientos acerca del trabajo
docente, el reconocimiento social de la labor docente.

Seguridad en el trabajo. La satisfaccion por la seguridad en el trabajo, incluye la
estabilidad o inestabilidad en la organizacion, la continuidad temporal o el apoyo por

parte de la institucién en la conciliacion familiar.

Sub-dimension 2: COMPROMISO INSTITUCIONAL

Percepcion de lo que el sujeto esta “dispuesto a aportar” a la institucion.

Gonzalez Such, J. y otros (2011): Compromiso es una obligacion contraida por la
persona con respecto a distintos aspectos de su entorno vital. Esta obligacion se asume
como un deber moral o psicoldgico. Suele estar vinculado a la motivacion. Aqui
evaluamos la actitud por parte de las personas que componen la organizacion para

poder aportar algo beneficioso a ésta.

Compromiso organizacional (general): Comprender, asumir, adoptar y defender
los fines, valores y retos de la institucion en el trabajo diario.

Compromiso organizacional, a nivel Afectivo: Compromiso como una relacién
afectiva hacia la organizacion.

Compromiso organizacional Calculado: Compromiso como coste asociado a dejar
la organizacion.

Compromiso organizacional Normativo: Compromiso como una sensacion de
obligacion hacia la organizacion.

Compromiso Social: Aceptacion y adopcion de los fines, valores y retos de la
sociedad.

Compromiso Social Interno: Se refiere a “una relacién entre un agente y una
accion”. El agente quiere hacer una accion determinada con un objetivo determinado.
La forma de capturar como persistente es establecer que la intencidn sélo se abandonara

cuando el agente crea que el objetivo se ha alcanzado, o es imposible de alcanzar, o que
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ya no esta motivado.

Compromiso Social Colectivo: Diferencia entre social y colectivo. Social designa
un agente formado por muchos agentes individuales (un grupo o un equipo) y denota la
idea de compromisos reciprocos dentro de un equipo de agentes. Social no es sinébnimo
de colectivo. “El compromiso de un agente con otro”. Expresa la relacion entre al
menos dos agentes.

Compromiso ético: Obligacion moral y psicoldgica sobre la actuacion personal
propia y ajena. Incluye elementos tales como: la Equidad, la Honestidad, el Dialogo, la

Solidaridad, el Respeto, el sentido de Pertenencia, y la Responsabilidad.

Sub-dimensién 3: CLIMA ACADEMICO

Como percepcion exterior de lo que se vive en la institucion.

Véazquez, R., Guadarrama, J. (2001)

El clima institucional es “un conjunto de actividades ¢ interacciones que se
reflejan en el ambiente de trabajo, como resultado de la percepcion que tienen los
individuos de los elementos objetivos y subjetivos de la organizacion para la cual
trabaja, en términos de estructura, trabajo en equipo, liderazgo, toma de decisiones y
comunicacion, sobre la motivacion, la participacion, la responsabilidad, el trabajo

significativo y desafiante, y el conflicto” (Hernandez, 1989: 22).

Elementos objetivos:

Estructura; Percepcion que tienen los individuos acerca de las tareas que realizan,
de la manera en que esta disefiado el contenido y estructura de los puestos, si conocen
las tareas, si éstas les satisfacen, si les permiten usar sus habilidades, asi como la
percepcidn que tienen acerca de los reglamentos, procedimientos, normal, politicas, etc.,
gue enmarcan su trabajo.

Comunicacion; Percepcion que tienen las personas acerca de los canales de
informacion que tiene la institucién y de la forma en que fluye en los diferentes niveles
jerarquicos, asi como de la facilidad que tienen de hacer que se escuchen sus quejas en
la direccion.

Trabajo en equipo; Percepcion de las personas sobre las relaciones que los

individuos establecen dentro de la institucion en los grupos de trabajo, ya sean formales
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o informales y que determinan el grado de comunicacion, competencia, integracion y
confianza dentro de su grupo y en relacion con otros grupos, para el logro de los
objetivos de la institucion.

Liderazgo; Percepcion que tienen las personas con respecto al estilo de liderazgo
de su jefe inmediato, la forma en que estimula al grupo para el logro profesional de cada
una de las personas, la forma en que se manejan las diferentes situaciones para alcanzar
las metas grupales.

Toma de decisiones; Percepcion que tienen los individuos de la forma en que se
toman las decisiones y si éstas se toman en donde radican los puestos de decision. Se
evalla la informacién de la organizacion, asi como el papel de los empleados en este
proceso.

Elementos subjetivos:

Participacion del empleado; Percepcion que tienen los individuos acerca del
grado en que participa y se involucra en las actividades e interacciones de su grupo de
trabajo.

Conflicto; Percepcion que tienen las personas respecto a la posibilidad de que la
direccién de la institucion trate de que ellos manifiesten diferencias en la opinion en
ciertos aspectos del trabajo y del grado en el cual en el ambiente de trabajo se
solucionen las diferencias de opinion.

Responsabilidad; Percepcion que tienen las personas de la autodireccion que
existe entre el personal de la institucion, asi como del grado en que se preocupan por su
actividad y se entregan a ella.

Trabajo significativo y estimulacion de la creatividad y/o la autonomia personal;
Percepcidn que tienen las personas acerca del grado en que la asignacion de tareas y
actividades permite desarrollar la creatividad e innovacion; y si incluyen cierto grado de
desafio para su realizacion;

Motivacion; Percepcion que tienen las personas acerca de los incentivos que se

propician en la institucion para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.
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ANEXO 2. SINTESIS DE ACTIVIDADES DEL PROYECTO M-AVACO.

Tabla Al. Sintesis de actividad del proyecto M-AVACO

Sintesis de actividades del Proyecto M-AVACO

Primer afio Segundo afio Tercer afio
Organizacion Tareas 5. Revision Empirica: 9. Disefio de
Pilotaje de Instrumentos modelos de informe
Estructuracion 1. Definicion del 6. Escalacion -Formato de Informe por
de tareas de la Modelo M-AVACO Mediante TRI audiencia
Red 2. Grupos 7. Disefio definitivo -Tipo de informacion

Disefio Web del

Proyecto

Adaptacion del
espacio detrabajo

cooperativo

focales para definicion
del Modelo.

3. Especificacion
métrica del modelo:
Andlisis de Variables,
Indicadores e
Instrumentos del
catdlogo AVACO

4, Revision
Légica(mediante

Comités)

de Instrumentos tipo

8. Extraccion de datos
para el andlisis del modelo :
e Aplicacion
e Creacion de base de
datos
e Verificacion
e Anélisis
e Interpretacion
e Validacion del

modelo

requerida por audiencia
-Recursos de
comunicacién (numéricos,
gréficos y textuales) mas
adecuados a cada
audiencia

10. Validacion de los
modelos de informe
mediante comités)

11. Difusion de
resultados del Proyecto
M-AVACO

Los objetivos del proyecto MAVACO se podrian especificarse brevemente como

siguientes:

1. Diseflar un modelo de andlisis de evaluaciones de sistemas educativos basado en la

Utilidad de la informacion para las diversas audiencias afectadas (administradores,

gestores, profesores, familias...).

2. Optimizar las mediciones de variables de entrada, proceso y contexto disefiadas en

la investigacion previa para dar respuesta al modelo.

3. Analizar, desde un punto de vista confirmatorio, la capacidad explicativa del

modelo.

4. Disefiar modelos de informe diversificados por audiencia para la comunicacion de

resultados que maximicen la utilidad de la informacion aportada.

82



ANEXO 3. DIMENSIONES DE EVALUACION DE LA DOCENCIA EN EL AULA EN UNA
PERSPECTIVA DE EVALUACION DE LA EDUCACION COMO PROMOTORA DE LA CS

(Jornet, 2010).

Dimensiones de

Constructos o dimensiones de

Fuentes de informacion

definicion de la CS evaluacion Alumnos Profesorado Familias
Bienestar social Clima social y de aprendizaje en X X
(para todos) elaula
Gestion social del aula X X
Gestién de conflictos en el aula X X
Sostenibilidad (a lo Competencias académicas X
largo de la vida) (cognitivas)
Competencia de “aprender a X X
aprender”
Resiliencia X X
Valor social de la educacién X X X
Competencia y desarrollo X X X
emocional
Competencias civicas X X
Equidad (en el acceso a Metodologia didactica X X
recursos y (participativa, equipos, el
oportunidades) estudiante como protagonista de
su aprendizaje...)
Metodologia de evaluacion X X
Integracion de la (diversificada en métodos,
diversidad (personal y situaciones, tareas e
social) instrumentos)
Colegialidad docente X X X
Respeto, dignidad y X X X
reconocimiento
Inclusividad: Atencién a la X X X
diversidad fisica, cultural y/
social
Participacion Colaboracion Familia- X X
(social) Profesorado-Escuela
Estilos educativos familiares X X X
Estilos educativos docentes X X
Sentido de pertenencia discente X
Responsabilidad social: X

Autoimagen del rol social
respecto a los entornos
comunitarios (Escuela, Familia y
Sociedad)
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ANEXO 4. TABLAS DE ANALISIS DE FIABILIDAD DE LAS SUB-ESCALAS.

Sub-dimensién Satisfaccion laboral.

Tabla A2.

Satisfaccion laboral. Escala.

Escala: Satisfaccion laboral.*

Logro.

Posibilidad de crecimiento.

Relaciones interpersonales.

Vigilancia técnica (politicas de la administracién).

Responsabilidad.

Politicas de la compafiia y administracion.

Condiciones de trabajo.

o Nl o g A~ W DN

Estatus.

9.

Seguridad en el trabajo.

*La escala tiene elementos con varianza cero.

Sub-dimensién Satisfaccion laboral. Acuerdo sobre la relevancia.

Tabla A3.

Satisfaccion laboral. Alpha de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,855 9

84



Tabla A4.
Satisfaccion laboral. Estadisticos total-elemento.

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
Logro es relevante. 7,27 2,495 147 ,824
Posibilidad de crecimiento 7,27 2,495 747 ,824
es relevante.
Relaciones interpersonales 7,27 2,495 147 ,824
son relevantes.
Vigilancia técnica 7,33 2,238 ,769 ,817
(politicas de la
administracion) es
relevante.
Responsabilidad es 7,33 2,238 ,769 ,817
relevante.
Politicas de la compafiia y 7,33 2,238 ,769 ,817
administracion son
relevantes.
Condiciones de trabajo 7,27 2,924 ,205 871
son relevantes.
Estatus es relevante. 7,33 2,667 ,331 ,869
Seguridad en el trabajo es 7,20 3,171 ,000 ,868
relevante.
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Tabla A5.

Satisfaccion laboral. Coefficiente de correlacion intraclase.

Coeficiente de correlacion intraclase

Correlacion Intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0
intraclase(a) 95%
Limite inferior Limite Valor gl gl2 Sig. Limite
superior inferior
Medidas ,395(b) ,215 ,648 6,884 14 112 ,000
individuales
Medidas ,855(c) 112 ,943 6,884 14 112 ,000
promedio

Modelo de efectos mixtos de dos factores en el que los efectos de las personas son aleatorios y los efectos

de las medidas son fijos.

a Coeficientes de correlacion intraclase de tipo C utilizando una definicién de coherencia, la varianza

inter-medidas se excluye de la varianza del denominador.

b El estimador es el mismo, ya esté presente o no el efecto de interaccion.

c Esta estimacion se calcula asumiendo que no esta presente el efecto de interaccion, ya que de otra

manera no es estimable.
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Sub-dimensién Satisfaccion laboral. Acuerdo sobre susceptibilidad de cambio.

Tabla A6.
Satisfaccion laboral. Alpha de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,898 9

Tabla A7.
Satisfaccion laboral. Estadisticos total-elemento.

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida eleimina el
elemento elemento elemento
Logro es susceptible de 5,29 8,527 ,626 ,890
cambio.
Posibilidad de crecimiento 5,36 9,170 ,347 ,911
es susceptible de cambio.
Relaciones interpersonales 5,43 8,110 714 ,883
son suscpetibles de cambio.
Vigilancia técnica (politicas 5,43 8,264 ,655 ,888
de la administracion) es
susceptible de cambio.
Responsabilidad es 5,21 8,181 ,862 ,873
susceptible de cambio.
Politicas de la compafiia y 5,36 8,093 ,750 ,880
administracion son
susceptibles de cambio.
Condiciones de trabajo son 5,29 8,374 ,689 ,885
susceptibles de cambio.
Estatus es susceptible de 5,36 8,247 ,689 ,885
cambio.
Seguridad en el trabajo es 5,29 8,374 ,689 ,885

susceptible de cambio.
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Tabla A8.

Satisfaccion laboral. Coeficiente de correlacion intraclase.

Coeficiente de correlacion intraclase

Correlacion Intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0
intraclase(a) 95%
Limite inferior Limite Valor gl gl2 Sig. Limite
superior inferior
Medidas ,495(b) 299 737 9814 13 104 ,000
individuales
Medidas ,898(c) ,793 ,962 9,814 13 104 ,000
promedio

Modelo de efectos mixtos de dos factores en el que los efectos de las personas son aleatorios y los efectos

de las medidas son fijos.

a Coeficientes de correlacion intraclase de tipo C utilizando una definicién de coherencia, la varianza

inter-medidas se excluye de la varianza del denominador.

b El estimador es el mismo, ya esté presente o no el efecto de interaccion.

c Esta estimacion se calcula asumiendo que no esta presente el efecto de interaccion, ya que de otra

manera no es estimable.
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Sub-dimensién Compromiso institucional.

Tabla A9.

Compromiso institucional. Escala.

Escala: Compromiso institucional*

Compromiso organizacional (general)

- Compromiso organizacional, a nivel Afectivo.

- Compromiso organizacional Calculado.

- Compromiso organizacional Normativo.

Compromiso Social

- Compromiso Social Interno.

- Compromiso Social Colectivo.

Compromiso ético

*|_a escala tiene elementos con varianza cero

89



Sub-dimensién Compromiso institucional. Acuerdo sobre la relevancia.

Tabla A10.

Compromiso institucional. Alpha de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach(a) N de elementos

-,809 6

a El valor es negativo debido a una covarianza promedio entre los elementos negativa, lo cual viola los

supuestos del modelo de fiabilidad. Puede que desee comprobar las codificaciones de los elementos.

Tabla Al1.

Compromiso institucional. Estadisticos total-elemento.

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida eleimina el
elemento elemento elemento
Compromiso 4,19 ,296 ,092 -1,197(a)

organizacional, a nivel

Afectivo es relevante.

Compromiso 4,56 ,263 -,270 -,556(a)
organizacional
Calculado es relevante.

Compromiso 4,13 ,383 ,000 -,842(a)
organizacional

Normativo es relevante.

Compromiso Social 4,38 ,383 -,361 -,190(a)
Interno es relevante.

Compromiso Social 4,25 ,467 -,429 -,156(a)
Colectivo es relevante.

Compromiso ético es 4,13 ,383 ,000 -,842(a)
relevante.

a El valor es negativo debido a una covarianza promedio entre los elementos negativa, lo cual viola los

supuestos del modelo de fiabilidad. Puede que desee comprobar las codificaciones de los elementos.
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Tabla Al12.

Compromiso institucional. Coeficiente de correlacion intraclase.

Coeficiente de correlacion intraclase

Correlacion Intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0
intraclase(a) 95%
Limite inferior Limite Valor gll gl2 Sig. Limite
superior inferior
Medidas -,081(b) -,138 060 553 15 75 ,901
individuales
Medidas -,809(c) -2,643 276 553 15 75 ,901
promedio

Modelo de efectos mixtos de dos factores en el que los efectos de las personas son aleatorios y los efectos

de las medidas son fijos.

a Coeficientes de correlacion intraclase de tipo C utilizando una definicién de coherencia, la varianza

inter-medidas se excluye de la varianza del denominador.

b El estimador es el mismo, ya esté presente o no el efecto de interaccion.

c Esta estimacion se calcula asumiendo que no estd presente el efecto de interaccion, ya que de otra

manera no es estimable.
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Sub-dimension Compromiso institucional. Acuerdo sobre la susceptibilidad de

cambio.

Tabla A13.

Compromiso institucional. Alpha de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

Tabla Al4.

Compromiso institucional. Estadisticos total-elemento.

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida eleimina el
elemento elemento elemento
Compromiso 2,46 2,936 771 ,704
organizacional, a nivel
Afectivo es susceptible de
cambio
Compromiso 2,54 3,936 ,191 ,839
organizacional Calculado
es susceptible de cambio
Compromiso 2,54 2,936 ,798 ,699
organizacional Normativo
es susceptible de cambio
Compromiso Social 2,23 3,526 ,455 ,782
Internoes susceptible de
cambio.
Compromiso Social 2,38 3,256 ,561 ,758
Colectivo es susceptible de
cambio.
Compromiso ético es 2,46 3,269 ,553 ,760

susceptible de cambio.
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Tabla Al5.

Compromiso institucional. Coeficiente de correlacion intraclase.

Coeficiente de correlacion intraclase

Correlacion Intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0
intraclase(a) 95%
Limite inferior Limite Valor gl gl2  Sig. Limite
superior inferior
Medidas ,390(b) ,170 680 4,837 12 60 ,000
individuales
Medidas ,793(c) ,552 ,927 4,837 12 60 ,000
promedio

Modelo de efectos mixtos de dos factores en el que los efectos de las personas son aleatorios y los efectos

de las medidas son fijos.

a Coeficientes de correlacién intraclase de tipo C utilizando una definiciéon de coherencia, la varianza

inter-medidas se excluye de la varianza del denominador.

b El estimador es el mismo, ya esté presente o no el efecto de interaccion.

c Esta estimacion se calcula asumiendo que no estd presente el efecto de interaccion, ya que de otra

manera no es estimable.
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Sub-dimensién Clima institucional.

Tabla Al6.

Clima institucional. Escala.

Escala: Clima institucional

Elementos objetivos

- Estructura

- Comunicacién

- Trabajo en equipo

- Liderazgo

- Toma de decisiones

Elementos subjetivos

- Participacion del empleado

- Conflicto

- Responsabilidad

- Trabajo significativo y estimulacion de la creatividad
y/o la autonomia personal

- Motivacién
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Sub-dimensién Clima institucional. Acuerdo sobre la relevancia.

Tabla A17.
Clima institucional. Alpha de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
776 10

Tabla A18.

Clima institucional. Estadisticos total-elemento.

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total ~ Cronbach si se
elimina el elimina el corregida eleimina el
elemento elemento elemento
Estructura es relevante. 8,35 2,243 -,111 ,819
Comunicacion es relevante. 8,35 1,618 ,882 ,701
Trabajo en equipo es 8,29 2,221 ,000 ,786
relevante.
Liderazgo es relevante. 8,35 2,243 -,111 ,819
Toma de decisiones es 8,41 1,632 ,563 ,740
relevante.
Participacion del empleado es 8,29 2,221 ,000 ,786
relevante
Conflicto... es relevante. 8,41 1,507 ,739 ,708
Responsabilidad es relevante 8,35 1,618 ,882 ,701
Trabajo significativo y 8,35 1,618 ,882 ,701
estimulacién de la creatividad
y/o la autonomia personal... es
relevante.
Motivacion es relevante 8,47 1,515 ,570 ,743
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Tabla A19.

Clima institucional. Coeficiente de correlacion intraclase.

Coeficiente de correlacion intraclase

Correlacion Intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0
intraclase(a) 95%
Limite inferior Limite Valor gl gl2  Sig. Limite
superior inferior
Medidas ,258(b) ,119 490 4470 16 144 ,000
individuales
Medidas ,7176(c) ,576 ,906 4470 16 144 ,000
promedio

Modelo de efectos mixtos de dos factores en el que los efectos de las personas son aleatorios y los efectos

de las medidas son fijos.

a Coeficientes de correlacién intraclase de tipo C utilizando una definicion de coherencia, la varianza

inter-medidas se excluye de la varianza del denominador.

b El estimador es el mismo, ya esté presente o no el efecto de interaccion.

c Esta estimacion se calcula asumiendo que no estd presente el efecto de interaccién, ya que de otra

manera no es estimable.
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Sub-dimension Clima institucional. Acuerdo sobre la susceptibilidad de cambio.

Tabla A20.
Clima institucional. Alpha de Cronbach.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,980 10

Tabla A21.

Clima institucional. Estadisticos total-elemento.

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total ~ Cronbach si se
elimina el elimina el corregida eleimina el
elemento elemento elemento
Estructura es susceptible de 5,27 18,418 ,864 ,980
cambio.
Comunicacion es susceptible de 5,18 18,164 ,964 ,976
cambio.
Trabajo en equipo es 5,18 18,164 ,964 ,976
susceptible de cambio.
Liderazgo es susceptible de 5,18 18,164 ,964 ,976
cambio.
Toma de decisiones es 5,18 18,164 ,964 ,976
susceptible de cambio.
Participacion del empleado es 5,27 18,418 ,864 ,980
susceptible de cambio
Conflicto... es susceptible de 5,27 18,418 ,864 ,980
cambio.
Responsabilidad es susceptible 5,27 18,418 ,864 ,980
de cambio
Trabajo significativo y 5,27 18,418 ,864 ,980
estimulacion de la creatividad
y/o la autonomia personal es
susceptible de cambio.
Motivacidnes susceptible de 5,27 18,418 ,864 ,980

cambio
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Tabla A22.

Clima institucional. Coeficiente de correlacién intraclase.

Coeficiente de correlacion intraclase

Correlacion Intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0
intraclase(a) 95%
Limite inferior Limite Valor gll gl2  Sig. Limite
superior inferior
Medidas ,833(b) ,690 ,941 51,000 10 90 ,000
individuales
Medidas ,980(c) ,957 ,994 51,000 10 90 ,000
promedio

Modelo de efectos mixtos de dos factores en el que los efectos de las personas son aleatorios y los efectos

de las medidas son fijos.

a Coeficientes de correlacién intraclase de tipo C utilizando una definicion de coherencia, la varianza

inter-medidas se excluye de la varianza del denominador.

b El estimador es el mismo, ya esté presente o0 no el efecto de interaccién.

¢ Esta estimacién se calcula asumiendo que no estd presente el efecto de interaccién, ya que de otra

manera no es estimable.
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