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Resumen

El propdsito de la presente investigacion es explorar el planteamiento metodoldgico
que propicia el sistema de liderazgo y gestion de la innovacion pedagogica sostenible a través
del desarrollo de comunidades profesionales de aprendizaje bajo la metodologia especifica del
Instituto Escalae, para validar, reflexionar y mejorar dicha experiencia de desarrollo docente,
con el fin de ampliar el conocimiento pedagdgico y comprometernos en su practica. La
investigacion busca resolver preguntas sobre el impacto que tiene la aplicacion de dicho
Modelo en la vida de los centros educativos, sobre lo que ha supuesto el proceso de
implementacion para los agentes educativos, qué y como se ha realizado ese proceso y si sus
efectos son o no son observables y medibles.

Para ello, se fundamenta en los principios tedricos y metodologicos de la investigacion
cualitativa, intentando acercarnos a la experiencia de los agentes educativos y a la vez
pretende ser un estudio de impacto, sin perder de vista el aprendizaje reflexivo, autdbnomo y
colaborativo de quienes estan directamente implicados en el proceso de innovacion.
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1. Introduccion: Las comunidades profesionales de aprendizaje para el desarrollo
de la innovacion pedagaogica sostenible

La creacion de una metodologia especifica para el desarrollo de comunidades profesionales
de aprendizaje es el resultado de diez afios de investigacion con relacion a la calidad pedagogica
y el aprendizaje docente en el Instituto Escalae. Desde el afio 2007, miles de docentes de todos
los niveles educativos en 10 paises han ayudado a construir este modelo con su participacion,
pero también con sus valiosas aportaciones y sugerencias. En el afio 2009 fue entregada una
memoria a la Agencia para la Ayuda a la Universidad y la Investigacion (AGAUR —por sus
siglas en catalan-) del gobierno de Catalufa, Espafa, quien patrociné la investigacion inicial,
con las primeras conclusiones.

Entre dichas conclusiones, se presentaban las estrategias de mejora pedagogica que siguen
las instituciones educativas para la capacitacion docente, asi como algunas de sus limitaciones:

Formacion docente: Es necesaria si queremos lograr la actualizacion de los conocimientos
pedagogicos de los ensefantes, pero no es un método eficaz para trasladar dichos conocimientos
a las aulas por la falta de seguimiento, practica y acompafiamiento en la puesta en marcha. De
hecho, todos somos conscientes que muy poco de aquello que se ensefia en un curso (taller,
seminario, congreso) acaba como habitos docentes.

Proyectos de mejora: Normalmente formados por grupos o equipos que se desarrollan en
el Centro, son interesantes para avanzar por el trabajo sistematico que realizan y por su
capacidad para compartir las practicas, pero tienen una dificultad en su concepcion: estan
formados por miembros con una iniciativa personal que quieren poner en marcha, la cual no
estd necesariamente alineada con aquello que necesita el centro educativo para avanzar.
Ademas, cuando dicho grupo o equipo alcanza su cometido (o sus miembros pierden la
motivacion o marchan del centro educativo), los resultados del proyecto se van diluyendo hasta
desaparecer. Normalmente, estos proyectos no generan habitos institucionalizados.
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Sistemas de calidad: Un gran numero de centros educativos, tanto publicos como privados
han iniciado un camino hacia la calidad a partir de sistemas internacionalmente reconocidos
como ISO, EFQM, entre otros. Dichos sistemas ayudan a organizar mejor la institucion y esto
tiene unos claros beneficios de eficiencia para el centro. El problema es que ninguno de estos
sistemas tiene un cuerpo de indicadores especificos de nuestra profesion como educadores y
por tanto, se atienen a los que pueda aportar el propio centro educativo, o a indicadores
generales sobre la organizacion de la ensefianza, pero no sobre los procesos de ensefianza-
aprendizaje propiamente dichos.

La metodologia de trabajo por Comunidades Profesionales de Aprendizaje disenada
especificamente por el Instituto Escalae, atiende a la esencia de la formacién docente, los
proyectos de mejora y los sistemas de calidad, pero desde una dptica que permite garantizar
una transferencia entre la teoria y la practica pedagogicas.

Cada una de las fases de las que consta esta metodologia esta disefiada para garantizar la
mejora continua y la innovacion en los procesos de ensefianza-aprendizaje, ademas del
desarrollo de una cultura profesional docente que lleve a una mayor fundamentacion
pedagogica de la practica educativa, asi como al desarrollo del trabajo colaborativo entre
iguales.

Esta forma de trabajo tiene un caracter permanente, a pesar de que libremente se pueden
implementar las fases que se deseen para adaptarlo al contexto y realidad de cada centro
educativo, de cada institucion, administracion o colectivo. Ahora bien, aquellas entidades que
deciden implementar este Modelo y avanzar en cada una de sus fases, obtienen como garantia
lograr al menos generalizar un acuerdo metodologico colectivo (o pauta de trabajo comun) en
las aulas por curso escolar, con todos los beneficios que esto comporta para su comunidad
educativa y su prestigio.

Este sistema de trabajo funciona, siempre y cuando los miembros de la entidad educativa
estén dispuestos a realizar una apuesta clara por la mejora continua y permanente de su practica
educativa, acogiendo cada una de las fases del Modelo con el rigor que se merece.

A continuacion, se describen las fases del Modelo que configuran un ciclo de mejora
continua y desarrollo profesional docente, a implementar una y otra vez, de forma consistente
en el tiempo.

Como veremos a continuacion, todo comienza por tener clara la vision compartida del
aprendizaje, es decir, una horizonte u objetivo comun sobre aquellos aprendizajes que se desean
conseguir en los alumnos y a los que se compromete toda la entidad educativa. A partir de aqui,
se pueden realizar las 8 fases descritas, 4 de disefo y 4 de implementacion, para ir desarrollando,
afio con afio, una practica educativa colectiva mas coherente con dichas finalidades del
aprendizaje

Cabe mencionar, que los equipos directivos de los centros educativos objeto de la presente
investigacion y que realizaron una formacion especifica de un afio, con el patrocinio de Obra
Social de Ibercaja, no solo recibieron la formacion sobre estas 8 fases y los principios del
modelo de trabajo, sino que implementaron durante esta formacion la fase previa de “Vision
compartida del aprendizaje” y la fase 1 de “Anaélisis y planificacion pedagdgica” descrita a
continuacion:
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Tabla 1: Metodologia para el desarrollo de la innovacion pedagogica sostenible

Diseiio:
Fase 1: Analisis y planificacion pedagogica

Se realiza un autodiagnodstico pedagdgico a cada docente en funcién de una vision
compartida del aprendizaje (finalidades de aprendizaje o perfil de salida del alumno) definida
previamente en el centro educativo. Se les entrega a los responsables el analisis de lo encontrado
y se prepara un Plan Estratégico de Innovacion Pedagégica que detalla los proyectos de
mejora para que el centro optimice su practica educativa segin los resultados del aprendizaje
esperados.

Fase 2: Analisis de la adecuacion didactica individual

Una vez definido el plan general, se elige al menos una accién de mejora que se pondra en
marcha y se pide a cada docente que estudie un material sobre los fundamentos pedagogicos de
dicha accion y que en funcion de éste, aporte sus experiencias y el estado actual de su
desempefio para cumplir con las finalidades del aprendizaje pretendidas, asi como ideas para la
mejora del aspecto en cuestion. Dicha aportacion se reune a partir de un documento que permita
recopilar la informacion de forma agil y que todos tengan oportunidad de participar en el
proceso.

Fase 3: Incorporacion de bases para la mejora pedagégica
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Se asigna a un grupo ya existente de docentes de la institucion el encargo de disefiar una
pauta de trabajo comun a partir de la lluvia de ideas de sus propios colegas, en funcion de su
desempeiio actual, asi como del material técnico y ejemplos de pautas del Instituto Escalae.

Fase 4: Disefio de la pauta de trabajo comun

En esta fase, se acompafia al grupo de docentes para ayudarles a disefiar la pauta (tanto apoyo
como sea necesario), desarrollando al menos cuatro niveles de desempeiio o aplicacion de
dicha pauta formativa (mediante una rubrica o descripciéon de la competencia docente con
relacion a la pauta). Finalmente, dicha pauta de trabajo comun debe ser aprobada por todos los
docentes para comenzar su aplicacion, en funcién de su contribucion para generar consistencia
en la ensefianza de cara al cumplimiento de la vision compartida del aprendizaje.

Aplicacion:
Fase 5: Aplicacion individual de la pauta comun por niveles

Cada docente define en qué nivel quiere comenzar a aplicar la pauta de trabajo comun
aprobada, contando para ello con material para avanzar en su nivel de desempefio o aplicacion
de la pauta concreta, asi como formatos para el registro de su aplicacion. En adelante, cada
reunion de docentes que haya en la institucion se dedica unos minutos iniciales para hablar y
socializar la aplicaciéon de la pauta, los aciertos y dificultades. En caso necesario, también se
pueden realizar sesiones de tutoria individual.

Fase 6: Aprendizaje docente entre iguales

En este punto, todos los docentes estaran aplicando la misma pauta, compartiendo sus
dificultades y aprendiendo unos de otros, pero cada docente puede seguir un itinerario
individualizado de avance, en el cual se le apoye para que vaya pasando por los diferentes
niveles hasta que consiga ser competente en el nivel maximo definido por la pauta de trabajo
comun.

Fase 7: Generalizacion de la pauta comun

Se apoya a los responsables del centro educativo para que la pauta pase a formar parte del
reglamento del docente, del perfil de competencias del docente, de la evaluacion docente y si
es posible, de los criterios para la remuneracion y reconocimiento en el desempeiio.

Fase 8: Entrega de resultados y reconocimiento institucional

Si los responsables del centro educativo reunen suficiente evidencia del disefio y aplicacion
de la pauta, para desarrollar un reconocimiento publico del trabajo realizado. Se presenta
periddicamente a la comunidad educativa como una forma de comunicar su proceso de mejora
continua en el aula y recibir un reconocimiento por parte de todos los implicados en el proceso
formativo. Asi mismo, opcionalmente dicho centro se puede hacer acreedor a una certificacion,
segun el nivel de desarrollo de su Plan Estratégico de Innovacion Pedagogica para cumplir con
la vision compartida del aprendizaje, que se debera actualizar periodicamente en funcién de la
generalizacion de pautas de trabajo comun en el centro educativo.



EDO©
2018



'V INTERNATIONAL
CONGRESS

2. Objetivos y Metodologia de la investigacion

2.1 Objetivos

El objetivo central de la investigacion es analizar la implementaciéon del modelo de
innovacion pedagdgica sostenible a través de comunidades profesionales de aprendizaje y
promover la evaluacion y mejora de la metodologia de trabajo y de ejecucion en los centros
educativos, a través de los siguientes objetivos especificos:

1. Analizar las dimensiones pedagdgicas del modelo de intervencion para el desarrollo de
la innovacion pedagdgica sostenible.
2. Evaluar la practica reflexiva como un instrumento para el desarrollo docente.

3. Identificar las acciones de los/as docentes encaminadas a la sistematizacion de la
innovacion en el marco de la implementacion del modelo para el desarrollo de
comunidades profesionales de aprendizaje.

4. Conocer el sentido que le atribuyen los agentes educativos a la integracién del Modelo
en su practica educativa.

5. Identificar los obstaculos de la implementacion del Modelo de innovacion pedagogica
sostenible.

2.2 Enfoque metodologico

La investigacion se ha abordado desde el enfoque cualitativo con perspectiva etnografica y
fenomenoldgica mediante el estudio de casos, fruto de la propia intervencion en dichos centros,
después de un afo de trabajo.

Se han utilizado varias técnicas de recopilacion de datos, por un lado, un cuestionario
dirigido a los miembros de los equipos directivos de los centros que han asistido a la formacion,
entrevistas individuales y/o grupales a los profesores/as que han participado en la
implementacion del modelo de calidad para que relaten su experiencia y, por otro lado,
entrevistas grupales a cada uno de los siete equipos que han aceptado participar en la
investigacion.

La informacion recopilada ha permitido identificar unidades de significado y configurar
categorias de andlisis y nucleos tematicos. Finalmente, se ha desarrollado una interpretacion de
la informacion para responder a las preguntas de investigacion.

2.3. Proceso seguido

1. Recopilacion de la informacion de las valoraciones de las diferentes jornadas.
Realizacion de entrevistas a: docentes, equipo directivo y equipo de disefio de pautas en
los centros educativos.

3. Elaboracion del informe de resultados de la investigacion en forma de articulo y/o
comunicacion.

4. Difusién de los resultados en publicaciones y congresos.



3. Resultados

A continuacion, se muestran los resultados cualitativos y cuantitativos frutos de la
recopilacion de datos en los centros educativos. Para la presentacion de resultados cuantitativos,
se ha optado por generar las graficas con el promedio de las respuestas por parte de los
miembros cada centro educativo, de tal manera que la muestra es de n=7, que representa a 58
miembros de equipos directivos y claustros de los 7 colegios participantes.

3.1 Participantes

Siete de los nueve centros educativos participantes en el Programa, en la zona de Zaragoza,
aceptaron participar en la investigacion y respondieron al cuestionario una vez finalizado el
periodo de formacion inicial en el Modelo. Estos centros son los siguientes:

Colegio Nuestra Sefiora del Carmen
Colegio Sagrado Corazén de Jesus
Colegio Sagrado Corazén Moncayo
Colegio El Pilar Maristas

Colegio Condes de Aragon

Colegio Britanico

Colegio Compania de Maria

Nk W=

El perfil de los participantes de los centros educativos que respondieron el cuestionario es el

siguiente:
® Profesor/a
@ Direccion (Puede ser general,
académica o de nivel)
Coordinadora de innpvacion (Equipo
directivo)
28,6%

@ Coordinacion de calidad e innovacion
@ Con todo el equipo directivo

28,6%

Tabla 2: Distribucion de perfiles de los agentes educativos consultados
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3.2 Entrevistas en los centros educativos

Durante la segunda semana de junio de 2017 se realizaron visitas a los centros educativos
participantes para profundizar en los aspectos a valorar. En ellas se mantuvieron entrevistas con
los equipos directivos, con grupos de docentes y con docentes individuales. A continuacion,
mostramos los resultados mas significativos.

3.2.1 Aspectos cualitativos a destacar por parte de los equipos directivos

a) Antes del proceso y de realizar la formacion sobre el modelo Escalae, sienten que existia:

La innovacién como necesidad: “Hay que hacerla queramos o no”. “Vivimos una
presion externa que nos obliga”.

Una cierta resistencia a la innovacién: “La innovacién quedaba lejos de la practica
habitual del centro”. “Si lo que haciamos funcionaba, ;para qué cambiar?”. “Teniamos
miedo al cambio ante la incertidumbre”.

La innovacion como activismo: “La innovacidén consistia en implementar nuevas
herramientas”. “Plantedbamos la hiperactividad como soluciéon”. “Implementacion de
nuevas metodologias soportadas por TICS”. “Huir de los exdmenes”. “Superar el libro”.
Una innovacion sin norte: “Habia necesidad de cambio, pero no sabiamos por donde
empezar”. “Buscabamos cosas nuevas, pero sin saber a donde ibamos”. “Seguiamos la
moda: si veiamos algo interesante, lo aplicdbamos. Pero con el tiempo se acababa
abandonando”.

Una innovacion alejada de la realidad: “No se conectan las innovaciones con la
practica habitual que realizamos”. “El papel lo aguanta todo, pero no nos lo creemos”.

b) Durante el proceso de formacion y aplicacion del modelo Escalae, se fueron desarrollando
las siguientes percepciones:

La innovacién como reto: “Hemos visto la innovacion como un reto asumible”.
“Hemos podido afrontar el reto con serenidad”.

La reflexion compartida necesaria: “Hemos reflexionado sobre su fundamentacion”.
“Se ha propiciado el didlogo reflexivo”. “Hemos encontrado el sentido”. “Se ha creado
un lenguaje comun”.

El trabajo sistematico y en equipo: “Hemos dedicado tiempo”. “Hemos trabajado con
planes e indicadores”. “Hemos trabajado en equipo”. “Hemos sistematizado con rigor”.

c) Después del proceso de formacion inicial en el modelo Escalae, aseguran que se van con
las siguientes creencias:

La innovacion con sentido: “Ya no somos veletas”. “Tenemos una finalidad y un
sentido: un norte”. “Tenemos una vision global y estratégica”. “Innovar para mejorar”.
La innovacion como proceso: “Nos centramos en el camino”. “Hacer que las acciones
anecdoticas se conviertan en institucionalizadas”.

10
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e La innovacion compartida: “Podemos crear comunidades profesionales de
aprendizaje”. “Planteamos metas alcanzables por todos los docentes”. “Tenemos d&nimo
y confianza.

e La innovacién fundamentada: “Queremos trabajar con evidencias”. “Trabajar con
planes e indicadores”. “Estructurar la innovacion”.

3.2.2 Aspectos cuantitativos destacables, por parte de los equipos directivos:

El 90% de los participantes considera que el trabajo realizado favorecera la cultura de
colaboracion docente en su centro educativo: “Generar espacios de conexion y crear
comunidad”. “Conciencia de alineacion”. “Abrir puertas”.

El 83% de los participantes considera que se ha incrementado la conciencia pedagégica
del profesorado: “Va calando poco a poco”. “Se ha planteado en conjunto y ha apaciguado el
claustro.” “Ha calmado a los impetuosos”.

En el 75% de los casos se ha hecho consciente el perfil competencial del alumnado para
trabajarlo en las aulas: “Costdé mucho y le hemos dado muchas vueltas. Ha sido necesario”.
“Lo hemos incorporado al plan estratégico”. “Hay que ir incidiendo en ¢€1”. “Se ha de
interiorizar por el claustro”. “Ahora lo tenemos bonito”.

El 52% de los centros consideran que cuentan con apoyo institucional para llevar a cabo
procesos de innovacion. Mientras que para algunos “tenemos todo el apoyo institucional”,
otros manifiestan que “los centros debemos tener mas autonomia” y otros “No hay apoyos.
Nuestro knowhow [saber-hacer] es el profesorado.”

El 100% considera de gran utilidad los protocolos y formatos de trabajo utilizados
durante el proceso, aunque son complejos de entender y aplicar: “Son documentos
interesantes, son elevados para trasladarlos directamente a los docentes”. “Son materiales muy
densos que requieren preparacion previa y reflexion posterior”. “Material util per cimentacion,
pero con un lenguaje demasiado farragoso”. “Han facilitado la sistematizacion y Ia
corresponsabilidad”. “Sobre todo la Pauta de Trabajo Comun. Parece dificil inicialmente, pero
es al final facil”. De estos, un 32% considera imprescindible el apoyo de facilitadores para
hacerlo: “Conjunto de protocolos coherente, pero con el apoyo del facilitador”.

3.2.3 Aspectos cualitativos destacables por parte de los docentes:
Sobre la innovacion:

La innovacién como proceso de mejora: “Cambiar para mejorar”. “Actualizar viendo lo
que funciona”. “Tenemos una finalidad y un sentido: un norte”. “Tenemos una vision global y
estratégica”. “Innovar para mejorar”.

La necesidad de salir de la zona de confort, de singularizacion y de adaptacion: “Buscar
algo nuevo que aporte mejora, diferenciacion y adaptacion a los nuevos requerimientos
sociales” “Dar un nuevo enfoque a las inquietudes y necesidades de los alumnos™.

11
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“Los cambios deben ser con una base sélida”. “No puede ser que cada quien vaya a su aire,
la innovacion requiere que vayamos juntos”.

Sobre el docente innovador:

“Preocupado por la mejora”. “Una persona con inquietudes para avanzar, para formarse, para
hablar con otros, para escuchar y visitar otros centros”. “Con ganas de aprender”. “Atento a la
realidad social”. “Esté al dia”.

“Sabe mantener lo bueno”. “Acepta la novedad”. “Debe buscar el equilibrio entre probar
cosas nuevas y mantener lo que ya se hace de forma efectiva”. “Flexible”.

“Vive la profesion”. “Motivado y motivador”. “Creativo”. “Inquieto”. “Va a
contracorriente”.

“Trabaja en equipo con alumnos y compafieros”. “Procura sacar el méximo de si mismo y
de todos en clase”.

Sobre la innovacion en el centro educativo:

Lo que ayuda a la innovacion: “Confianza y libertad”. “Disponibilidad del equipo docente
y directivo”. “Oportunidades de formacion”. “Comunicacion”. “Trabajo cooperativo”.

Lo que dificulta la innovacién: “Poco tiempo”. “Demasiado trabajo”. “Cambios
excesivos”. “Poca flexibilidad”. “Pocos recursos materiales”. “Excesiva burocracia”.

Lo que sugieren para la innovacion: “Dosificar las acciones”. “Tiempo para asimilar los
cambios”. “Mds y mejor formacion conectada con la practica en el aula”. “Ponderar las cosas.
Ver lo que realmente es importante”. “Buscar momentos para reflexionar sobre la practica y
compartir”. “Desarrollar proyectos que involucren a toda la comunidad educativa”.

3.2.4 Aspectos cuantitativos destacables por parte de los docentes:

El 100% de los entrevistados conoce las finalidades educativas de su institucion y ha
tenido la posibilidad de trabajar el perfil de salida del alumno de su centro.

EI1100% de los entrevistados considera que la innovacion involucra a toda la comunidad
educativa: “Toda la comunidad educativa liderada por el equipo docente”. “Hay que vencer las
dificultades de las familias para entender los cambios”. “Hay que contar con los alumnos”.

El 100% de los entrevistados considera que la innovacion es un trabajo de equipo
(“Somos un engranaje que necesita compartir”), les gustaria compartir sus practicas
educativas con el resto del equipo docente y estan dispuestos a trabajar de manera
colegiada”.

12



V INTERNATIONAL
CONGRESS

MAYgHh 10tha uth

E175% de los entrevistados considera que su centro educativo es una institucion innovadora
y un 80% considera que cuentan con apoyo institucional para llevar a cabo procesos de
innovacion.

El 50% de los entrevistados considera que podria llevar a cabo procesos de innovacion
en su institucion utilizando pautas de trabajo comin disefiadas para todo el centro: “Si, claro
que si. Lo que pasa es que hay personas muy rigidas que llevan muchos afios trabajando de la
misma manera”. “Hay que intentarlo, pero los docentes de las diferentes etapas tienen
realidades muy distintas.” “Es mas facil hacerlo de arriba abajo”.

13
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4. Conclusiones

4.1. Conclusiones especificas en referencia a los objetivos de la investigacion

Teniendo en cuenta que el objetivo central de la investigacion ha sido el de analizar la
implementacion del modelo de innovacién pedagogica sostenible desde la perspectiva del
desarrollo de comunidades profesionales de aprendizaje con una metodologia especifica
disefiada e implementada por el Instituto Escalae, asi como promover la evaluacién y mejora
de la metodologia de trabajo y de ejecucion en los centros educativos. Una vez analizados los
datos encontrados tras el trabajo de campo, se puede concluir lo siguiente, en cuanto a cada uno
de los siguientes objetivos especificos de la investigacion:

1. Sobre el analisis de las dimensiones pedagogicas del modelo Escalae de innovacion
pedagogica sostenible.

La implementacion del modelo en los centros educativos ha permitido al personal docente,
asi como a los equipos directivos, ganar “conciencia pedagogica” sobre sus finalidades de
aprendizaje y sobre aspectos concretos de la practica educativa que pueden mejorar e innovar
en el tiempo. El hecho de haber tenido dificultades con el cuestionario de autodiagnostico de la
practica educativa, por su lenguaje técnico-pedagdgico, es en si mismo, un sintoma de la falta
de formacién sobre aspectos fundamentales de la profesion docente y sobre la necesidad en los
centros de mejorar los conocimientos pedagogicos y didacticos generales.

2. En cuanto a la practica reflexiva como un instrumento para el desarrollo docente.

En este primer afo de aplicacion, ain no se ha llegado a la aplicacion de pautas de trabajo
comun como acuerdos metodologicos del claustro, pero ya se puede obtener como conclusion
la importancia de reflexionar de forma fundamentada sobre la practica docente, y el sentido que
cobra este ejercicio cuando existe en acuerdo comun, un objetivo colectivo sobre aquello que
se quiere conseguir en el aprendizaje del alumnado. El perfil de salida del alumno elaborado de
forma compartida en cada centro ofrece un elemento indispensable para articular las estrategias
de practica reflexiva.

3. Respecto a las acciones de los/as docentes encaminadas a la sistematizacion de la
innovacion en el marco de la implementacion del modelo Escalae.

La percepcion del profesorado sobre la sistematizacion de la innovacién es muy positiva,
sobre todo porque otorga seguridad para avanzar en las innovaciones, un marco para compartir
la practica y un modelo que permite desarrollar una docencia méas compartida, donde cada uno
aporta a un objetivo comun. El hecho de que el 100% de los docentes entrevistados conocieran
el perfil de salida del alumno es algo muy destacable comparandolo con el promedio de los
centros educativos, en los cuales este objetivo comun no es conocido ni compartido por el
claustro.

También es destacable el hecho de que un 50% del profesorado entrevistado haya afirmado
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que en su centro seria factible el desarrollo de acuerdos metodologicos de claustro formalizados
en pautas de trabajo comun, ya que normalmente, los docentes no consideran factible que sea
factible poner a todo un claustro de acuerdo en algo.

4. Acerca del sentido que le atribuyen los agentes educativos a la integracion del modelo
Escalae en su practica educativa.

Por un lado, es destacable que los docentes consideren la innovacion como algo que debe
involucrar a toda la comunidad educativa, lo que coincide con la percepcion de los equipos
directivos. También se hace patente la importancia que los cambios tengan una base sélida, una
buena fundamentacion, asi como un buen plan para desarrollarlos.

Los agentes consideran en general que el trabajo realizado favorece una cultura de trabajo
colaborativo, de fundamentacion pedagogica y de mejora continua en las aulas.

Se ha visto una evolucion notable entre las percepciones sobre la innovacion que los agentes
atribuian antes de la formacion (resistencia al cambio, la innovacidon como necesidad, activismo
y sin norte) de las percepciones al terminar la formacion (la innovacion con sentido, como un
proceso y compartida).

5. En cuanto a los obstaculos de la implementacion del modelo Escalae de innovacion
pedagogica sostenible.

Como obstaculos se han observado aquellos que tienen que ver con la escasez de recursos
(falta de tiempo, demasiado trabajo, recursos materiales), con la estructura organizativa
(excesiva burocracia, poca flexibilidad), con las competencias docentes (falta de comprension
de términos pedagdgicos) y con elementos del entorno (falta de autonomia y de apoyos).

Sin embargo, también se plantean algunos retos para superar estos obstaculos (mantener lo
bueno, buscar el equilibrio entre lo nuevo y lo que se hace ya de forma efectiva, dosificar las
acciones, formacion conectada con la practica en el aula, saber ponderar y enfocarse en lo
importante, momentos de reflexion sobre la practica y de compartir entre colegas, involucrar a
toda la comunidad educativa, etc.).

4.2. Conclusiones generales

Como hemos podido observar en esta investigacion, la innovacién pedagdgica en las aulas
depende en gran medida de la capacidad que tenga una institucion educativa de gestionar el
pensamiento del profesorado con el fin de construir una metodologia comun (que permita
mejorar continuamente las practicas educativas, compartir el conocimiento y desarrollar una
cultura docente colaborativa).

Para funcionar como equipo, el profesorado, en conjunto con el equipo directivo, debe
acordar primero las reglas del juego de lo que se realizara en las aulas y como se llevara a cabo,
mediante el disefio de procedimientos y actividades a desarrollar en cuanto a la programacion,
imparticion, evaluacion del alumnado y coordinacion entre ellos. Este disefio debe ser colectivo,
donde los docentes tengan la oportunidad de consensuar y plasmar en papel lo que deben
trabajar en las aulas y luego darse un tiempo para implementarlo, llegando a dominar esas
nuevas practicas educativas, integrandolas cada uno en su mochila docente. La forma natural
de realizar este proceso es en comunidades profesionales de aprendizaje entre iguales, con
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el fin de institucionalizar una practica educativa determinada, que no es exactamente la que
ejerce cada profesor ayudado de su mochila docente, sino aquella que responde fielmente a las
finalidades de aprendizaje pretendidas por el centro.

En estas comunidades es donde resulta propicio el aprendizaje entre iguales. Un espacio para
ir abriendo las mochilas docentes, poco a poco, y compartir aquellas practicas que se juzguen
como adecuadas para aquellos aprendizajes que pretender conseguir la institucion en su
alumnado, en funcién de los principios sobre como aprendemos las personas. Un espacio para
ir incorporando aquellas practicas y estrategias que aun no tenemos en nuestra mochila, incluso
con el apoyo de nuestros colegas.

Si los centros cuentan con una metodologia compartida que han consensuado, es mas facil
desarrollar innovaciones pedagogicas para poner en comun las nuevas estrategias didacticas e
incluso apoyarse unos a otros para conseguir dominar aquellas metodologias que atin no sean
de uso comun.

Si los responsables de los centros adquieren el liderazgo pedagogico suficiente para que los
docentes abracen esa practica educativa comun que va mas alld de su practica individual,
estaran sentando las bases de una calidad educativa transformadora, que otorgue mayor sentido
a las entidades educativas y formativas y dibuje un camino hacia la excelencia en la educacion.

Por tanto, el reto de la innovacion pedagdgica es lograr que los docentes dejen de hablar en
términos de “mi clase” y “mis alumnos” y lleguen a expresarse de manera consciente e
intencionada, de “nuestra clase” y “nuestros alumnos” para desarrollar nuevas practicas
educativas colectivas alineadas con lo que quieren conseguir que sus alumnos aprendan.

El liderazgo pedagogico estd basado en la fundamentacion de la practica profesional, en la
capacidad para pensar en aquello que hacemos, para reflexionar y para mejorar lo que se hace
en las aulas. Después del analisis de los diferentes aspectos relacionados con los elementos que
utilizan los docentes para desarrollar su practica educativa en esta investigacion, asi como de
las necesidades y expectativas de la educacion y formacion actuales, podemos afirmar como
conclusion que la unica forma de garantizar la calidad de la innovacién educativa es ejercer un
liderazgo pedagdgico suficiente para que todos los docentes funcionen como un equipo bien
coordinado, donde las acciones que realiza cada docente en el aula tengan un porqué mas amplio
que su propia practica educativa, ya que dichas acciones han de contribuir a lograr que cada
uno de los estudiantes alcance las finalidades de aprendizaje que se ha propuesto la institucion
o comunidad educativa.

En este siglo XXI, todo parece indicar que nuestro prestigio social como profesionales de la
educacion y la formacion se ira cuestionando cada vez mas. Por eso es mas importante que
nunca el hecho de tomar decisiones fundamentadas y colectivas. Es verdad que la sociedad no
puede hacernos a un lado y menos una sociedad del conocimiento y del aprendizaje; al
contrario, somos y seguiremos siendo protagonistas. Sin embargo, el rol que tengamos y la
importancia de nuestra participacion en el presente y futuro de nuestras sociedades dependera
de nuestra respuesta profesional, y de las garantias que podamos aportar en el ejercicio, mejora
continua y calidad de nuestra practica educativa.
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