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Definicion de estandares de desempeio para equipos
directivos técnico profesionales e identificacion
de factores que facilitan u obstaculizan alcanzarlos

NOTA: La elaboracion de este documento procurd el uso de un lenguaje que no discrimine ni reproduzca esquemas discriminatorios entre hom-
bres y mujeres. Sin embargo, no hay acuerdo entre los linglistas sobre la manera de hacerlo en espanol. Con el objetivo de evitar la sobrecarga
grafica que implica utilizar en espanol o/a; los/las y otras formas referentes al género para denotar la presencia de ambos sexos, se optd por el
uso de la forma masculina en su acepcion genérica tradicional, en el entendido que es de utilidad para hacer referencia tanto a hombres como a

mujeres.

INTRODUCCION

La Educacion Media Técnico Profesional (EMTP) es clave para
el desarrollo del pais, y cualquier mejora en la capacitacion
de quienes optan por esta formacién impacta de manera de-
cisiva en los indicadores de crecimiento y productividad na-
cionales.

Es evidente que Chile tiene una enorme deuda con la ofer-
ta de formacion técnico profesional (TP), y mejorar la calidad
de sus procesos y resultados es una tarea urgente y relevante,
tanto mas si se considera que la EMTP en especifico alberga a
un porcentaje significativo de la poblacion escolar. Asi, segun
datos del Mineduc, en el afo 2013 esta modalidad represen-
taba el 42% de la matricula total de ensefianza media, alcan-
zando aproximadamente 170.000 estudiantes.

Actualmente, no existe formacion inicial docente especifi-
ca para la formaciéon TP, y la oferta de perfeccionamiento por
parte de las instituciones de educacion superior es escasa.

Por otra parte, el nuevo curriculum no se acompana de una
politica de actualizacién disciplinaria docente. Cabe destacar
también que el Marco para la Buena Direccion, generado por
el MINEDUC, define un conjunto de dimensiones y estanda-
res que deben orientar la gestion directiva de los estableci-
mientos educacionales, pero estos no estan adaptados a la
realidad y desafios que los equipos directivos de la EMTP en
especifico enfrentan.

En términos de investigacion, en Chile el tema del lideraz-
go de los equipos directivos de establecimientos TP ha sido
poco indagado. En este marco, los estudios y evaluaciones
existentes indican que hay serios problemas de calidad, finan-
ciamiento, liderazgo directivo y equipamiento en el sector (Se-
villa, 2012), el que -ademads- recibe a una proporcién muy alta
de estudiantes de los dos primeros quintiles (CEPPE, 2013).
En relacion al rol del liderazgo directivo en la formacion TP,
se han realizado importantes hallazgos, entre los cuales cabe
destacar: i) diversos investigadores han revelado la importan-
cia de que exista una gestion de liderazgo en la articulacion de
la Formacion General (FG) y la Formacion Diferenciada (FD),
aspecto que se ha detectado como una debilidad de los es-
tablecimientos del sector; ii) se ha indicado la necesidad de
desarrollar apoyos a la gestidon en el ambito de la implemen-
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tacion curricular de la EMTP, particularmente en relacion a los
requerimientos de un modelo formativo de tipo modular vy; iii)
se ha visualizado la importancia de la relacion entre desarrollo
formativo y vinculaciéon con el mundo productivo.

En este contexto, la elaboracion de estandares que per-
mitan mejorar la gestion de los directivos de establecimien-
tos TP vy orientar la actividad de dichos equipos en relacion
al disefio e implementacion de programas de desarrollo y la
evaluacion de desempefo, constituye una contribucidon muy
relevante para esta modalidad formativa.

OBJETIVOS DEL PROYECTO

Y ESTRATEGIA METODOLOGICA

OBJETIVO GENERAL DE INVESTIGACION

Generar estandares especificos para asegurar una direccion
efectiva de establecimientos técnico profesionales, midiendo
la brecha existente entre los estandares definidos y las prac-
ticas de gestion, y detectando los factores normativos, orga-
nizacionales, micropoliticos y culturales que facilitan o difi-
cultan alcanzar dichos estandares de desempefo; vy generar
estrategias formativas e instrumentos que permitan gestionar
dichos factores.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Formular estédndares de desempeno para equipos direc-
tivos de establecimientos técnico profesionales.

¢ Validar los estandares de desempeno para equipos direc-
tivos de establecimientos técnico profesionales.

¢ Determinar y analizar la brecha existente entre los estan-
dares y las practicas de liderazgo y gestion desplegadas
por los equipos directivos.

¢ |dentificar los factores que facilitan o dificultan el logro
de los estandares

¢ Generar estrategias, instrumentos y mecanismos de apo-

yo para la gestion de los factores que facilitan o dificultan
alcanzar los estandares de desempeno.

Para el logro de estos objetivos, y como puede apreciarse en

el grafico a continuacion, el proyecto contempld 4 fases conse-

cutivas, cada una de ellas asociada a un objetivo especifico.

IN

FASE 1 FASE 2 FASE 3 FASE 4
Generacion de Elaboracion Deteccién Identificacion
insumos para y validacién de brechas de factores
la elaboracion de estandares existentes entre que facilitan u
obstaculizan el

de desempeno
de los equipos

y las practicas cumplimiento

de estandares  los estandares
‘ ‘ de los equipos de los

FASE 1:
Generacion de insumos para la elaboracién de estandares
de desempeiio de equipos directivos TP
Se realizaron tres actividades tendientes a generar los in-
SUMOS necesarios para la elaboracion de los estandares:
¢ |dentificacion de las fortalezas y desafios de la EMTP, des-
de el andlisis de los actores que componen este sistema, la
evolucion del mismo v la situacion especifica de los direc-
tivos TP. Este trabajo se realizd en base a una revision de la
politica educativa y de estadisticas relevantes del sistema.
¢ Construccion de una definicion operacional del concepto
“Buen Liceo TP”, como una forma de unificar lo que se en-
tenderia como un establecimiento que cumple la mision
que la sociedad le encomienda. Esta definicion se realizd a
partir de conversaciones con expertos de la EMTP (5 entre-
vistas) y de una revision de la institucionalidad del sector.
¢ Anadlisis documental de descripciones de cargo, perfi-
les de competencias, estdndares directivos y modelos
de evaluacion de practicas de directivos educacionales
tanto nacionales como internacionales. En este punto
se analizaron 7 experiencias, identificando en el caso de
cada una de ellas los aspectos o ideas que podrian ser
aplicables a la realidad chilena.
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FASE 2:

Elaboracién y validaciéon de estandares

A partir de la informacidn levantada en la primera fase, se
plantearon 4 dmbitos a considerar y se definieron 14 estan-
dares.

Con el fin de asegurar que los dmbitos y los estandares de-
finidos fueran aplicables y pertinentes, se llevo a cabo un pro-
ceso de validacion con expertos (4 entrevistas) y directivos
EMTP (grupos de conversacion con sostenedores, directores
y profesores, en los que participaron un total de 12 personas).

FASE 3:

Deteccidon de brechas entre los estdndares definidos y las
practicas de los equipos directivos TP

Para cumplir con este objetivo, se realizd una evaluacion en
360° a 50 directivos pertenecientes a 10 establecimientos TP
(7 ubicados en la Region Metropolitana, 2 en la Region del
Maule y 1 en la Region de la Araucania). Este tipo de eva-
luacion, de caracter multidimensional, incluyo para cada di-
rectivo una autoevaluacion y evaluaciones realizadas por el
superior directo, los pares y los subalternos o colaboradores,
lo que permitid contar con una vision mas global de cada di-
rectivo.

FASE 4:

Identificaciéon de factores que facilitan u obstaculizan el
cumplimiento de los estdndares

Finalmente, con el objetivo de conocer e identificar los fac-
tores normativos (reglamentarios, juridicos), organizacionales
(estructura, equipos, recursos, etc.), micropoliticos (alianzas,
distribucion del poder) y culturales (rasgos, motivaciones, ri-
tos, artefactos) que facilitan o dificultan el cumplimiento de
los estandares, se realizd una profundizacion cualitativa en 4
de los 10 establecimientos estudiados en la fase anterior de
deteccion de brechas (2 establecimientos polivalentes y 2 ex-
clusivamente TP; 2 ubicados en la RM, Ten la VIl Regiony 1en
la IX Region). La informacion se levanto a través de analisis
documental (indicadores sobre caracteristicas y resultados

de los establecimientos, bases de datos institucionales, PA-
DEM, PEI, PME), entrevistas semi-estructuradas individuales
vy grupales a distintos miembros de las comunidades educa-
tivas (equipo directivo, docentes y estudiantes) y del entorno
educativo y productivo (sostenedores, Instituciones de Edu-
cacion Superior (IES), y directivos de los lugares de practica).

ANTECEDENTES PARA LA '

ELABORACION DE ESTANDARES
DE DESEMPENO

1. ANTECEDENTES GENERALES SOBRE

LOS EQUIPOS DIRECTIVOS Y LOS DIRECTORES TP
A continuacion se presentan un conjunto de antecedentes
generales sobre los equipos directivos vy los directores de
establecimientos TP, con el fin de dar mayor contexto a los
estandares de desempeno definidos para el segmento, asi
como a otros aspectos estudiados en relacion a este ultimo.
La informacion entregada proviene de estudios del Mineduc y
de entrevistas a expertos de la Academia y del Estado.

Los equipos directivos TP estan compuestos, sin contar
el director, por un promedio de 3.1 docentes que ejercen tan-
to labores directivas como técnico pedagogicas (Mineduc,
2012). Segun datos de 2008 del Centro de Investigacion vy
Desarrollo de la Educacion (CIDE) de la Universidad Alber-
to Hurtado, en términos formales el cargo de Coordinador
Técnico Pedagodgico de la modalidad Técnico Profesional o
Coordinador de Practicas Laborales solo estaria presente en
el 50% de los liceos TP, y solo el 70% de los liceos contaria
con el cargo de Orientador.

De acuerdo a lo reportado por los expertos entrevistados,
las principales caracteristicas que definen los cargos, roles y
funciones de los integrantes de los equipos directivos TP son
las que figuran a continuacioén en la Tabla 1.
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TABLA 1. CARGOS, ROLES Y FUNCIONES DE LOS INTEGRANTES DE LOS EQUIPOS DIRECTIVOS TP

¢ Cumple con las funciones generales propias de un establecimiento educativo.

¢ Su foco es el curriculum, y debe velar por el equilibrio entre la formacion general y diferenciada.
* Es responsable de la vinculacion con el entorno (industria, IES).

¢ Lidera la definicion de las lineas de accién y objetivos de largo plazo del establecimiento.

¢ Su foco estd especificamente en el curriculum. Debe comprender cada una de sus partes y

favorecer la contextualizacion de cada especialidad con la formacién general.
* Ofrece apoyo pedagdgico a los docentes (esencial en el mundo TP, dado que un 44% de estos
posee un titulo profesional o técnico de nivel superior en un dmbito de formacion distinto a la

DIRECTOR ¢ Dirige el equipo directivo.
JEFE DE UTP

pedagogia).
ORIENTADOR

(No siempre considerado dentro
del equipo directivo)

JEFES DE ESPECIALIDAD
(En general, no considerado dentro

del equipo directivo) lugares.

¢ Apoya y orienta a los estudiantes tanto en asuntos vocacionales como psicosociales.
* Entrega soporte a los docentes, particularmente en situaciones complejas y conflictivas que
afectan a los estudiantes y su relacion con ellos.

¢ Mantiene vinculos con el sector productivo.
» Establece redes con los centros de practica y asegura las condiciones pedagdgicas en estos

¢ Lleva a la escuela los elementos que permiten la contextualizacion y adecuacion de la oferta
formativa del establecimiento, desde lo curricular pasando por la elecciéon de los docentes mas
adecuados, hasta el equipamiento requerido para las especialidades.

Asimismo, el estudio realizado por Sepulveda (2008)
muestra que los directivos de establecimientos TP tienen una
larga experiencia en esta modalidad formativa, y la mayoria
de ellos ejerce su cargo desde hace 7 anos en promedio. El
estudio también indica que en general su formacioén profesio-
nal corresponde al drea de la pedagogia.

En relacion a los directores de establecimientos TP en es-
pecifico, poseen en su mayoria un titulo de profesor de Ense-
fanza Media. El 64% son hombres, y tienen en promedio 53
anos de edad.

2. FORTALEZAS Y DESAFiOS DE LA EMTP
Como vya se dijo, las fortalezas y desafios de la EMTP fueron
identificados desde el andlisis de los actores que involucra,

la evolucion de este sector formativo vy las caracteristicas de
sus directivos.

Existen dmbitos donde se destacan claras fortalezas y de-
safios de la EMTP. Otros dan cuenta de una situaciéon mas
critica y se caracterizan por presentar ante todo importantes
desafios.

a) Institucionalidad de la EMTP

Fortalezas. En primer lugar, se observa como fortaleza de
la EMTP la existencia de una organica con roles y responsabi-
lidades definidas. Asi, la EMTP se acoge al mismo marco legal
de la educacion cientifico humanista (la Ley General de Edu-
cacion vy la ley que establece el Sistema Nacional de Asegura-
miento de la Calidad de la Educacion) y depende o se vincula
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con las mismas instituciones (Ministerio de Educacioén, Con-
sejo Nacional de Educacion (CNED), Agencia de Calidad, Su-
perintendencia de Educacién). Adicionalmente, depende de
la Secretaria Técnico Profesional quien es responsable -entre
otros- de definir las politicas publicas del Ministerio de Edu-
cacion asociadas a este sector formativo.

Desafios. No obstante, dicha organica no distingue las
especificidades de la formacion diferenciada y sus areas de
especializacion. Esto redunda en que no existen indicadores
que informen sobre la calidad de la formacién recibida por
los estudiantes vy sus resultados, ni tampoco sobre el impac-
to que esta tiene en términos de proyeccién académica vy la-
boral. Es por tanto un desafio dotar la institucionalidad de la
EMTP de mecanismos que le permitan asumir respecto a esta
formacion un rol equivalente al que cumple con la formacion
cientifico humanista.

b) Participacién del sector productivo en la elaboraciéon
de las politicas orientadas a la EMTP'

Fortalezas. La participacion del sector productivo en la
elaboracion de las politicas orientadas a la educacion TP es
clave, y asi es entendido por los expertos consultados y tam-
bién por la institucionalidad central, como reflejan las instan-
cias de didlogo abiertas para disefnar la futura politica TP.

Desafios. En este contexto, el desafio estd en encausar
la relacion que los establecimientos mantienen con sus res-
pectivos sectores productivos. Como destacan los exper-
tos entrevistados, esta relaciéon muchas veces es entendi-

1. Es necesario destacar que el sector productivo es un actor clave
para la educacion TP. Si bien su participacion es relativamente menor
en la formulacion de politicas y en la formacioén, se espera que la
EMTP ofrezca planes de estudio alineados con las necesidades de este
sector. Actualmente las bases curriculares de la EMTP se organizan
en 15 sectores econdmicos y 34 especialidades. Entre los sectores
econdmicos se encuentra el maderero, agropecuario, alimentacion,
construccion, metalmecanica, electricidad, maritimo, minero, grafico,
confeccidn, administracion, salud y educaciéon, quimica e industria,
hoteleria y turismo, y tecnologia y comunicaciones. Es también
relevante sefalar que el 46% de los egresados de la EMTP ingresa de
manera formal al mercado laboral del sector privado (Mineduc, 2012).

da en términos clientelares, por ejemplo en casos en que un
establecimiento ofrece mano de obra a cambio de centros
de practica. Esto redunda a la vez en una relacion atomiza-
da, donde tanto el establecimiento como el lugar de practi-
ca buscan satisfacer sus propios requerimientos, sin mirar las
necesidades formativas de los estudiantes ni las demandas
del sector productivo en su conjunto. Por ende, se impone
construir relaciones mas diversas, asi como de desarrollo vy
beneficio mutuo entre ambos sectores.

c) Perfil de los estudiantes de la EMTP

Desafios. Los estudiantes de la modalidad técnico pro-
fesional provienen de los niveles socioecondmicos mas ba-
jos. Sus padres tienen en promedio menor escolaridad que
los padres de estudiantes de la Educacion Media Cientifico
Humanista (EMCH) vy los ingresos per capita de sus hogares
también son inferiores. En este contexto, la decisién de op-
tar por una formacion TP no necesariamente nace de gus-
tos o talentos, sino de necesidades econdmicas, para ingresar
pronto al mundo laboral y asi generar recursos para el hogar
(Mejora La Técnica, 2016). Sumado a lo anterior, los estudian-
tes de la EMTP reportan indicadores de logro educacional de
entrada mas bajos que los de la EMCH. Cabe mencionar al
respecto que el 55% de los alumnos pertenecientes a los dos
quintiles de peores resultados en la prueba Simce de 8° ba-
sico se matriculan en la modalidad TP, a diferencia del quintil
superior de resultados en esta prueba, donde solo un 18% se
matricula en dicha modalidad (Mineduc 2013; PNUD 2013).
Por otra parte, al no cumplir con la practica profesional, un
porcentaje relevante de estudiantes no se titula, y menos del
40% continla estudios superiores durante los dos primeros
afios luego del egreso. Por uUltimo, de acuerdo al indice de
Vulnerabilidad (IVE), el 61% de los liceos se encuentra en el
decil de mayor vulnerabilidad, lo que contrasta con la distri-
bucion normal en el caso de los liceos cientifico humanistas
(Mineduc, 2009).

Esta situacion implica dos desafios para la EMTP: por un
lado, constituirse como una respuesta adecuada para estu-
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diantes mas vulnerables, y conseguir disminuir la brecha en
términos de logro educacional respecto a sus pares de la
formacion cientifico humanista. Por otro lado, la EMTP debe
alcanzar los estandares que le permitan ser una opcion real
y competitiva frente a la formacion cientifico humanista, de
modo tal que no sea una opcion atractiva y viable solo para
los estudiantes de menores niveles socioecondmicos.

d) Docentes de la EMTP

Desafios. Si bien puede ser comprendido como una forta-
leza el hecho que el perfil profesional de los docentes de la
EMTP sea diferente al de sus pares de la EMCH, con trayecto-
rias formativas mas cercanas a las especificidades del mundo
técnico profesional, resulta complejo que un 44% de los ellos
no tenga formacion pedagodgica. Frente a esto, se produce
una tension: por un lado, es fundamental que los docentes de
la EMTP tengan formacion pedagogica, de manera de favore-
cer sus practicas de ensefianza. Sin embargo, también es ne-
cesario que estos docentes sean expertos en la especialidad
gue ensefan y que estén actualizados frente a las innovacio-
nes y tendencias que, con cada vez mayor frecuencia, se pro-
ducen en las distintas especialidades?.

Lo cierto es que la situacion actual de la EMTP refleja bas-
tante heterogeneidad en la composicidon profesional de los
docentes, vy esto genera un doble desafio: por un lado, para
los equipos directivos, que deben gestionar los recursos hu-
manos con que cuentan, y buscar que cada uno de los do-
centes entregue lo mejor de si a sus estudiantes. Esto resulta
complejo cuando no todos comparten una base de conoci-
mientos relativamente homogénea tanto de aspectos peda-
gogicos como de las especialidades. Por otro lado, también
resulta desafiante para los equipos directivos mantener a los
docentes de los establecimientos actualizados con las inno-
vaciones y tendencias de sus especialidades, mas aun consi-
derando que solo un 19% de los docentes de la EMTP compar-

2. La bibliografia no es concluyente al respecto, dado que no hay
estudios que permitan afirmar con seguridad qué trayectoria es mas
efectiva para contar con los mejores docentes en la EMTP.

te la docencia con el trabajo en empresas del sector industrial
y productivo.

e) Equipos directivos de la EMTP

Desafios. Los equipos directivos de la EMTP son actores
clave para lograr que la formacion diferenciada resuelva las
complejidades y desafios que enfrenta actualmente. No obs-
tante, como destacan los expertos vy las fuentes documentales
consultadas, las trayectorias formativas de los directivos TP no
han sido intencionadas con el propodsito de alcanzar una pre-
paracion acorde a las especificidades y complejidades de este
tipo de formacion. Mas bien, quienes asumen estas responsa-
bilidades provienen mayoritariamente del area cientifico hu-
manista. El contar con equipos directivos formados de manera
acorde a sus reguerimientos y especificidades constituye por
tanto un desafio importante para la formacion diferenciada.

3. DEFINICIONES POSIBLES
DE LO QUE CONSTITUYE UN “BUEN LICEO TP”

a) La vision de los expertos

A partir de la informacion recogida en el desarrollo de este
estudio, es posible agrupar en tres ejes las consideraciones de
expertos acerca de las caracteristicas que definen un liceo TP
de calidad. Estas son: i) claridad de los objetivos de este tipo
de formacidn, y orientacidon a su consecucion; ii) logro de re-
sultados formativos; iii) recursos que deben ser gestionados
vy que son condicion de posibilidad de los puntos anteriores.

1) Claridad de los objetivos de un establecimiento TP y
orientacion a su consecucion

Un buen liceo técnico profesional es aquel que comprende
cual es su objetivo y logra cumplirlo.

Un buen liceo TP también entiende que esta modalidad
formativa no es una etapa terminal, sino que puede dar paso
a la ocupacion laboral, a la continuidad de estudios, o a am-
bas. En tal sentido, debe preparar a sus estudiantes para una
trayectoria de permanente formacion y perfeccionamiento.
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i) Resultados de la formacion impartida

Para lograr su objetivo, un buen liceo TP debe alcanzar
determinados resultados mediante la formacion que imparte.

En este sentido, debe cumplir el perfil de egreso defini-
do para las especialidades que imparte (es decir, conocer
el ambito de la especialidad), vy a la vez lograr que los estu-
diantes entiendan la I6gica de este conocimiento, preparan-
dose asi para desarrollos futuros en los conocimientos de la
especialidad. Como sefala uno de los expertos entrevista-
dos: “se trata de preparar a los jOovenes para que aprendan
a aprender”.

Junto a los conocimientos propios de la especialidad, la
formacion impartida debe ofrecer una solida base de forma-
cion general, contextualizada segun la especialidad vy los re-
guerimientos del sector productivo y del territorio. Ambos ti-
pos de formacidn deben ser considerados por el curriculum,
y el equipo directivo debe fomentar en los docentes la articu-
lacion y complementacion entre ellos.

Por ultimo, dado gue uno de los objetivos de la EMTP es
la insercion temprana al mundo laboral, un liceo TP debe ase-
gurar gue sus estudiantes desarrollen un nivel de habilidades
blandas que les permita desenvolverse de manera éptima en
este mundo.

De esta manera, seguln los expertos entrevistados, un buen
liceo TP debe alcanzar excelentes resultados en indicadores
como “colocacién en el mercado laboral”, “colocacion en la
educacion superior” y “retencion”.

iif) Condiciones de posibilidad para el logro de los objetivos
propuestos para la formacion TP

El logro de los objetivos propuestos para la formacion
TP requiere, en primer lugar, que los establecimientos
cuenten con los docentes adecuados, es decir: con amplio
conocimiento de la especialidad que ensefan, motivados,
comprometidos con lo que hacen, actualizados en cuanto
a las nuevas tendencias e innovaciones de su especialidad,
con capacidad pedagodgica para generar los aprendizajes
esperados en sus alumnos, teniendo en cuenta las carac-

teristicas propias de los jovenes de hoy y los entornos en
que viven.

En segundo lugar, un buen liceo TP debe contar con una
infraestructura adecuada. Esto significa contar con el equipa-
miento e insumos necesarios para la realizacion de clases se-
gun requiera cada especialidad impartida. No implica, segun
los expertos, estar permanentemente actualizados a nivel
tecnoldgico, sino contar con insumos que cumplan una fun-
cion didactica y que permitan al estudiante adaptarse poste-
riormente a las especificaciones que inevitablemente enfren-
tard en el mundo laboral. También es central que los distintos
establecimientos estén en red, de manera de contar con ma-
yor riqueza de infraestructura e insumos.

Un tercer aspecto clave para un liceo TP de calidad es la
vinculacion con el entorno, ello por diversas razones:

¢ Permite que los docentes estén permanentemente ac-
tualizados y que el establecimiento cuente con el equi-
pamiento pertinente para la especialidad.

¢ Permite que los docentes sepan como utilizar, resguar-
dar, mantener y actualizar el equipamiento del estableci-
miento, aspecto fundamental para la calidad y pertinen-
cia de la formacion que el establecimiento imparte a sus
alumnos.

¢ Permite identificar con mayor claridad las necesidades
del mercado, los cambios tecnologicos y generar expe-
riencias formativas para los estudiantes, como practicas
y visitas a empresas, instancias que posibilitan que los es-
tudiantes conozcan el mundo del trabajo y el panorama
del sector productivo.

e Permite, a partir de la contextualizacion de los aprendiza-
jes, afinar el perfil de egreso de las especialidades segun
los requerimientos de los sectores econdmicos de la re-
gion o territorio del establecimiento.

¢ Facilita la identificacion de las fortalezas y debilidades de
los aprendizajes de los estudiantes, fruto de la retroali-
mentacion del sector productivo a los liceos con respec-
to a la formacidn que entregan.
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Respecto de la relacion con la industria, es fundamental la
gestion de los directivos vy la forma en que dicho equipo com-
prende este vinculo. Los expertos entrevistados reconocen
gue existen prejuicios desde ambos sectores: directivos que
miran a las empresas como agentes interesados en obtener
mano de obra a bajo costo, y empleadores que desconfian del
trabajo desarrollado en los establecimientos, bajo el supues-
to que el equipamiento utilizado estd obsoleto vy los procesos
formativos serian de baja calidad. Por ende, resguardar la re-
lacion entre ambos y derribar prejuicios es fundamental para
consolidar un liceo TP de calidad.

Por ultimo, y en cuarto lugar, es clave el apoyo psicosocial
y la orientacién vocacional que un establecimiento es capaz
de ofrecer a sus alumnos. Tanto por el hecho que actualmente
son los sectores mas postergados quienes cursan este tipo de
ensefianza y por el rapido acercamiento al mundo laboral pro-
pio de su caracter, la entrega por parte de un establecimiento
TP de una formacion integral requiere contar con equipos de
trabajo concentrados en estas labores de apoyo y orientacion.

b) Definiciones desde la institucionalidad del sector

El sentido y propdsitos de la Educacion Media Técnico Pro-
fesional se definen en sus Bases Curriculares y en otros do-
cumentos oficiales del Mineduc. Institucionalmente, se com-
prende que la EMTP:

1. Constituye un ambito de preparacion inicial para una vida
de trabajo y, mas alld, un ambito de formacion integral
para la vida adulta.

2. Ofrece a los estudiantes oportunidades de realizar apren-
dizajes en una especialidad técnica que facilite su acceso
a un primer trabajo remunerado, atendiendo a sus intere-
ses, aptitudes y disposiciones vocacionales.

3. Considera también la continuidad de estudios técnicos
como un destino posible y deseable de los egresados.
La mayoria de las especialidades propuestas tiene con-
tinuidad en la oferta de formacion de técnicos de nivel
superior de los Centros de Formacion Técnica, Institutos
Profesionales y Universidades del pais.

4.Provee a los estudiantes oportunidades para desarrollar
trayectorias formativas y laborales acordes a sus expec-
tativas y capacidades.

5. Valora la educacion técnico profesional como una via
educativa de calidad, competitiva y capaz de articular
distintos momentos de la formacion técnica.

Mas en detalle, se espera que un establecimiento TP logre

los siguientes resultados:

e Entrega de un piso minimo de oportunidades de forma-
cion a sus estudiantes, mediante el logro de resultados
observables al momento del egreso y un impacto real en
las trayectorias futuras de sus estudiantes.

¢ Contar con docentes calificados en las especialidades que
imparten, tanto a nivel de formacion como de experiencia
laboral. Asimismo, cada establecimiento TP debe contar
con las instalaciones vy el equipamiento adecuados para im-
partir las especialidades v, a la vez, ofrecer vinculos con lu-
gares de trabajo competitivos, teniendo en cuenta apoyos
y orientaciones laborales vy psicosociales a sus estudiantes.

e Logro de ciertos resultados formativos al momento del
egreso, como son en particular: estudiantes que hayan
adquirido las competencias definidas en el perfil de egre-
so de la especialidad cursada; estudiantes que incorpo-
ren competencias blandas para la vida laboral, también
definidas en el perfil de egreso; egresados que valoren
este tipo de formacion, que se sientan satisfechos con su
experiencia formativa, y cuya formacion les resulte perti-
nente para sus proyectos de vida.

¢ Impacto en la trayectoria post-egreso de sus estudiantes.
Se busca que un alto porcentaje de los egresados logre en-
contrar trabajo en la especialidad que estudio, y que se de-
sarrolle continuidad de estudios, es decir, que un porcentaje
relevante de los egresados continle estudiando una carrera
técnica o profesional en la educacion superior, ya sea en su
especialidad o en otra. Finalmente, se espera un alto nivel
de satisfaccion del sector productivo con los egresados.

En conclusion a este apartado, y como reconocen los ex-
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pertos, el rol de los directivos es relevante para construir liceos
TP de calidad. Si el establecimiento cuenta con directivos que
comprenden la EMTP y tienen la capacidad de gestionar en su
total complejidad los elementos antes descritos, posiblemente
la formacioén entregada a los estudiantes permitira lograr los re-
sultados vy objetivos definidos para este tipo de formacion. Con
esta consideracion no se intenta restar relevancia a elementos
de contexto o a condiciones materiales que en variadas oca-
siones no dependen de los directivos, sino que se afirma la im-
portancia de su gestion para los resultados del establecimiento.

4. EXPERIENCIAS NACIONALES

E INTERNACIONALES

Las experiencias recogidas en este apartado provienen de un
subconjunto de la literatura nacional e internacional que se

ocupa de las practicas reales e ideales de los lideres de la
formacion profesional (FP) inicial o continua, términos con
los que se conoce en otros paises la formacion técnico pro-
fesional a través del sistema escolar y de instituciones post-
secundarias especializadas en ella. Tal literatura proviene de
estudios académicos y de organismos de gobernanza educa-
cional que regulan el sector de Vocational Educational Trai-
ning (VET).

Se han identificado diversas experiencias que se refieren a
nuestro objeto de estudio, aungue en ninguna de ellas se uti-
liza la palabra “estandares”. En cambio, “competencias”, “fun-
ciones”, “responsabilidades”, y “actividades”, son los términos
mas usados para describir lo que hacen, o debieran hacer, las
personas en posicion de liderazgo o direccion de estableci-
mientos que imparten formacion profesional.

TABLA 2. EXPERIENCIA “RECOMENDACION DE GESTION DE CALIDAD PARA LA EDUCACION

Y FORMACION PROFESIONAL” (FINLANDIA)
PAIS FINLANDIA
EXPERIENCIA

INSTITUCION A CARGO

Recomendacion de Gestion de Calidad para la Educacion y Formacion Profesional

Consejo Nacional de Educacion de Finlandia

(Elaborado para el Ministerio de Educacion Finés y aprobado por esta institucion)

ASPECTOS/

IDEAS RELEVANTES
APLICABLES A NUESTRO
CONTEXTO NACIONAL

1. ACCIONES GENERALES RECOMENDADAS

* Dimensién Planificacion: creacion de metas y objetivos claros, apropiados y medibles en términos de
politicas, procedimientos, tareas y recursos humanos.

* Dimensién Implementacién: establecimiento de procedimientos para asegurar el logro de metas vy

objetivos.

* Dimensién Evaluacidn y revision: evaluacion de la entrega de Educacion y Formacion Profesional, y de
los resultados de los sistemas educativos (de manera agregada) e individuos.

2. PROMOCION DEL LIDERAZGO ASOCIADO A LAS SIGUIENTES TAREAS
¢ Definicién de una direccion clara para la organizacién y creacion de las condiciones para un funciona-
miento en linea con su vision, lo que permite un desarrollo sistematico de actividad formativa ofrecida.

¢ BUsqueda de informacion sobre los cambios y sucesos del entorno en que funciona el establecimiento.

¢ Cooperacion activa con el mundo de los negocios y del trabajo, con otros proveedores de educacion y
formacion, asi como con las partes interesadas en la educacion y formacion profesional.

10
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TABLA 3. EXPERIENCIA “ESTUDIO ACERCA DE LOS PROFESIONALES TP EN DIECISIETE PAISES EUROPEOS”

(INTERNACIONAL)
PAIS

EXPERIENCIA

INSTITUCION A CARGO

ASPECTOS/

IDEAS RELEVANTES
APLICABLES A
NUESTRO CONTEXTO
NACIONAL

INTERNACIONAL

Estudio acerca de los profesionales TP en diecisiete paises europeos, con el objetivo de realizar un inven-
tario sistematico de las actividades y competencias que los docentes, formadores y directivos de la FTP
debieran reunir. (2009)

Realizacion: European Centre for the Development of Vocational Training (CEDEFOP).

Diagndsticos y desafios percibidos para los directivos:

1. ROL DE LOS DIRECTORES
¢ Diagnéstico: disminucion del rol de los directores en tanto lideres pedagdgicos, debido a la falta de tiempo asi
como al hecho de que los docentes han llegado a ser mas auténomos.
Desafios: i) conducir un personal auténomo, formado por expertos en sus campos, y con espacio para su de-
sarrollo y visiones individuales; ii) estar al tanto de las tendencias en las teorias de ensefianza y de aprendizaje,
esto en su calidad de responsables de la implementacion y desarrollo de un nuevo curriculum y de la asesoria a
los estudiantes.

2. TIPO DE LIDERAZGO DIRECTIVO REQUERIDO

Diagnéstico: dificultad para que un individuo pueda contar con todas las competencias necesarias para cumplir
con lo que se requiere de un lider en el ambito de la educacion y la formacién TP.

Desafio: creacion de un nuevo tipo de liderazgo, enfocado en distribuir y potenciar roles y atribuciones, en un
contexto en que la organizacion en su conjunto asume la responsabilidad de sus diferentes funciones. Implica
delegar mas a los mandos medios y construir equipos con liderazgo. También implica equipos directivos visio-
narios, motivadores, protagonistas e innovadores.

3. GESTION DE REDES

Diagnéstico: Importancia de la gestion de redes en el marco de los publicos y dreas que debe cubrir: estudian-
tes, egresados, colegas, socios, clientes, redes de cooperacion con universidades y otras instituciones educativas
(incluidas las instituciones asociadas en el extranjero), y en particular, actores del mundo del trabajo.

Desafios: i) otorgar especial relevancia a la gestién de redes con actores del mundo del trabajo y otros actores
relacionados, tales como cédmaras de comercio, asociaciones profesionales, instituciones nacionales de adminis-
tracion, etc,; ii) crear redes entre los centros de formacion profesional.

4. ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD EN LAS INSTITUCIONES DE FORMACION

¢ Diagnéstico: falta de conocimientos y de comprension de los paradigmas y métodos del aseguramiento de la
calidad por parte de muchos lideres de las experiencias revisadas.

¢ Desafio: generar en los lideres la capacidad de adoptar un enfoque de calidad y de tener buena disposicion para
el aprendizaje continuo, en el marco de un desafio mayor comun a todos los paises de Europa, consistente en
lograr la integracion v la inclusion de una verdadera cultura de aseguramiento de la calidad en las instituciones.

5. COMPETENCIAS DE LOS EQUIPOS DIRECTIVOS

« Diagnéstico: la formacion en gestion parece ser mas necesaria que la formacion como docente y la experiencia
de profesor.

» Desafio: necesidad de que los lideres cuenten con competencias mas amplias que las de un profesor respecto de
la pedagogia y el liderazgo pedagdgico, por ejemplo mediante el conocimiento de las tendencias y prioridades
del contexto nacional e internacional, y la capacidad de liderazgo.

1
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TABLA 4. EXPERIENCIA "MARCO DE CALIDAD TP” (AUSTRALIA)
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TABLA 5. EXPERIENCIA “ENCUESTA A DIRECTIVOS” (AUSTRALIA)
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TABLA 6. EXPERIENCIA “CENTROS INTEGRADOS DE FORMACION PROFESIONAL DE LA COMUNIDAD
AUTONOMA DEL PAIS VASCO” (ESPANA)
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TABLA 7. EXPERIENCIA “ESTUDIO EXPLORING LEADERSHIP IN VOCATIONAL EDUCATION AND TRAINING”
(INTERNACIONAL)
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TABLA 8. EXPERIENCIA “ESTUDIO SOBRE PERFILES PROFESIONALES PARA EQUIPOS DIRECTIVOS
DE LICEOS TP” (CHILE)
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Como conclusion de las experiencias analizadas, cabe des-
tacar lo siguiente:

Teniendo en cuenta todas las experiencias revisadas, las
dimensiones centrales identificadas son: Liderazgo; Adminis-
tracion; Formacion; Desarrollo y aseguramiento de la calidad;
Creacion de redes y Gestion de recursos criticos para el pro-
ceso formativo.

Junto con ello, las experiencias analizadas dan cuenta de
la necesidad de comprender los estandares como practicas
deseables, es decir, como aquello que los directivos deben
hacer. Es importante precisar que estas practicas deseables
deben referir tanto al equipo directivo como a cada uno de
sus integrantes, dado que el desempefo individual es rele-
vante, pero lo es por sobre todo la complementariedad del
desempeno de todos sus miembros.

Finalmente, a partir de la revision bibliografica, con el fin

de ser utiles y facilitar la gestion cotidiana de los estableci-
mientos TP, se ha optado por que los estandares representen
un criterio medio de abstraccion, y sean abordados en un ho-
rizonte temporal de largo plazo. A su vez, su categorizacion
ha sido simplificada a tres niveles de desempeno: insuficiente,
incipiente vy satisfactorio.

v

ESTANDARES DE DESEMPENO
PARA DIRECTIVOS TP

A continuacion, en la Tabla 9, se presentan los estandares
para directivos TP, elaborados desde el analisis de antece-
dentes expuesto en el punto anterior.

17



CON BIRECC|54> CUADERNO N¢ 5

TABLA 9. ESTANDARES DE DESEMPENO PARA DIRECTIVOS DE EMTP

ESTANDAR INDICADOR DE DESEMPENO
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TABLA 9. ESTANDARES DE DESEMPENO PARA DIRECTIVOS DE EMTP ...continuacién

ESTANDAR INDICADOR DE DESEMPENO
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DETECCION DE BRECHAS '

ENTRE ESTANDARES Y PRACTICAS
DE LOS DIRECTIVOS TP

NOTA METODOLOGICA:

Para la medicion de brecha entre los estandares de des-
empeno vy las practicas de liderazgo y gestiéon de los equipos
directivos, se ha utilizado una técnica que arroja resultados
entrely 4.

Una cifra mas cercana al 1 indica una mayor brecha entre
un estandar vy las practicas de los equipos directivos. Esto sig-
nifica que las practicas de los equipos directivos no cumplen,
0 escasamente, con el estandar definido.

Una cifra mas cercana al 4 indica una menor brecha entre
un estandar vy las practicas de los equipos directivos. Esto sig-
nifica que las practicas de los equipos directivos cumplen de
manera satisfactoria con el estandar definido.

Como puede apreciarse en la tabla 10, los cuatro ambitos
de gestidn obtienen un puntaje sobre 3 puntos. Considerando
que la escala va entre 1y 4 puntos, es posible afirmar que las
practicas de los equipos directivos tienden a cumplir de ma-
nera mas bien satisfactoria con el estandar.

De manera mas especifica, y como puede observarse en
esta misma tabla, destacan los siguientes resultados:

Diferencias entre ambitos de gestion (Liderazgo y conduc-
cion de la organizacion; Gestion curricular y pedagogica; Ges-
tion de recursos criticos para la formacion; Trabajo de redes o
vinculacion con el medio).
¢« El dmbito en que la gestion y las practicas de los equipos
directivos son mas cercanas al estandar es Liderazgo y
Conduccion de la Organizacion.
¢« El dmbito en que la gestion vy las practicas de los equipos
directivos son, en cambio, mas lejanas al estandar, y que
requiere por ende de un mayor esfuerzo para su mejora,
es Trabajo de Redes.

Diferencias entre cargos desempeiados en el equipo direc-
tivo (Director; Jefe UTP; Jefe de Especialidad; Otro directivo
TP; Inspector).
¢ LLos mejores puntajes son obtenidos por los jefes de es-
pecialidad. Ademas de obtener un mejor puntaje a nivel
general, registran menores brechas respecto de los estan-
dares en tres de los cuatro ambitos. De este modo, son
quienes dan cuenta de practicas mas cercanas al estan-
dar de desempenfo definido en los ambitos de Liderazgo y
conduccion de la organizacion, Gestion curricular y peda-
gogica y Gestion de recursos criticos para la formacion.
¢ Luego de los jefes de especialidad, son los directores
quienes obtienen el mejor desempefio en tres de los cua-
tro dmbitos: Gestion curricular y pedagodgica; Gestion de

TABLA 10. PUNTAJE POR AMBITO SEGUN CARGO EN EQUIPO DIRECTIVO

AMBITO 1 AMBITO 2
LIDERAZGO GESTION CURRICULAR
Director/a 3,37 3,28
Jefe UTP 3,37 3,06
Jefe especialidad 3,47 3,37
Otro directivo TP 3,43 3,28
Inspector 3,26 2,63

’AMBITO 3 AMBITO 4 PROMEDIO
GESTION DE RECURSOS REDES
322 3,31 3,29
3,01 2,94 3,09
3,36 324 3,36
3,03 2,94 317
313 2,96 2,99
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recursos criticos para la formacion; Trabajo de redes o

vinculacion con el medio, siendo este ultimo dmbito el
Unico en que superan a los jefes de especialidad.

¢ Los jefes de UTP obtienen puntajes bajo la media del equi-

po directivo en tres de los cuatro ambitos: Gestion curricu-

lar y pedagogica; Gestion de recursos criticos para la for-

macion; Trabajo de redes o vinculacion con el medio. Solo

alcanzan un puntaje similar a la media del equipo directivo

en el dmbito de Liderazgo y conduccion de la organizacion.

De manera complementaria, se observa que al interior de

cada establecimiento hay al menos un directivo con alto des-

empefo en los estandares medidos (promedio igual o su-

perior a 3.43), siendo Liderazgo y conduccion de la organi-

zacion el que obtiene la mejor evaluacion (promedio 3,64);

seguido por el ambito de Gestion curricular y pedagodgica

(3,53), Gestion de recursos criticos para la formacion (3,49) vy
Trabajo de redes y vinculacion con el medio (3,43).

Por ultimo, los otros directivos TP (que incluyen directivos
encargados de practica vy titulacion, coordinador de modali-
dad dual, coordinador TP), presentan un desempefo superior
al promedio en los ambitos de Liderazgo y conduccion de la
organizacion y Gestion curricular y pedagdgica; mientras que
presentan una brecha mayor en los ambitos de Gestion de
recursos criticos para la formacion y Trabajo de redes o vin-
culacion con el medio.

Diferencias entre estandares
¢ Profundizando a nivel de estandares, y como muestra
la Tabla 11, las menores brechas se observan en los si-
guientes estandares: promocion de una vision institu-

TABLA 11. PUNTAJE POR ESTANDAR

PUNTAJE POR ESTANDAR Y PROMEDIO MAXIMO RESULTADO ENTRE ESTABLECIMIENTOS

AMBITO ESTANDAR TOTAL PROMEDIO
MAXIMO
C/ESTABLEC.
AMBITO 1 Promueve y difunde una vision institucional compartida del valor de la EMTP y de la 3,36 3,66
LIDERAZGO relevancia de las especialidades impartidas.
Conduce la institucion identificando oportunidades de actualizacion e innovacion, 3,29 3,65
garantizando la calidad y pertinencia de la oferta educativa del establecimiento
Instaura una cultura escolar de altas expectativas de los logros de los estudiantes TP 3,48 3,68
y de su destino post-egreso.
AMBITO 2 Coordina y monitorea la implementacion cabal y equilibrada del curriculum de la 2,99 3,44
GESTION EMTP en sus aspectos de formacion general y diferenciada.- Equilibrio en el curri-
CURRICULAR culum
Gestiona oportunidades de formacion en lugares de trabajo para los estudiantes y 3,24 377
monitorea su desarrollo.
Asegura un sistema efectivo de orientacion integral a los estudiantes TP sobre as- 314 3,47

pectos vocacionales, escolares y psicosociales.
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TABLA 11. PUNTAJE POR ESTANDAR ...continuacién

22

PUNTAJE POR ESTANDAR Y PROMEDIO MAXIMO RESULTADO ENTRE ESTABLECIMIENTOS

AMBITO ESTANDAR TOTAL PROMEDIO
MAXIMO
C/ESTABLEC.
AMBITO 3 Asegura condiciones de prevencion de riesgo y cuidado del medio ambiente en el 312 3,59
GESTION establecimiento segun normativa asociada a las especialidades impartidas
SRR Genera estrategias y procedimientos de reclutamiento, seleccion y retencion de do- 2,98 3,53
centes competentes en las especialidades impartidas.
Instala procesos sistematicos de evaluacion y retroalimentacién a los docentes TP, 3,07 3,47
respecto de las practicas de ensefianza de las especialidades.
Orienta y gestiona politicas y planes de accién para fortalecer las capacidades pro- 321 3,63
fesionales de los docentes de formacion diferenciada TP.
Asegura la provision y mantenimiento de las instalaciones, equipos adecuados y ne- 3,37 3,64
cesarios para implementar el curriculum de las especialidades.
Conduce la formacion TP estableciendo alianzas y protocolos de cooperacion con 314 3,77
organismos del sector productivo relacionados a las especialidades impartidas.
AMBITO 4 Genera relaciones de cooperacion con instituciones de educacion superior y otras 3,02 3,43
REDES entidades técnicas, en beneficio de los estudiantes y egresados.
Gestiona y participa en redes de cooperacion con otros liceos TP para fortalecer el 3,06 3,44

proyecto formativo.

cional compartida del valor de la EMTP, instalacion de
una cultura escolar de altas expectativas, y provision y
mantenimiento de las instalaciones, equipos adecuados
y necesarios para implementar el curriculum de las es-
pecialidades. En otras palabras, es en estas dreas donde
las practicas de los equipos directivos se encuentran mas
cercanas a los estandares de desempefo definidos.

Las mayores brechas a nivel de estandares, es decir, las
areas mas desafiantes en términos de los avances que
deben lograrse a nivel del desempefio de los equipos
directivos, son las siguientes: coordinacion y monitoreo
de la implementacion cabal y equilibrada del curricu-

lum de la EMTP en sus aspectos de formaciéon general y
diferenciada, estrategias y procedimientos de recluta-
miento, vy seleccion y retencion de docentes competen-
tes en las especialidades impartidas, siendo este ultimo
el estandar que representa mayor brecha respecto de
las practicas esperadas.

Una mirada complementaria es el promedio de los mejores
resultados de cada establecimiento; segun el cual todos los
estandares alcanzan un alto desempeno. Los estadndares con
mejor desempefo son Gestiona oportunidades de formacion
en lugares de trabajo y Conduce la formacion TP establecien-
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do alianzas y protocolos de cooperacion con organismos del
sector productivo (ambos con promedio 3,77).

Confirmando lo anterior, como muestra la Figura 1 (Bre-
cha por estdndar segun cargo en el equipo directivo), son
los jefes de especialidad quienes representan una menor
brecha respecto al cumplimiento de los estandares, mien-
tras que los jefes de UTP e inspectores generales alcanzan
mayor distancia entre su practica y los estandares. Este re-
sultado puede parecer I6gico, dado que tanto los jefes de
UTP como los inspectores generales son cargos general-
mente asociados a labores de formacion general, vy ejerci-
dos por profesionales con formacion en pedagogia y menor
acercamiento con la industria. Si bien esto no es un proble-
ma en si mismo, debe ser tenido en cuenta al momento de
abordar el liderazgo de los equipos directivos TP y como
estos se hacen cargo de las especificidades de este tipo de
formacion. Como se seflalara mas adelante, la distancia en-
tre profesiones y lenguajes asociados a ellas, si es un as-

FIGURA 1.

BRECHA POR ESTANDAR
SEGUN CARGO EN EQUIPO
DIRECTIVO

£11 - Equipamients |

E10 - Fortalecimiento doc.

E9 Retroalimentackin doc.

pecto relevante al incentivar en las comunidades educativas,
por ejemplo, politicas de articulacidon entre formacion gene-
ral y la formacion de especialidades.

Por otro lado, es relevante el hecho que a nivel de equipo
directivo en conjunto, las menores brechas respecto al cum-
plimiento del estandar refieren a la valoracion positiva de la
EMTP vy a las altas expectativas en cuanto a los logros de los
estudiantes y sus trayectorias post-egreso.

Por ultimo, el analisis de los datos muestra que la brecha en-
tre el estdndar definido vy la practica varia segun quién evalla
a un determinado directivo. Asi, es en la evaluacion entre pares
donde se identifican los resultados mas bajos, lo que significa
gue la evaluacion mas critica es la que se hace entre los pro-
pios pares. A su vez, la evaluacion de los subordinados es la
que refleja los resultados mas cercanos al cumplimiento de los
estandares. Esta constatacion confirma la relevancia del carac-
ter multidimensional de la evaluacion, al combinar en su resul-
tado final la valoracion de un gran nimero de actores.
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v

QUE FACILITAN U OBSTACULIZAN EL
CUMPLIMIENTO DE LOS ESTANDARES

DETECCION DE FACTORES

Los resultados de los estudios de caso que se realizaron para
identificar los factores que facilitan u obstaculizan el cumpli-
miento de los estandares fueron organizados segun los cua-
tro dmbitos en que estos ultimos se agrupan. De esta forma,
para cada ambito se han identificado facilitadores y obstacu-
lizadores para el cumplimiento de los estdndares de desem-
pefio, que se detallan en la tabla a continuacion.

TABLA 12. FACTORES QUE FACILITAN U OBSTACULIZAN EL CUMPLIMIENTO DE LOS ESTANDARES / AMBITO 1

FACILITADORES OBSTACULIZADORES
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TABLA 13. FACTORES QUE FACILITAN U OBSTACULIZAN EL CUMPLIMIENTO DE LOS ESTANDARES / AMBITO 2

FACILITADORES OBSTACULIZADORES
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TABLA 14. FACTORES QUE FACILITAN U OBSTACULIZAN EL CUMPLIMIENTO DE LOS ESTANDARES / AMBITO 3

FACILITADORES OBSTACULIZADORES
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TABLA 15. FACTORES QUE FACILITAN U OBSTACULIZAN EL CUMPLIMIENTO DE LOS ESTANDARES / AMBITO 4

FACILITADORES OBSTACULIZADORES

e [a construccion de relaciones permanentes a lo largo de todo
el proceso formativo de una especialidad (desde que se hacen
las consultas para su apertura hasta que se reciben a los estu-
diantes en practica) < favorece la vinculacion con empresas.

e La construccion de relaciones de mutuo beneficio, el uso de

convenios formales, una comunicacion fluida y el seguimiento
permanente @ facilitan relaciones estables con el entorno.

CONCLUSIONES

Y RECOMENDACIONES

Recapitulando, este proyecto se propuso la generacion de
estadndares de desempeno para asegurar una direccion efec-
tiva de establecimientos técnico-profesionales, midiendo la
brecha existente entre los estandares definidos y las practi-
cas de gestion y detectando los factores normativos, organi-
zacionales, micropoliticos y culturales que facilitan o dificul-
tan alcanzarlos.

En esta linea, a partir de la revision tedrica realizada se
distinguieron aquellas dimensiones centrales en la direccion
efectiva de establecimientos TP y que se sintetizan en los
cuatro ambitos que estructuran los estéandares: (1) liderazgo y
conduccion de la organizacion; (2) gestion curricular y peda-
gdgica; (3) gestion de recursos criticos; y (4) redes y vincula-
cion con el entorno.

La posterior medicion de brecha entre los estandares defi-

e Existencia de una vinculacion incipiente con otros estableci-
mientos y que depende de vinculos particulares e informales
= falta de orientacion a la retroalimentacién de practicas di-
rectivas y a la complementariedad en la formacion.

nidos v las practicas de gestion arrojo que el ambito con me-
jor resultado es Liderazgo y Conduccion de la Organizacion.
En este ambito, el estandar que refleja menor brecha para
alcanzar su cumplimiento refiere a la instauracion de una cul-
tura de altas expectativas sobre el logro de los estudiantes y
su destino post-egreso. En contraste, gestion de redes y Vin-
culacion con el Medio es el dmbito con resultados mas bajos.
De los estadndares que componen este ambito, la vinculacion
con IES y con otros establecimientos son los que representan
mayores brechas.

Adicionalmente a los resultados ya expuestos, en el desa-
rrollo de este proyecto fue posible constatar ciertos cambios
en las comunidades educativas TP, y que deben ser aborda-
dos por toda estrategia que busgue gestionar de forma efec-
tiva los factores de éxito presentes en esta modalidad de for-
macion.

De este modo, en primer lugar se identifica una transicion
en las expectativas de la comunidad escolar sobre las trayec-
torias post egreso de sus estudiantes. Tanto la baja competi-
tividad de los primeros empleos como las mayores opciones
para realizar estudios superiores repercuten en que el ingreso
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al mundo del trabajo deje de ser la Unica opcidn comprendi-
da como viable e incentivada desde el establecimiento. Se
comprende la formacion ofrecida como un primer paso, una
preparacion inicial que les permitird a los alumnos seguir tra-
yectorias flexibles, ya sea partiendo por estudios superiores o
por el mundo del trabajo.

En segundo lugar, los estudiantes entienden las trayec-
torias post egreso de manera flexible. Para ellos, ir a un es-
tablecimiento de modalidad HC no implica necesariamente
ingresar posteriormente a la universidad, asi como tampoco
estar en la modalidad TP implica que la universidad no sea
una opcion.

Tercero, se reconoce la necesidad de entrar a una nueva
fase de equipamiento, mas centrada en insumos de menor es-
cala o visibilidad, pero de alta trascendencia, como por ejem-
plo software para computadores. Dado el nivel de carencia en
que estuvo por mucho tiempo la formacion TP, los recursos
gue se han introducido han ido a satisfacer necesidades de
equipamiento de gran escala, como computadores, talleres
moviles, pizarras digitales, etc.

Por ultimo, a raiz de todo lo dicho, es posible afirmar que
la formacion media técnico profesional en Chile se encuentra
en una situacion de rezago. Son escasas las politicas de pro-
mocion dirigidas actualmente hacia este sector. Por parte de
las autoridades, la preocupacion es mas discursiva que real, y
en cuanto las mejoras que se aprecian, estas son incipientes.

En la misma linea, podria afirmarse que la formacion TP
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opera como un subsistema, sin un espacio claramente definido
dentro del sistema educativo. Por un lado, desde una mirada
horizontal, sus limites son difusos respecto a la formacion cien-
tifico humanista. Por otro lado, también lo son desde una mi-
rada vertical, es decir, respecto a la educacion superior técnico
profesional. Esta falta de claridad resulta compleja tanto para
la gestion cotidiana de estos establecimientos como para la
elaboracion de politicas publicas de largo plazo para el sector.

Esta posicion difusa explicaria, segun los resultados de
este proyecto, la identidad forjada e identificada en los esta-
blecimientos estudiados. Se trata de una identidad por oposi-
cion, de desapego frente al resto del sistema y consciente de
un grado de abandono.

Por ultimo, este proyecto confirma la necesidad de una po-
litica clara y actualizada con foco en la formacion técnico pro-
fesional, pero con especial énfasis en la EMTP. Asi como son
diversos los actores involucrados en esta formacion, tanto a
nivel de la escuela como de su entorno, también son diversos
los intereses que cada uno de ellos tiene. Por ello, se impone
la necesidad de una regulacion que sea efectiva en promover
la formacion diferencial y las trayectorias de sus estudiantes.
Al mismo tiempo, se debe avanzar en el disefio e implemen-
tacion de indicadores que permitan evaluar el logro de los
objetivos académicos de la EMTP y de cada establecimien-
to. Igualmente, se deben incorporar mecanismos gque permi-
tan realizar seguimiento y evaluacion de las trayectorias post
egreso de los estudiantes.
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