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cargo de director escolar.



PRESENTACION

La presente Guia Metodolégica para la Elaboraciéon del Perfil de Cargo de Director de
Establecimiento Educacional, se constituye como una iniciativa de continuidad para la promocidén
de herramientas que apoyen la gestidn institucional y pedagdgica de los establecimientos escolares,

mediante el fortalecimiento del rol del sostenedor.

Si consideramos que es el sostenedor el Ultimo responsable de elaborar el perfil de cargo de los directores
que asumirdn el liderazgo de los establecimientos escolares que funcionan bajo su administracién,
podremos comprender cudn importante es asegurar que el perfil de cargo sea disefiado de forma
contextualizada: permitira sentar las bases para seleccionar al director mas idéneo para dar respuesta
a las necesidades de un establecimiento escolar, potenciando sus fortalezas, en vista del impacto que

tiene el liderazgo directivo sobre los procesos educativos y, mas aln, sobre los aprendizajes.

Esta guia tiene como propdsito apoyar al sostenedor en la construccién de este perfil de cargo, con
la conviccidn de que su papel en el sistema educativo es de suma relevancia: es quien tiene la misién

de dotar a los establecimientos escolares de los lideres educativos que deben conducir el cambio y la

mejora escolar.




:POR QUE CONTAR CON UNA GUIA
METODOLOGICA PARA LA ELABORACION DEL PERFIL
DE CARGO DE DIRECTOR DE ESTABLECIMIENTO
EDUCACIONAL?

La Reforma Educacional en marcha tiene por objetivo que todos los nifios, nifias,
adolescentes, jévenes y adultos en Chile tengan la oportunidad de acceder y parti-
cipar activamente en un proceso educativo que sea inclusivo y de calidad integral,
donde la educacién se entiende como un derecho social que, en un marco de res-
peto a la diversidad, favorece la igualdad de oportunidades y la participacién plena
de todas las personas en la sociedad. Lo anterior implica avanzar hacia formas de
trabajo caracterizadas por la participacion y cooperacidn, basadas en los enfoques
formativo, inclusivo, participativo, territorial, de derechos y ético.

Para hacer efectivo estos principios y enfoques es fundamental promover en las
comunidades educativas procesos de mejora continua que sean sustentables en el
tiempo. En este sentido, contar con lideres escolares que sean capaces de conducir y
liderar dichos cambios constituye una tarea fundamental. Lo anterior cobra especial
relevancia, si se considera que, de acuerdo con la investigacién tanto nacional como
internacional, el liderazgo escolar tiene un rol central para el mejoramiento educa-
tivo y que es capaz de incidir sobre el resultado de los estudiantes (Weinstein et al,,
2011; Leithwood et al., 2006; Robinson et al, 2007; Walters et al., 2005; Hallinger
y Heck, 1998; Seashore Lewis et al., 2010). En este sentido, Leithwood et al. (2008)
sefialan que, si se consideran exclusivamente las variables escolares, el liderazgo
escolar seria la segunda variable mas influyente a la hora de explicar los resultados
académicos de los estudiantes, luego del impacto directo del profesor dentro del
aula (Leithwood et al., 2006).

En Chile, un primer avance en esta materia ha sido el desarrollo del Marco para la
Buena Direccién y el Liderazgo Escolar (MBDLE), introducido en 2005 como Mar-
co para la Buena Direccidn, y actualizado en 2015. Esta herramienta constituye
un documento de politica educativa que busca orientar la accién de los directivos

de escuelas y liceos, asi como también su proceso de autodesarrollo y formacidn



especializada. Otra importante iniciativa es la Ley N° 20.501 de Calidad y Equidad de la

Educacién, promulgada el afio 2011, la cual busca optimizar la gestién y administracién
de la educacién municipal y poner énfasis en el fortalecimiento y mejoramiento del de-
sempefio del nivel directivo, a través de la instalacién de un nuevo sistema de seleccién
de directores de establecimientos educacionales municipales y jefes de Departamentos

de Administracién de Educacién Municipal (DAEM).

Si bien estos avances han sido clave en la promocidn de la mejora educativa, el actual
contexto de reforma demanda, entre otras cosas, asegurar que los directores escolares
sean capaces de liderar los cambios en el sentido que la reforma sefiala. En esta linea,
un aspecto clave es asegurar que los directores escolares seleccionados para dirigir un
establecimiento educacional, sean los profesionales mds idéneos y comprometidos para
llevar adelante dichos cambios. Para esto, el Ministerio de Educacién, en conjunto con el
Servicio Civil, llevé a cabo un proceso de revisidn de los actuales perfiles de cargo para
directores escolares, que tuvo como resultado la generacién de un nuevo perfil de com-
petencias, ajustado a las demandas del actual contexto educativo, y que describe no solo
las competencias para el cargo, sino también aspectos como la misidn, los desafios y los

objetivos estratégicos de acuerdo al contexto donde el cargo se expresa.

Considerando que el solo cambio en las caracteristicas de este nuevo perfil no resulta
suficiente para dar respuesta a la necesidad de reflejar las realidades de cada escuela o
liceo, el Ministerio de Educacién, en conjunto con el Servicio Civil, ponen a disposicién del
sistema escolar la presente Guia Metodoldgica para la Elaboracién del Perfil de Cargo de
Director de Establecimiento Educacional, la cual tiene como principal objetivo orientar y
apoyar a los sostenedores de la educacion publica -el Departamento de Administracién
de Educacién Municipal (DAEM) o Corporacién Municipal y a los futuros Servicios Locales
de Educacién- en el proceso de elaboracién del nuevo perfil de cargo para director de

establecimiento educacional.




;COMO USAR ESTA GUIA?

Esta herramienta, junto a la Guia Metodolégica para la Elaboracién y Seguimiento
de los Convenios de Desempeiio de los Directores Escolares, elaborada y distribuida
en 2016 a todos los sostenedores municipales del pais, se enmarca dentro de las
iniciativas contempladas por la Politica de Fortalecimiento del Liderazgo Escolar del
Ministerio de Educacién, la que -entre otras cosas- busca asegurar la presencia de
ciertas capacidades de liderazgo desde el momento en que se asume un cargo directivo,
permitiendo asi a contar con mejores capacidades en el sistema, independientemente
de que se puedan seguir desarrollando con posterioridad. En este sentido, ambas
iniciativas buscan generar las condiciones para que se seleccione en cargos directivos a

los mejores candidatos, seglin sean las necesidades especificas de cada unidad escolar.

Esta guia, al igual que la distribuida en 2016, también cuenta con una versién digital
y una impresa, favoreciendo la aprehensién de los contenidos segln las necesidades
de los sostenedores en cuanto al uso y manejo del material disefiado’. Esta guia sigue
la misma ruta de aprendizaje ya conocida a través de la Guia Metodoldgica para la

Elaboracién y Seguimiento de Convenios de Desempefio de Directores Escolares.

De esta forma, el Mddulo 1 presenta las caracteristicas generales del proceso de
seleccion de directores escolares establecido en la ley N°20.501 de Calidad y Equidad
de la Educacién, describiendo las cuatro etapas del proceso de seleccién de directores,
en una de las cuales se elaboran las bases del concurso y donde, especificamente,
se construye el perfil que se requiere para el cargo de director escolar. Con el fin de
ahondar en este uUltimo punto, se hace referencia especifica al perfil del candidato,
particularmente en relacién con sus componentes, tales como la misién, funciones
estratégicas, y competencias para el ejercicio del cargo, y al proceso de evaluacién de
dicho perfil, en el cual destaca la entrevista por competencias y la aplicacién de pruebas

proyectivas.

T La versién digital de esta guia estara disponible en la pagina de Liderazgo Escolar del Ministerio de Educacién http://liderazgoescolar.

mineduc.cly en la pagina de Directores para Chile del Servicio Civil http://www.directoresparachile.cl




Posteriormente, en el Mddulo 2 de esta guia, se presentan los resultados de tres

estudios que dan cuenta de las debilidades del actual perfil de cargo y la nueva
propuesta que emerge de este diagndstico. Considerando lo anterior, se dan a conocer
las caracteristicas de la propuesta del nuevo perfil de cargo, profundizando en aquellos
factores de contexto que determinaran, en gran parte, los componentes del nuevo

perfil.

Finalmente, en el Mddulo 3 se propone una metodologia para construir el nuevo perfil
de cargo, a través de actividades practicas que orientardn la labor de los sostenedores

de manera clara y pedagdgica.

Esperamos que este material resulte de gran utilidad en su labor como sostenedor,
el cual, en conjunto con la Guia Metodolégica para la Elaboracién y Seguimiento de
los Convenios de Desempefio de los Directores Escolares, lo apoyard, a través de un
enfoque practico y desafiante, invitdndolo a seguir una ruta de aprendizaje dindmica,
que facilite la apropiacién de conocimientos mediante la reflexién, el andlisis y la
oportunidad de mirar las propias practicas, desde una visién constructiva.




RUTA DEL APRENDIZAJE

INTRODUCCION AL MODULO
Una breve bienvenida que nos permitird
conocer hacia dénde nos dirigimos y qué
aprenderemos.

CAPSULA TEGRICA
Definiciones, antecedentes, contextos,
orientaciones, procesos y conceptos clave.

CAPSULA GRAFICA
Sintesis, mapas conceptuales, esquemas y
claves graficas que aportan a la comprensién.

ACTIVIDADES DE REFLEXION,
ANALISIS Y APLICACION

Oportunidades para mirar procesos internos y
externos, proyectar desde el andlisis, reformular
la forma en que observamos y hacemos las cosas,
poniendo en préctica lo aprendido.

RECURSOS DE APOYO

Cuestionarios, ejemplos, glosarios, antecedentes,
referencias, propuestas, herramientas y
estrategias para mejorar nuestra gestion.

ACTIVIDAD DE CIERRE

Cada mddulo finaliza con una actividad

que le permitira recapitular informacién y
prepararse para nuevos contenidos y tareas.




MODULO 1
El sistema de seleccidon de directores
de establecimientos educacionales a

¢Qué aprendera en este médulo?

Este primer mdédulo de aprendizaje ofrece una mirada general al sistema de seleccién de directores
de establecimientos educacionales, describiendo las etapas del proceso de seleccién y profundizando
en uno de los momentos clave de la etapa de planificacién del proceso: la elaboracién del perfil pro-

fesional del cargo de director.
Se espera que al finalizar este médulo usted sea capaz de:
e Describir, de forma general, el sistema de seleccidn de directores de escuelas y liceos.
e Describir las etapas del proceso de seleccidn, identificando aquellas donde el sostenedor debe
poner especial atencién para responder a los desafios y particularidades de los establecimientos

escolares que administra.

e Identificar los componentes del perfil de cargo que actualmente contemplan las bases de los

concursos publicos.

Temario

o Descripcion general del sistema de seleccidn de directores de escuelas y liceos.
e Etapas del proceso de seleccién.

e El perfil de cargo de director de establecimiento educacional.




CAPSULA TEORICA 1

Descripcion general del sistema de seleccion
de directores de escuelas y liceos

Un proceso de seleccién es la puerta de entrada a una organizacién y consiste en una serie de pasos
especificos que permite a las organizaciones construirse a si mismas y crecer. De acuerdo con esto, un
proceso de seleccién tiene como objetivo evaluar las caracteristicas y competencias de los candidatos
que postulan a un puesto de trabajo, para de esta forma seleccionar a la persona que mds se adapte
al perfil profesional que la organizacién requiere.

La Ley N° 20.501 de Calidad y Equidad de la Educacidn, instaura un nuevo sistema de seleccién, nue-
vas responsabilidades, atribuciones e incentivos para los directores de establecimientos educacionales
municipales y jefes de Departamentos de Administracién de Educacién Municipal (DAEM). Esta ley
modificd el estatuto docente en el articulo 31 bis, estableciendo un mecanismo de seleccién directiva
para proveer las vacantes de los cargos de director de establecimientos educacionales. Esta responsa-
bilidad si bien recae en los municipios, incorpora la participacién de la Direccidon Nacional del Servicio
Civil, quien a través de su Subdireccidn de Alta Direccién Publica (ADP) tiene un rol activo, principal-
mente de asesor y de constructor de capacidades en las comunas que asuman el desafio de encontrar
el perfil mds idéneo para el cargo. En este sentido, el Consejo de Alta Direccién Publica participa a
través de representantes, elegidos por concurso, y en la conformacién de las comisiones calificadoras
que efectdan el proceso de seleccidn de directores de escuela. Ademas, el Servicio Civil gestiona un

registro de empresas consultoras que realizarén el proceso de preseleccién de los postulantes al cargo.

Respecto de los integrantes de la comisién calificadora, el articulo articulo 31 bis del DFL N° 1 de
1996 del MINEDUC, que fija el texto refundido y sistematizado de la ley 19070, estatuto de los pro-
fesionales de la educacidn sefiala que “existird una Comisién Calificadora que estard integrada por
el jefe del Departamento de Administracién de Educacién Municipal o de la Corporacién Municipal,
segun corresponda; un miembro del Consejo de Alta Direccién Piblica (CADP) o un representante de
este Consejo elegido de una lista de profesionales de reconocido prestigio en el &mbito educacional,
aprobada por el propio Consejo; y un docente perteneciente a la misma dotaciéon municipal que se
desempefie en otro establecimiento educacional elegido por sorteo. En este ultimo caso el docente
deberd cumplir con algunos de los siguientes requisitos: pertenecer a la red de maestros de maestros
o estar reconocido en los tramos Profesional Avanzado, Experto | o Experto Il, del desarrollo Profe-
sional docente, o haber sido evaluado como profesor de desempefio destacado”. De esta forma, y de
acuerdo con lo estipulado en la ley, la comisidn calificadora queda conformada por tres personas que
representan a tres actores diferentes dentro del proceso de seleccidn: sostenedor, Consejo de Alta

Direccién Publica y los actores educativos del propio territorio.

¢ Para mayor informacién consultar el sitio web: https://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=60439




CAPSULA TEORICA 2

Etapas del proceso de seleccion

El proceso de seleccidn de directores se desarrolla a través de cuatro etapas —planificacién, convoca-
toria, evaluacién y nombramiento-, dentro de las cuales existen procesos claves, que se presentan en

el siguiente diagrama:

Planificacion

Preparacién del proceso

Convocatoria

Inicio del proceso de convocatoria

Evaluacion

Revisién de requisitos legales-Lineamientos asesoria externa-Preseleccién
(andlisis curricular y evaluacién de competencias)-Entrevistas y conformacién de némina

Nombramiento

Cada una de estas etapas tienen caracteristicas particulares que se describen a continuacién:

a Etapa de Planificacion: esta etapa refiere a la “preparacién del proceso” y es el momento en que
el municipio debe realizar un “proceso reflexivo” y desarrollar los elementos que dardn el norte a la
seleccidn de un director. Este proceso se plasma en la elaboracién de las BASES DEL CONCURSO y
es aqui donde se deben articular los aprendizajes tensionados por la politica publica en los dltimos




afos y todos los esfuerzos por perfilar un rol de director de escuela o liceo que centre su accionar

en un rol pedagdgico educativo de cardcter mas bien técnico y de apoyo a los docentes.

Segln el reglamento de la ley N° 19070, decreto 453 de 1992, que establece los pasos y tareas
de un proceso de seleccidn de directores, deberd existir un documento que guiara el proceso de
seleccidn, el que se traduce en las BASES DEL CONCURSO, las que de acuerdo con la normativa
debe contener los siguientes elementos:

i. Identificacién del cargo: incluye el nombre del cargo, nombre del establecimiento y su

RBD, horas cronoldgicas de contrato, tipo de jornada, de quién depende el cargo, lugar en
el cual se desempenard, ciudad, regién y fecha de vacancia.
ii. Contextoyentornodelcargo:hacereferenciaal/losnivel/eseducativos delestablecimiento,

tipo de localidad, el comportamiento de la matricula los dltimos cinco afios, indice de
vulnerabilidad, concentracién de estudiantes prioritarios, resumen de resultados Simce,
estructura de género, dotacidn total, evaluacién docente, equipo de trabajo, organigrama
y los actores externos con quienes el director se relaciona en el ejercicio de sus funciones.

iii. Perfil profesional del cargo: este perfil se compone de la misién, sus funciones estratégicas,

desafios y las competencias para el ejercicio del cargo. Cada competencia considera un
ponderador, sumando 100% la totalidad.

iv. Requisitos legales para desempefiar el cargo: se refiere a los requisitos establecidos en el
articulo 24 del DFL N° 1 de 1996 y sus modificaciones>.

v. Condiciones de desempefio del cargo: hace referencia a la duracién del cargo, suscripcién

y cumplimiento del convenio de desempefio, segun lo establecido en el articulo 32, 33 y
34 del DFL N°1 de 1996.
vi. Nivel referencial de remuneraciones: se establece segln las normas del Estatuto Docente,

considerando el ajuste a dichas normas y la asignacién de responsabilidad directiva.

vii. Etapas del proceso de seleccidn: incluye la descripcidn, condicionesy plazos para las etapas:

Analisis de Admisibilidad, Evaluacion Curricular, Evaluacidn Psicolaboral, Entrevistas con
la Comisién Calificadora, Definiciéon de la Némina y Definicién por parte del Sostenedor.

viii.Proceso de postulacién: hace referencia a los antecedentes que deben ser presentados

para formalizar la postulacion.
ix. Recepcidn de antecedentes: incluye la fecha y lugar de recepcién de antecedentes, ademas

de las condiciones de postulacién y el contacto del municipio frente a aclaraciones y
consultas que surjan durante el proceso de postulacion.

x. Calendarizacidn del proceso: tabla que incluye las etapas del proceso, plazos y responsables.

xi. Propuesta de convenio de desempefio: Esta propuesta incluye los objetivos estratégicos

establecidos para el establecimiento, indicadores para cada uno de ellos, con sus
respectivas férmulas del calculo, metas, medios de verificacidn, supuestos y condiciones

externas, y consecuencias de incumplimiento/cumplimiento.

3 Para mayor informacién consultar el sitio web: https://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=60439



e Etapa de Convocatoria: esta etapa contempla la publicacién de las bases del concurso en el Portal
Directores para Chile, www.directoresparachile.cl, ademds de la pagina web del Departamento de

Educacién de cada municipio. Es asi, que el proceso de seleccidn es informado al pais, permitiendo
la masificacién y una nueva manera de seleccionar directores. Esta etapa puede durar entre 30 y 45
dias habiles.

e Etapa de Evaluacidn: esta etapa contempla una serie de pasos y la participacién de diferentes acto-
res, entre ellos una Asesoria Externa, empresa consultora que forma parte del registro de la Direccién
Nacional del Servicio Civil para llevar a cabo concursos de directores. Dentro de los pasos claves en la

etapa de evaluacidn se encuentran:

O Admisibilidad: una vez terminada la convocatoria, el Departamento de Educacién lleva a
cabo un analisis de los requisitos legales presentados por cada candidato al momento de
postular. Cabe destacar que solo los candidatos que cumplen con la totalidad de los requisitos
legales establecidos en las bases del concurso, pasardn al proceso de seleccién.

O Reunién de Lineamientos: a esta asisten el jefe de educacién de la comuna, el representante
del Consejo de Alta Direccidon Publica y la empresa consultora. En esta instancia se genera
el principal aporte a la Ley N° 20.501 de Calidad y Equidad de la Educacién al proceso de
desarrollo del perfil, en cuanto se estipulan las principales habilidades que serdn evaluadas
en los candidatos en las distintas etapas y se fijan los requisitos minimos de experiencia
y formacién de los postulantes. Ademas, en esta reunidn, la Asesoria Externa recibe los
antecedentes de los candidatos admisibles.

O Proceso de Preselecciéon: habiendo recibido todas las especificidades de la escuela o liceo
en concurso y de sus necesidades, la Asesoria Externa aplica un proceso de preseleccién a
todos los candidatos que cumplieron con los requisitos legales (admisibilidad). Este proceso
de evaluacién cuenta con dos hitos consecutivos y resolutorios: Andlisis Curricular y
Evaluacion Psicolaboral, siendo el principal producto de esta etapa el listado de candidatos

preseleccionados.

 Anlisis Curricular: en esta etapa, la Asesorfa Externa lleva a cabo un analisis detallado de
los requisitos establecidos en la metodologia de anélisis curricular propuesto a la comisién
calificadora y, de esta forma, establece una nota, la que definird el paso a la evaluacién de

competencias y atributos a través de una entrevista psicolaboral.

 Evaluacién Psicolaboral: solo los candidatos que aprueban el andlisis curricular seran
evaluados psicolaboralmente, donde se determinard la idoneidad de cada candidato, en
relaciéon con una evaluacién de sus competencias y de las especificidades del cargo en

concurso.




O Reunién de Entrega: en esta instancia la comisién calificadora se constituye como tal y
firma una declaracién de confidencialidad, documento que formaliza el compromiso por parte
de los miembros de la comisién de resguardo y manejo reservado de la informacién a la
que acceden durante todo el proceso. Por su parte, la Asesoria Externa hace entrega de los
resultados tanto del andlisis curricular como de las evaluaciones psicolaborales que llevd a
cabo. Asi, la Comisién Calificadora debe entrevistar a todos los candidatos que la Asesoria

Externa presenta como preseleccionados.

O Entrevistas con comision calificadora: en esta instancia, la comisién calificadora evalia
la adecuacidn de los postulantes a las realidades de la comuna. Si bien la Asesoria Externa
realiza una preseleccién cruzando elementos de las competencias descritas en el perfil y todas
aquellas caracteristicas de la escuela y la comunidad, es la comisién quien finalmente sugiere
al sostenedor una némina para que éste nombre. En este acto, dado el conocimiento de los
integrantes, especialmente del jefe de Educacién de la Comuna y del docente, se realiza una

mayor operacionalizacion de las necesidades de la comunidad.

o Etapa de Nombramiento: esta es la etapa de resolucién por parte del sostenedor en la cual
deberd nombrar a cualquiera de los integrantes de la némina o bien declarar, previa resolucién

fundada, desierto el proceso de seleccidn, caso en el cual se realizard un nuevo concurso.

Tal como se ha revisado en esta seccidn, la etapa de planificacion del proceso de seleccidn reviste
especial importancia ya que, al momento de disefiar las bases de concurso, se definen las caracteristi-
cas, conocimientos, habilidades y competencias que el candidato al cargo de director debe poseer,
en funcién de las necesidades y particularidades de la comunidad educativa y el territorio donde esta
emplazado el establecimiento educacional al que concursa.

Dada la importancia de esta fase en el proceso de seleccidn, el siguiente apartado ahonda en los

elementos que constituyen el perfil de cargo, en el marco de la definicién de las bases de concurso.



ACTIVIDADES DE REFLEXION,
ANALISIS Y APLICACION

El rol del sostenedor a través de las etapas
del proceso de seleccion

En vista de las etapas en que se desarrolla el proceso de seleccién, y de la descripcidn realizada en la
Cépsula Tedrica 1, presentamos esta actividad donde deberd sefialar -de forma escrita- qué rol cum-
ple el sostenedor en cada una de las etapas del proceso de seleccidn, junto con explicar la importancia
que este rol reviste para asegurar que la planificacion, convocatoria, evaluacién y posterior nombra-

miento, se realicen de forma adecuada.

Sugerimos realizar esta actividad, tomando como referencia el contenido de la Capsula 2 de este
Mddulo, y considerando la experiencia que ha tenido como sostenedor, respecto de la realizacién de

procesos de seleccidn.

Para ello, llene la tabla que se presenta a continuacién:

Rol del sostenedor

ETAPA DEL PROCESO (Indique aquellas tareas/respon-
DE SELECCION sabilidades del sostenedor en la

etapa correspondiente)

¢Por qué es importante el rol
del sostenedor en esta etapa
del proceso de seleccién?

PLANIFICACION

CONVOCATORIA




Rol del sostenedor

ETAPA DEL PROCESO (Indique aquellas tareas/respon-
DE SELECCION sabilidades del sostenedor en la

etapa correspondiente)

¢Por qué es importante el rol
del sostenedor en esta etapa
del proceso de seleccién?

EVALUACION

NOMBRAMIENTO

IMPORTANTE

Independientemente de las tareas que conlleva cada una de las etapas sefialadas,
recordar que su rol como sostenedor es importante en cada uno de los momentos
del proceso, y que conlleva gran responsabilidad y compromiso de su parte.

Finalmente, en sus manos estd la gran labor de dotar a las escuelas y liceos de los
lideres educativos que guiaran el cambio y la mejora escolar.




CAPSULA TEORICA 3

El perfil de cargo de director de
establecimiento educacional

Como se sefialé anteriormente, durante la etapa de planificacién se elaboran las bases de cada con-
curso y en esta, se incorpora el perfil de seleccién. Este perfil es un componente central dentro del
proceso de concursabilidad, ya que por una parte da a conocer a los candidatos aquellas caracteristi-
cas propias del cargo entregando informacién relevante respecto de lo que se les solicitara al mo-
mento de participar para un puesto en especifico y, por otra parte, el perfil orienta tanto la bisqueda
como la seleccién de candidatos al cargo de director.

El perfil de cargo informa respecto de los requisitos y atributos/competencias que el ocupante del
cargo deberd poseer, ademds de entregar informacion relacionada con la misién, funciones y desafios
del cargo, asi como con aquellos elementos que permiten contextualizarlo dentro del organismo pu-

blico en el cual estd inserto y cdmo a través de este se articulan las competencias requeridas.

A partir de la experiencia del Servicio Civil en la Asesoria Técnica brindada a los municipios, se ha
evidenciado que cuando la elaboracién del perfil se realiza teniendo como centro las necesidades de
cada unidad educativa, su contexto y oportunidades de mejora, los procesos de blsqueda de candi-
dato al cargo tienen mayor efectividad y son observados como més trasparentes. Asi, un proceso de
seleccién serd mas efectivo cuando se tenga claridad de cuales son las habilidades que deben estar
presente en la futura direccién escolar y este conocimiento haya sido utilizado en la construccién del
perfil.

El perfil de cargo de director, solicitado en las bases de concurso, contiene los siguientes componentes:

a Misién
Corresponde a una declaracién breve de la finalidad, motivo o propdsito que da sentido a la
existencia de este cargo en la institucién. En este punto se debe sefialar de forma simple y breve:
O ;Qué hace? (accién que el puesto debe realizar).

¢Dénde? (funcidn, proceso o drea de actividad sobre la que el puesto incide).

¢De acuerdo a qué? (estandar, parametro, normativa legal).

0O 0O

¢Para qué? (resultado global que el puesto debe conseguir y que debe ser diferente a la misién
institucional y a las funciones estratégicas del cargo).




9 Funciones estratégicas
Las funciones estratégicas establecen el tipo de funciones y acciones concretas que se deben
realizar para dar cumplimiento a la misién. Es importante verificar que las funciones contenidas
en este apartado efectivamente sean suficientes y necesarias para conseguir el propdsito del
cargo.

9 Desafios del cargo
Estos desafios reflejan aquellas prioridades que la autoridad respectiva determina como relevantes

para el cargo director en un establecimiento especifico. Para ello, en la definicién de cada objetivo
deberd responder qué accién se espera que realice y para qué. La redaccidon del objetivo debe ser

precisa, concisa y autoexplicativa.

° Competencias para el ejercicio del cargo
De acuerdo con lo sefialado por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), competencia
puede entenderse como “la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad
laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la
ejecucién de un trabajo; es una capacidad real y demostrada”.

Por otro lado, y de acuerdo con lo que sefiala el articulo N° 2, letra a, de la Ley N° 20.267 que
crea el Sistema Nacional de Certificacién de Competencias Laborales y Perfecciona el Estatuto
de Capacitacién y Empleo, las competencias laborales pueden entenderse como las “aptitudes,
conocimientos y destrezas necesarias para cumplir exitosamente las actividades que componen

una funcién laboral, segin estandares definidos por el sector productivo™®.

En las competencias para el ejercicio del cargo a director se deben indicar los requerimientos que
el cargo exigira a quien lo desempefie. Esto es, qué conocimientos, habilidades y capacidades debe
tener una persona para realizar adecuadamente el trabajo.

Tal como se sefiald al inicio de este apartado, el perfil de cargo, una vez que se encuentra definido
en sus distintos componentes, sirve como orientador para la seleccién de los candidatos, es decir,
se constituye como una herramienta para la evaluacién de los candidatos, al estar definido tanto

lo que se espera del cargo, como sus funciones, desafios y competencias requeridas por éste.

* Para mayor informacién revisar http://www.oitcinterfor.org/p%C3%A1gina-libro/1-%C2%BFqu%C3%A9-competencia-laboral
* Para mayor informacion revisar http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=272829
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ACTIVIDAD DE CIERRE

Ya nos interiorizamos acerca de cémo funciona el proceso de seleccién de establecimientos educa-
cionales, asi como de todas aquellas etapas que contempla dicho proceso: planificacién, convocatoria,

evaluacién y nombramiento.

Ademas, dimos una mirada al actual perfil de cargo de director de establecimiento educacional, que

guia la seleccién de candidatos.

Antes de continuar con el Mdédulo 2, lo invitamos a contestar tres preguntas que tienen como propé-

sito orientar la reflexion acerca de los contenidos tratados.

De acuerdo con su experiencia como sostenedor, ;qué aspectos del actual perfil de cargo, sefialado
en las bases del concurso, han contribuido a la seleccién del candidato mds idéneo para liderar los
establecimientos educativos de su administracién?

Justifique su respuesta en no mas de diez lineas.




e Tomando como referencia la informacién contenida en el Mdédulo 1, identifique tres fortalezas del
actual sistema de seleccién de directores de establecimientos educacionales, dada la incorporacién

de la Direccion Nacional del Servicio Civil, a través de la Subdireccién de Alta Direccién Publica
(ADP), en este proceso.

Describa cada una de las fortalezas mencionadas.

FORTALEZA 1:

FORTALEZA 2:

FORTALEZA 3:

e Entérminos generales, como sostenedor, ;qué aspectos debe fortalecer respecto de su participacion
en el proceso de seleccién y cémo podria lograrlo? Sefiale al menos dos.
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MODULO 2

Un nuevo perfil de cargo que
responda a las particularidades
de cada unidad educativa

¢Qué aprendera en este mddulo?

El Mddulo 2 de esta guia propone un nuevo perfil de cargo, sobre la base de algunas debilidades iden-
tificadas en el proceso de seleccidn, donde los factores de contexto, propios del establecimiento y de
su entorno, surgen como una variable que los sostenedores no pueden soslayar a la hora de definir
este perfil.

Se espera que al finalizar este mddulo usted sea capaz de:

e Comprender la necesidad de contar con una nueva propuesta de perfil de cargo, a partir de las

dificultades identificadas en el sistema de seleccién de directores de escuelas y liceos.
e Comprender y describir los nuevos componentes del perfil de cargo que se proponen en esta guia.

G Identificar y describir los principales factores contextuales que deben considerarse para la

elaboracién del perfil, comprendiendo la importancia que estos tienen en dicho proceso.

Temario

0 Fundamentos de la propuesta de nuevo perfil de cargo de director de establecimiento educacional.
e Estructura y componentes del nuevo perfil de cargo.

e Factores contextuales a considerar en el proceso de elaboracién del nuevo perfil de cargo.




CAPSULA TEORICA 1

Fundamentos de la propuesta de
nuevo perfil de cargo de director de
establecimiento educacional

Desde la promulgacién de la Ley N° 20.501 de Calidad y Equidad de la Educacién, tanto la experiencia
de acompafiamiento que el Servicio Civil realiza en la Asesoria Técnica a los municipios, en el marco
del proceso de concursabilidad de los cargos a director escolar, como también los resultados de al-
gunos estudios realizados en el marco de esta ley®, dan cuenta de algunas debilidades en el avance
de la concursabilidad y en el disefio del perfil de cargo a director escolar, establecido en las bases del

concurso.

1. Dificultades en el avance de la concursabilidad a los

cargos de directores escolares

Existe valiosa informacidn respecto de la experiencia de los municipios en los procesos de seleccién
de directores escolares, que ha sido identificada por el Servicio Civil, desde la implementacién de la
Ley N° 20.501 de Calidad y Equidad en la Educacidn.

El acompafiamiento y apoyo técnico realizado por el drea de Educacién de esta institucién a todas
las comunas del pais -instalando un sistema de mérito e idoneidad para la seleccién de directores
de establecimientos educacionales y jefes de departamento de educacién municipal-, ha permitido
visualizar que el avance en esta politica ha sido distinto en cada comuna. Asi, en algunas regiones del
pais se ha observado un avance destacado, dado que presentan un alto nimero de cargos asignados
via concurso publico, mientras que en otras, el nombramiento de directores escolares via ADP ha sido

mas bien lento.

Las razones de estas diferencias estarian dadas, en la mayoria de los casos, por las capacidades que
existen en cada comuna para dar respuesta a estos procesos de seleccidn, sus recursos humanos y fi-
nancieros, asi como también por el reconocimiento de la importancia de seleccionar estos cargos bajo
un sistema que instala el mérito basado en las competencias y no solamente en los afios de servicio

y preparacion académica de los candidatos.

6 “Caracterizacién de Directores/as electos por el Sistema de Seleccién establecido por la Ley N° 20.501" (2014); “Evaluacién de la
Implementacién del Sistema de Seleccién de Directores en el marco de la Ley N° 20.501: Percepcidn de los Actores Involucrados” (2014);
“Diagndstico y propuestas para el sistema de seleccién de Directivos Escolares” (2014)
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Junto a lo anterior, otra debilidad que ha identificado el Servicio Civil en su experiencia de Asesoria
Técnica a los municipios es la dificultad de los sostenedores, durante el proceso de elaboracién del
perfil de cargo, para identificar qué es un perfil y cudl es el mas adecuado para un determinado esta-

blecimiento educacional.

2. Dificultades en la definicion y diseno del perfil de

cargo a director escolar

Los hallazgos en relacién a la definicién y disefio del perfil de cargo a director escolar, indican que
estos no responden a lo que el sistema educativo requiere: contar con insumos que faciliten la selec-
cién de los directores més idéneos para los establecimientos educacionales que estdn en proceso de

concurso publico.

Un primer hallazgo dice relacién con que, en general, se disefia un perfil mas bien genérico que no
define claramente lo que se espera que un director haga en un determinado establecimiento
educacional. El estudio "Caracterizacién de directores/as electos por el sistema de seleccién esta-
blecido por la Ley N° 20.501” (2014), identificé como una debilidad el que los requisitos técnicos,
definidos en los actuales perfiles de cargo para directores, “no delinean al director solicitado” (p.143).
Junto a lo anterior, este estudio sefiala que, respecto de los actuales perfiles de cargo, “no existe una
definicién clara del director que se quiere” (p.143) y que, por el contrario, solo estaria reflejada una
visién mds bien genérica de dicho cargo, lo cual dificultaria poder establecer lo que se espera que un
director haga de forma idénea en un determinado establecimiento educacional y, asi, asegurar un
adecuado desempefio de la funcidn directiva. De acuerdo a lo anterior, los resultados del estudio pro-
ponen trabajar en un perfil que visibilice las competencias que se esperan de los candidatos al cargo
de director en una unidad educativa especifica o bien hacer una definicién del mismo de acuerdo a lo
establecido en el MBDLE.

Un segundo hallazgo sefiala que el perfil de cargo que se define en las bases de concurso no se
ajusta a las necesidades de la comunidad educativa en la cual se desempeiiara el futuro director
escolar. Al respecto, el estudio “Evaluacidn de la implementacién del sistema de seleccién de direc-
tores en el marco de la Ley N° 20.501: percepcion de los actores involucrados” (2014), sefiala como
una de las debilidades del proceso de seleccidn, el que los perfiles definidos en las bases de concurso
no son pertinentes a la realidad local, ya que no reconocen los diferentes tipos de establecimientos y
sus necesidades. Junto a lo anterior, este estudio identificé que -a medida que el proceso de seleccién
de director escolar avanza- van apareciendo aspectos contextuales de la escuela que son relevantes y
que no han sido considerados en dichas bases de concurso. Al respecto, este estudio sefiala que “las

bases suelen ser de formato tipo descargables del banco de bases y perfiles del Portal Directores para
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Chile y se usan indistintamente para los diferentes tipos de establecimiento educacional (ensefianza
basica, media, técnico, polivalente, entre otros), adaptando los datos del establecimiento para cada
concurso en cuestion” (p.48). Lo anterior implica que en el perfil de cargo no se especifican aspectos
especificos de cada establecimiento ni las necesidades propias de cada contexto. Este hallazgo resulta
particularmente critico especialmente para las empresas asesoras externas, dado que una descripcién
clara y ajustada al contexto les permite seleccionar adecuadamente al candidato mds idéneo para el
cargo.

Finalmente, un tercer hallazgo indica que el actual perfil de cargo a director de establecimiento
educacional que se define en las bases de concurso, por lo general, no considera las especi-
ficidades del territorio donde se emplazan los establecimientos que concursan el cargo para
director. Al respecto, el estudio "Diagndstico y propuestas para el sistema de seleccién de directivos
escolares” (2014), sefiala como una debilidad, el que la ley no considere las especificidades de las dis-
tintas comunas, en términos de las complejidades en la implementacién del sistema. A lo anterior se
suma el hecho de que muchos sostenedores piensan que ni ellos ni su equipo cuentan con la prepara-
cién necesaria para definir adecuadamente el perfil de cargo a director y los convenios de desempefio
que estos firman al momento de asumir el cargo. Este dmbito es especialmente critico en comunas

pequefias con menos recursos humanos y/o financieros.

A la luz de las dificultades observadas tanto en el avance de la concursabilidad como en el disefio del
perfil de cargo a director escolar, establecido en las bases del concurso, el Ministerio de Educacién, en
conjunto con el Servicio Civil, elaboraron una propuesta de perfil de cargo cuya estructura contempla
componentes donde la definicidon de cada uno de ellos dependerd de la identificacion que haga el
sostenedor de las caracteristicas y necesidades de la unidad educativa a al cual se estd concursando
el cargo asi como también aquellas caracteristicas propias del territorio en el cual esta se encuentra

emplazada.

En el siguiente apartado se presentan los principales elementos que componen el nuevo perfil de
cargo.



CAPSULA TEORICA 2

Estructura y componentes del
nuevo perfil de cargo

Como se menciond anteriormente, a partir de las debilidades observadas, tanto en el avance del
sistema de seleccién de directores escolares, como también en la elaboracién del perfil de cargo a
director -definido en las bases de concurso-, el Ministerio de Educacién en conjunto con el Servicio
Civil, desarrollé una nueva propuesta de perfil.

Este nuevo perfil de cargo incluye aquellos componentes que todo perfil de cargo debiera considerar:
la misién que deberd cumplir en el ejercicio de su cargo, y el principio ético- moral que deberd inspi-
rar y guiar su quehacer como lider, el cual estd basado en los principios profesionales fundamentales

sefialados en el nuevo MBDLE.

Junto a lo anterior, esta propuesta de nuevo perfil incluye componentes cuya definicién dependera
de la realidad de cada comuna y de las caracteristicas particulares de cada establecimiento educa-
cional, entre los que destacan: las funciones estratégicas, las nuevas competencias alineadas a las
dimensiones del MBDLE, los desafios del cargo, y los conocimientos profesionales cuya seleccién
dependerd de todos aquellos factores de contexto que es necesario contemplar al construir el perfil de
cargo. Estos Ultimos, también deben estar en concordancia con aquellos definidos en el nuevo MBDLE

y que se espera todo lider posea en funcién del cumplimiento de los desafios planteados para el cargo.

El siguiente esquema, resume los principales componentes que el nuevo perfil de cargo considera:

NUEVO PERFIL DE CARGO DE DIRECTOR DE ESTABLECIMIENTO EDUCACIONAL

Principio Funciones : Desafios Conocimientos
Competencias

ético-moral estratégicas del cargo profesionales




A continuacidn, se definen los componentes del perfil de cargo:

La misidn es una declaracion breve de la finalidad, motivo o propdsito que da sentido a la existencia
del cargo a director en la institucién. En la misién se debe sefialar de forma simple y breve, para qué

existe el cargo y cual es su aporte dentro de la gestién organizacional.

De acuerdo con lo anterior, se propone una definicién de la misién, cuyos conceptos claves, destaca-
dos en negrita, son fundamentales de incluir en cualquier perfil de cargo de director y, eventualmente,
podrian ser complementados con otros aspectos que respondan a las caracteristicas particulares y
sellos de la unidad educativa a la que se esta concursando el cargo.

Liderar y gestionar el establecimiento educacional y su comunidad educativa en funcién de potenciar
la mejora de los aprendizajes, el desarrollo integral de los estudiantes, la inclusion educativa y
la convivencia escolar, de manera acorde con el proyecto educativo, la normativa vigente y las

politicas tanto locales como nacionales.

2. Principio Etico-Moral

En el nuevo perfil de cargo para director de establecimiento educacional, y a la luz de lo declarado en
el nuevo Marco para la Buena Direccién y el Liderazgo Escolar, se incorpora el principio ético-moral
como un elemento fundamental del quehacer del director, el cual debera inspirar y proyectar su ac-
tuar como lider educativo. Este principio no es ponderado, y resulta ser un aspecto clave del nuevo
perfil, el cual permitird orientar la busqueda de las competencias, por parte de las empresas consul-

toras.

PRINCIPIO EDUCATIVO ETICO — MORAL

Como lider educativo, orienta sus decisiones y acciones de gestién en el marco de valores universales
a partir de los cuales la educacidn es un derecho inalienable. Es capaz de valorar y promover en la
comunidad educativa la inclusién de la diversidad (social y cultural), guiando su quehacer hacia la

transparencia, equidad, justicia y no discriminacion, estando en el centro de sus decisiones el bienes-

tar de los estudiantes.
Logra desarrollar sus habilidades en un contexto de reflexidn y continuo aprendizaje, siendo capaz
de evaluary evaluarse en un proceso de retroalimentacién continua.
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3. Funciones Estratégicas

La funcidn principal del director del establecimiento educacional, de conformidad con lo establecido

en el inciso segundo del articulo 7 y 7 bis del DFL 1 de 1996, serd “dirigir y liderar el proyecto educa-

tivo institucional. Asimismo, serd el responsable de velar por la participacion de la comunidad escolar,

convocdndola en las oportunidades y con los propdsitos previstos en la ley”.

Complementariamente a lo establecido en el articulo 7 bis del DFL1 de 1996, y para dar cumplimien-

to a las funciones antes sefialadas, el director contard con las siguientes atribuciones:

En lo pedagégico:

Formular, hacer seguimiento y evaluar, con una visién de largo plazo, las metas y objetivos del
establecimiento, los planes y programas de estudio, y las estrategias para su implementacion.
Organizar, orientar y observar las instancias de trabajo técnico-pedagdgico y de desarrollo
profesional de los docentes del establecimiento, facilitando la implementacién de nuevas
propuestas por parte de los docentes.

Gestionar el desempefio de los docentes seleccionando e implementando acciones para que
los docentes logren aprendizajes efectivos en sus estudiantes.

Incorporar a las familias como recursos de apoyo, reconociendo la diversidad de oportunidades
con que cuenta la comunidad escolar.

Adoptar las medidas para que los padres, madres o apoderados reciban regularmente
informacién sobre el funcionamiento del establecimiento y el progreso de sus hijos.
Desarrollar un ambiente de respeto, valoracion, estimulacién intelectual y altas expectativas
para los diferentes actores de la comunidad educativa, con el fin de propiciar los aprendizajes
de los estudiantes.

Responsabilizarse por los resultados y tomar las decisiones correspondientes basadas en

evidencias.
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En lo administrativo:

Organizar y supervisar el trabajo de los docentes y de los asistentes de la educacidn.

Asignar recursos humanos y pedagdgicos de acuerdo con las evaluaciones disponibles, u otras
que él pudiera desarrollar, y de las fortalezas de su equipo docente, para el logro de los
objetivos y metas del establecimiento.

Proponer anualmente al sostenedor el término de la relacién laboral de hasta un 5% de los
docentes del respectivo establecimiento, siempre que hubieren resultado mal evaluados.
Proponer el personal a contrata y de reemplazo, tanto docente como de asistentes de la
educacién.

Designar y remover a quienes ejerzan los cargos de subdirector, inspector general y jefe
técnico del establecimiento educacional.

Participar en la seleccién de los docentes cuando vayan a ser destinados a ese establecimiento.
Proponer al sostenedor, incrementos en las asignaciones salariales y asignaciones salariales
especiales para docentes.

Promover una adecuada convivencia en el establecimiento educacional.

En lo financiero:

Asignar, administrar y controlar los recursos en los casos que se le haya otorgado esa facultad
por el sostenedor.
Ser proactivo en la busqueda de otros recursos de financiamiento, aporte o alianzas con otras

organizaciones.

Otras atribuciones:

Finalmente, el director del establecimiento educacional deberd informar al sostenedor, al jefe
del Departamento de Administracién de Educacién Municipal o de la Corporacién Municipal
y a la comunidad escolar, en diciembre de cada afio, el grado de cumplimiento de las metas y
los objetivos establecidos en su respectivo convenio de desempefio.



IMPORTANTE

Cabe sefialar que las funciones estratégicas deben estar articuladas con los objetivos y
metas estratégicas planteadas en los convenios de desempefio que los directores firman
una vez son seleccionados para desempefiarse en los establecimientos educacionales,
y que podrian ser modificables. Esto ultimo, en respuesta a la existencia de factores
contextuales que hagan necesario priorizar o abordar ciertas de estas funciones,

en alineacién con el marco politico vigente.” Un ejemplo comun, es el de aquellos

establecimientos que cuentan con Subvencién Escolar Preferencial (SEP), donde se

aumenta en un 20% los recursos que recibe el establecimiento. Ante esta situacion,
el Director podria contar con especiales atribuciones para gestionar el uso de estos
recursos, con la finalidad de “implementar acciones, iniciativas y estrategias... para
favorecer los aprendizajes, la formacién integral de todos los estudiantes y la concrecién

del Proyecto Educativo Institucional” (Mineduc, 2016).

4. Competencias para el ejercicio del cargo

Para la elaboracién del nuevo perfil, se consideran cinco competencias para el ejercicio del cargo de
director, las cuales estan alineadas a las dimensiones definidas en el nuevo Marco para la Buena Di-
reccién y el Liderazgo Escolar?, el cual, a través del concepto de “practicas”, dinamiza y contextualiza

la definicién de competencias.

En este nuevo perfil de cargo, cada competencia tendrd una ponderacion relativa dada por el sostene-
dor, de acuerdo con las necesidades y caracteristicas del establecimiento educacional y del territorio

en el cual el establecimiento se encuentra emplazado.

Se recomienda que la ponderacién de cada competencia no supere el 30% ni sea inferior al 10%.
Para esto se pueden considerar algunos criterios tales como, las caracteristicas del establecimiento
educacional, del equipo de trabajo y del territorio en el cual se encuentra ubicada la escuela o liceo.
Este porcentaje es muy importante ya que orienta la busqueda y analisis del perfil de los candidatos,

por parte de la empresa asesora.

[ proceso de definicién de funciones estratégicas, puede contemplar insumos como: el nuevo Marco para la Buena Direccién y el
Liderazgo Escolar (2015) y la Ley de Desarrollo Profesional Docente N° 20.903 (2016), donde se establecen aquellas atribuciones que
poseen los directores de establecimientos escolares, en conjunto con sus equipos directivos, en diversas dimensiones de su labor.

8 para mayor informacién revisar el sitio web: http://portales.mineduc.cl/usuarios/cpeip/doc/201511131613560.MBD&LE_2015.pdf
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COMPETENCIA DESCRIPCION
Construye una visién futura creativa y compartida, que incorpore en su
definicién a la comunidad, que fomente el compromiso con los objetivos
COMPETENCIA A: | grupales, las altas expectativas, la excelencia y la calidad en el cumplimien-
PROMOVER to de metas, en un marco de inclusién y equidad.
UNA VISION Esta visién debera ser enfocada en el mejoramiento de los logros de apren-
ESTRATEGICA dizaje y de la formacién integral los nifios y nifias como fin dltimo.
COMPARTIDA Incluye la capacidad de conocer y analizar el contexto del establecimiento,

de la sociedad actual y como en la construccién de esta visién es integrado

el contexto en pro de los logros y resultados.

COMPETENCIA B:
DESARROLLAR
LAS CAPACIDADES
PROFESIONALES

Capacidad para identificar, comprender, potenciar y articular las habilidades
y motivacién de docentes y asistentes de la educacién, de manera de cons-
truir/desarrollar capacidades internas y de equipo que permitan alcanzar
objetivos y metas del establecimiento sosteniéndolas en el tiempo.
Ademéds, es capaz de detectar oportunamente las necesidades de fortaleci-
miento para buscar oportunidades de desarrollo profesional y promueve el
liderazgo en otros miembros del equipo directivo y docente.

COMPETENCIA C:
LIDERAR LOS
PROCESOS DE
ENSENANZA Y
APRENDIZAJE

Capacidad para gestionar las practicas asociadas a la sala de clases y moni-
toreo de lo que ocurre en ella, demostrando habilidad de proveer de apoyo
técnico a docentes. Implica el acompafiar la implementacién curricular, las
practicas pedagdgicas y la evaluacidn de los logros del aprendizaje, de ma-
nera de mantener el foco en los procesos de ensefianza aprendizaje, ademas
de promover el trabajo colaborativo de y entre los docentes y el equipo
directivo.

Manifiesta interés en mantenerse actualizado en sus conocimientos y ha-
bilidades, en pro de la mejora de los procesos de ensefianza y aprendizaje.

COMPETENCIA D:
GESTIONAR LA
CONVIVENCIA:

PARTICIPACION DE
LA COMUNIDAD
ESCOLAR Y GESTION
DE REDES

Capacidad para generar relaciones internas y externas a la escuela que se
caractericen por ser colaborativas y que promuevan activamente una con-
vivencia escolar, el alcanzar las metas del Proyecto Educativo Institucional
(PEI) y un clima escolar basado en relaciones de confianza y respeto.

Incluye la habilidad de comunicarse de manera efectiva, abierta, clara y
congruente, en el sentido de poder identificar y establecer estas redes (in-

ternas y/o externas) que permitan desarrollo.




COMPETENCIA DESCRIPCION

Establecer condiciones de trabajo que permitan a los docentes y asistentes

de la educacién desarrollar todas sus motivaciones y capacidades, gestio-
COMPETENCIA E: | nando el establecimiento en el marco normativo y politico actual, vincu-
DESARROLLAR Y | landolo con el sistema en su conjunto y gestionando los recursos de forma
GESTIONAR EL eficaz.
ESTABLECIMIENTO | Con el fin de potenciar las condiciones de calidad de vida dentro del esta-
ESCOLAR blecimiento, el director debe hacer frente a situaciones complejas o posi-

bles conflictos con estrategia, método y decision.

5. Desafios del cargo

La informacidn de los desafios del cargo serd variable y dependera de las caracteristicas y necesidades

del establecimiento educacional al cual postulard el futuro candidato a director.

Los desafios del cargo orientan a los postulantes respecto de lo que se espera de ellos al momento
de asumir el cargo de director. En este sentido, los desafios deberdn estar en directa relacién con los
objetivos y metas estratégicas definidas en el PME del establecimiento, asi como también con los ob-
jetivos y metas estratégicas definidas en el PADEM comunal. Por ultimo, cabe sefialar que los desafios
del cargo juegan un rol clave en la construccién del nuevo perfil ya que definiran los conocimientos
necesarios que el futuro director debera tener para el desempefio de sus funciones.

IMPORTANTE

Esta informacién debera estar alineada con aquella que el convenio de desempefio del

futuro director defina a partir de las metas y objetivos a cumplir durante el periodo en

el que se desempefiara en el cargo.

6. Conocimientos profesionales

En este nuevo perfil de cargo, los conocimientos profesionales se entienden como el conjunto de

saberes y conocimientos adquiridos en procesos formales de educacién, complementados por la ex-
periencia profesional (MBDLE, 2015, P. 34). Estos conocimientos profesionales, definidos a la luz del

nuevo MBDLE, deberdn estar en directa relaciéon con los desafios del cargo que se hayan definido




previamente. De esta manera, frente a un determinado desafio, se requerird que el futuro director po-
sea conocimientos especificos que le permitan responder a dicho desafio. Si bien se espera que cada
candidato al cargo posea todos los conocimientos para ejercer el liderazgo, su seleccién, por parte del

sostenedor, dependerd de las caracteristicas de los desafios que se hayan definido.

Asi, los conocimientos mas relevantes a considerar en el ejercicio de la direccidén y el liderazgo son

los siguientes:

CONOCIMIENTO DESCRIPCION

Refiere al conocimiento sobre las concepciones contemporaneas de lideraz-
go escolar, permite tener una comprensién no solo de las précticas, tipos y
Liderazgo escolar | caracteristicas de los lideres escolares sino también de los valores y estrate-
gias necesarios para implementar procesos de mejora escolar diferenciando

contexto, nivel de desarrollo de la escuela y contingencia.

Dice relacién con el conocimiento de los conceptos tedricos de inclusion,
equidad y de las estrategias para promoverlas asi como la comprensién de
Inclusién y equidad | las politicas publicas en educacién sobre esta materia, son una condicién
fundamental para asegurar la aceptacién y el aprendizaje integral de todos

los estudiantes.

Alude al conocimiento de las condiciones organizacionales que permiten
iniciar y mantener estrategias de cambio, las condiciones que lo facilitan
) ) o dificultan, métodos de autoevaluacién, planificacién, monitoreo, evalua-
Mejoramiento y . i o R
) cién, uso y andlisis de datos. Es parte del conocimiento de los directivos
cambio escolar ) ) ] )
estar al tanto y actualizados de las orientaciones nacionales en temas de
calidad institucional o mejoramiento escolar como son los estandares indi-

cativos de desempefio y el plan de mejoramiento educativo (PME).

El curriculum constituye el marco de planificacién y preparacién de la ense-
fianza, condiciona la creacién de ambientes propicios para el aprendizaje, la
; ensefianza, la evaluacidn y reflexién de la practica docente. Refiere al cono-
Curriculum o B ] ]
cimiento y comprensién del marco de referencia nacional dado por las bases
curriculares, los enfoques y énfasis de los planes y programas de estudio y

los estadndares de aprendizaje.
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CONOCIMIENTO

DESCRIPCION

Evaluacién

El conocimiento de los procesos evaluativos en distintos niveles como el
institucional (autoevaluaciones, evaluaciones internas y externas) o el de
aula, asi como de tipos de evaluaciones, sus instrumentos, metodologias
de andlisis y sistematizacién de informacién a nivel individual y grupal. Un
aspecto relevante en el ambito pedagdgico de las evaluaciones es distinguir
su uso (evaluaciones para el aprendizaje; evaluacién del aprendizaje o eva-
luacién como aprendizaje). Finalmente, los equipos directivos cuentan con
los conocimientos necesarios para analizar e interpretar los resultados de
las evaluaciones externas nacionales e internacionales, asi como su norma-

tiva y alcance.

Practicas de
ensefianza-

aprendizaje

Conocimiento sobre metodologias y practica de la ensefianza efectiva, sa-
ben asociar los procesos de aprendizajes de los estudiantes a los tipos de
practicas pedagdgicas de los profesores, seglin contexto y necesidades es-
pecificas de los mismos y manejan las aplicaciones educativas de las teorias

del aprendizaje.

Desarrollo
profesional

Conocimiento sobre observacién y retroalimentacién a profesores en re-
lacién a sus practicas en aula. Conocen de metodologias para disefiar e
implementar planes de desarrollo profesional docente y, en funcién de ello,
planifican acciones de apoyo, procesos de acompafiamiento y formacién
continua; para esto, tienen conocimiento sobre metodologias de formacién

de adultos y acompafiamientos de profesionales de la educacidn en servicio.

Politicas nacionales
de educacion,
normativa nacional

y local

Conocimiento y comprensién sobre las politicas educativas, su alcance y
los efectos de la normativa en el &mbito educacional. Estos incluyen la Ley
General de Educacion, el Estatuto Docente, la Ley de Subvenciones Educa-
cionales, la Ley SEP, la Ley de Calidad y Equidad, entre otras. Tienen cono-
cimiento detallado de la institucionalidad educativa, sus roles y funciones

en el marco del Sistema de Aseguramiento de la Calidad de la Educacidn.

Gestidn de proyectos

Tienen conocimiento de conceptos y técnicas de planificacién, uso y man-
tencién de recursos materiales, seguimiento presupuestario, asi como de
gestion de proyectos. Para esto, los directivos conocen metodologias y téc-
nicas para disefiar, implementar y dar seguimiento a programas y proyec-
tos, identificando los hitos fundamentales de sus etapas y tipos de resulta-

dos esperados.
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ACTIVIDAD DE REFLEXION,
ANALISIS Y APLICACION

Explorando factores de contexto relevantes para
la elaboracién del perfil de cargo

En la Capsula Tedrica 1, se sefialaron ciertas dificultades relacionadas con la definicién y disefio del
actual perfil de cargo de director escolar, y que tendrian especial impacto en la seleccién de aquellos

candidatos mas iddneos:

O Un carécter mas bien genérico, que no representa lo que realmente se espera de un director
en determinado establecimiento educacional.

O Falta de ajuste del perfil a las necesidades de la comunidad educativa en la cual se desempefiara
el futuro director.

O No se consideran las especificidades del territorio donde se emplazan los establecimientos

educacionales para la construccién del perfil.

A partir de estos hallazgos, se establece una nueva estructura de perfil de cargo, la cual se presenta
en la Capsula Tedrica 2, donde la definicién de la mayoria de sus componentes, depende de las carac-

teristicas particulares de cada establecimiento educacional y de la realidad de cada comuna.

Antes de explorar la siguiente Capsula, que aborda aquellos factores contextuales que impactan en la
definiciéon de componentes del perfil de cargo, lo invitamos a anticiparse a esta propuesta, desde su
experiencia. Esto le permitird contrastar sus nociones previas con la nueva informacién que ponemos
a su disposicién en la Cépsula 3, y seguir reflexionando acerca de la importancia que tienen estos
factores para la elaboracién del perfil.

Esta actividad se desarrolla a través de tres pasos, donde podrd -de forma inductiva- proponer facto-
res contextuales que resultan clave en la elaboracién del perfil de cargo de cualquier director de es-
tablecimiento escolar publico. De esta forma, hard un recorrido desde su experiencia, en un contexto
particular, hasta llegar a una propuesta amplia que contemple una diversidad de factores que puedan
considerarse en diferentes y particulares situaciones.



Paso 1

Un mapeo territorial

A continuacidn, y pensando en su comuna, complete esta ficha de antecedentes generales, llenando
todos los casilleros con el nimero que corresponda al total de establecimientos educativos municipa-
les seglin el tipo de ensefianza impartida.

FICHA DE ANTECEDENTES GENERALES

Numero total de escuelas de parvulo

@ | Numero total de escuelas bésicas

Numero total de liceos cientifico-humanistas

Numero total de liceos técnico-profesionales

@ Numero total de liceos polivalentes

Numero total de escuelas especiales

@ | Numero total de centros de educacién para adultos

Total de establecimientos educacionales

A continuacién, construiremos un mapa comunal de servicios educativos. Para ello, en la pagina
siguiente, esboce los limites de su comuna dentro del cuadro que se presenta, y ubique los estableci-
mientos escolares contabilizados, representandolos mediante un circulo o punto del color indicado en
la ficha de antecedentes generales. Para ello no necesita ser un experto: solo es un esbozo aproximado

tanto del contorno comunal como del emplazamiento de los establecimientos.

Puede complementar este mapa, considerando los siguientes aspectos, entre otros que usted consi-

dere como relevantes:

o
o
o
o
o
o

Barrios

Areas de servicios

Zonas de conectividad en transporte publico
Areas industriales

Zonas de recreacion

Centros financieros




Mapa comunal servicios educativos
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Sabemos que hay factores internos o propios de los establecimientos, asi como hay otros externos a
las escuelas y liceos, que pueden influir en el desempefio de los directores escolares. Observe su mapa

y sistematice dicha informacién en el siguiente cuadro.

Le recomendamos agrupar aquellos factores que podrian sintetizarse en una sola idea.

FACTORES DE CONTEXTO IDENTIFICADOS EN MI COMUNA

Propios de los establecimientos Propios del territorio
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Paso 2

Precisando la informacidn

Responda las preguntas que se presentan a continuacion, a fin de lograr una mirada més profunda a

la propuesta realizada:

a En términos generales, ;a qué aspectos refieren los factores contextuales propios de los
establecimientos?
Sintetice en no més de cuatro lineas, dando un par de ejemplos concretos.

e De aquellos factores contextuales que son internos o propios de los establecimientos, scudles de
ellos son comunes entre los diferentes establecimientos educativos de su comuna?

Justifique su respuesta.

9 En relacidn a su respuesta: Piense en ciertos establecimientos educacionales que podrian presentar
particularidades que los diferencian del resto. ;Existe algln factor de contexto interno, diferente
a los ya listados, que se debiese considerar en un perfil de cargo para dotar de director a ese
establecimiento especifico? ;Cudl o cuéles son?

Escribalos a continuaciodn:




9 Respecto de los factores contextuales correspondientes al territorio, ;a qué refieren en términos
generales?

Sintetice sus ideas en no mas de cuatro lineas, dando un par de ejemplos concretos.

e En relacidn a los factores contextuales territoriales de su comuna, dé uno o dos ejemplos de
factores de contexto que incidan de forma particular en el desempefio de los directores escolares.

Justifique su respuesta.

Paso 3

Mas alla de los limites de mi comuna

Ya logramos mapear los factores contextuales que podrian impactar el desempefio de los directores
de los diferentes establecimientos educacionales de la comuna. En este dltimo paso, lo invitamos a ir
mas alla de los limites comunales y pensar en otras realidades, ya sea desde la experiencia que haya
tenido en otros territorios o desde el conocimiento que tiene desde la experiencia de pares u otros

conocidos.

A partir de lo anterior, sefiale otros factores de contexto, que podrian ser relevantes a la hora de ela-

borar el perfil de cargo de directores que trabajen en realidades diversas.




FACTORES DE CONTEXTO IDENTIFICADOS EN MI COMUNA

Propios de los establecimientos Propios del territorio

Para finalizar esta actividad, lo motivamos a reflexionar en torno a la siguiente pregunta:

En mi trabajo diario, ssuelo contemplar todos estos factores en la elaboracién de los
perfiles de cargo de directores para las escuelas y liceos que administro? Si es asi,
¢de qué forma llevo a cabo esta accion?

A continuacion, en la Capsula Tedrica 3, presentamos una propuesta de factores contextuales que los
sostenedores pueden contemplar en la definicién de los componentes del nuevo perfil, a fin que este
pueda satisfacer de la mejor forma las necesidades y caracteristicas de cada establecimiento, facili-

tando la seleccion de un candidato idéneo.

La actividad que acaba de desarrollar le permitird mirar esta cdpsula con una mayor comprension de
la temética abordada, desde el anélisis del propio contexto y los conocimientos surgidos desde este

proceso.
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CAPSULA TEORICA 3

Factores contextuales a considerar en la
elaboracién del nuevo perfil de cargo®

Los factores contextuales que se presentan a continuacién permiten orientar la reflexién del sostene-
dor en relacién con la definiciéon de los componentes del nuevo perfil, antes mencionados, de tal
manera que este pueda responder de manera adecuada a las caracteristicas y necesidades de la uni-

dad educativa donde se concursa el cargo.

Estos factores de contexto se plantean a modo de propuesta, para que sea el sostenedor, quien a
partir de las caracteristicas y necesidades observadas en el establecimiento donde se concursa el
cargo y del territorio donde este se emplaza, considere aquellos que resulten claves y pertinentes a

la realidad local.

A continuacién, se presentan y definen algunos de los principales aspectos del contexto que el
sostenedor puede considerar al momento de construir el perfil de cargo. Este listado puede ser com-
plementado con otros componentes que, segln su experiencia, resulten relevantes de considerar al

momento de elaborar el perfil.

1. Sellos del Proyecto Educativo Institucional (PEI)

COMPONENTE DESCRIPCION

EL PEl es una herramienta para la mejora escolar que expresa el
sentido y los sellos que caracterizan a cada establecimiento edu-
cacional y su aporte al desarrollo de la comunidad educativa. Los
sellos son los elementos caracterizan, sintetizan y reflejan la pro-
SHO8 PIEL B puesta formativa y educativa que la comunidad quiere desarro-
llar. Generalmente estos sellos pueden observarse en la misién y
vision que el establecimiento ha definido en su proyecto educa-
tivo y que lo hacen diferente de los demds.” Este componente
ademds recoge la variacion de estos sellos a través de la historia

del establecimiento educacional.

9 Los elementos de contexto que aqui se proponen al sostenedor surgen a partir de un proceso de consulta que tanto el Ministerio de
Educacién, como el Servicio Civil realizaron a algunos actores claves del mundo educacional, tales como profesionales del equipo técnico de
los Departamentos Provinciales de Educacién, directores escolares y supervisores del Ministerio de Educacién.

19 Para mayor informacién consultar el sitio web: http://portales.mineduc.cl/usuarios/mineduc/doc/201506111603060.OrientacionesPEl.pdf




2. Variacion y caracteristicas de la matricula del

establecimiento los ultimos cinco anos

COMPONENTE DESCRIPCION

Este componente permite tener una visién general respecto de la
evolucién de la matricula de los estudiantes del establecimiento
educacional entre un afio y otro. Junto con el dato cuantitati-
vo de la matricula, se sugiere sefialar aqui algunos motivos que
puedan estar influyendo en el resultado de la variacién de esta.
Por ejemplo, si la matricula ha aumentado durante los ultimos
cinco afios, se sugiere sefialar posibles acciones que el estable-

VARIACION Y cimiento educacional ha llevado a la practica y que podrian es-
CARACTERISTICAS DE LA tar determinando el alza en la matricula. Por el contrario, si el

MATRICULA establecimiento ha experimentado una baja en la matricula, se
sugiere indicar posibles causas o motivos que puedan explicar
esta tendencia, tanto internos como externos al establecimiento.
Por otro lado, se espera que junto al dato cuantitativo de evolu-
cién de la matricula, se entregue informacion respecto de cémo
la matricula de estudiantes estd conformada, por ejemplo, en
cuanto a género, edad, pueblos originarios, estudiantes inmi-

grantes, etc.

3. indice de vulnerabilidad escolar (IVE)

COMPONENTE DESCRIPCION

Este indicador permite conocer el indice de vulnerabilidad del

INDICE DE establecimiento educacional. Es importante dejar reflejado este

VULNERABILIDAD dato y considerarlo al momento de definir las competencias re-

ESCOLAR (IVE) queridas para el cargo, asi como también sus desafios y conoci-
miento.
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4. Evolucion de resultados educativos

COMPONENTE DESCRIPCION

Este indicador permite observar la trayectoria de los resultados
promedio obtenido por el establecimiento educacional en la
prueba Simce los ultimos cinco afios. Ademés de los resultados

. de la prueba Simce, este componente puede reflejar la evolucién
EVOLUCION DE

RESULTADOS
EDUCATIVOS

de resultados de otras pruebas externas que haya aplicado el
sostenedor, como también pruebas internas que haya aplicado el
propio establecimiento.

Junto a lo anterior, en este apartado se sugiere sefialar las accio-
nes que la unidad educativa haya implementado para mejorar
los resultados obtenidos.

5. Resultados en los indicadores de desarrollo personal y

social obtenidos por el establecimiento

COMPONENTE DESCRIPCION

Este componente, llamado Otros Indicadores de Calidad por la
Agencia de la Calidad de la Educacidn, refiere al puntaje obte-
nido por el establecimiento educacional, el dltimo afio, en los

siguientes ambitos:
RESULTADOS EN LOS

INDICADORES DE DESARROLLO
PERSONAL Y SOCIAL
(IDPS)™ OBTENIDOS POR EL
ESTABLECIMIENTO

O Autoestima académica y motivacién escolar.
Clima de convivencia escolar.

Participacién y formacién ciudadana.
Habitos de vida saludable.

Titulacién técnico profesional.

Equidad de género.

Retencion escolar.

0 000O0O00O

Asistencia escolar.

" Para mayor informacién sobre los IDPS usted puede revisar el siguiente sitio web: http://www.agenciaeducacion.cl/evaluaciones/
indicadores-desarrollo-personal-social/




6. Estructura y caracteristicas de los equipos de trabajo

que componen el establecimiento (docentes, equipo
directivo, asistentes de la educacién)

COMPONENTE DESCRIPCION

Este componente permite caracterizar al establecimiento educa-
cional en términos de las personas que alli se desempefian, las
funciones que estos cumplen y las relaciones que alli se estable-
cen. Asi, por ejemplo, al sefialar este componente, se puede ha-
cer referencia al nimero de docentes que trabajan en el estable-
cimiento educacional al cual se estd concursando el cargo y las
asignaturas que imparten, ademas de los resultados obtenidos a

través del proceso de evaluacion del desempefio docente.

También aqui se puede hacer mencién al nimero de asistentes
de la educacién que trabajan en la unidad educativa y quienes
CARACTERISTICAS DEL componen el equipo directivo, sus funciones y responsabilida-
EQUIPO DE TRABAJO des. Junto a lo anterior, se sugiere hacer mencién a las dificulta-
des que puedan existir al interior de los equipos de trabajo, por
ejemplo, si existe alta rotacién de docentes de una asignatura
especifica, ausencias prolongadas de docentes, asistentes de la
educacion, o miembros del equipo directivo, conflictos pasados
a los cuales la direccién debid enfrentarse, por ejemplo: paraliza-
cién de actividades prolongadas, y como se resolvid, etc. Por otro
lado, también se sugiere hacer mencién a las fortalezas que los
equipos de trabajo que la unidad educativa tenga, por ejemplo,
alto nivel de compromiso, alta capacidad para enfrentar desafios
y resolver conflictos, relacién colaborativa con los padres y apo-
derados, etc.
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7. Redes externas al establecimiento educacional

COMPONENTE DESCRIPCION

Este componente refiere a todas aquellas instituciones, organi-

zaciones, empresas, y/o personas externas a la unidad educativa
REDES EXTERNAS AL

ESTABLECIMIENTO
EDUCACIONAL

con las cuales el director debe relacionarse cotidianamente. Jun-
to con identificar la organizacién, es importante sefalar aqui el
tipo de relacién que tiene con el establecimiento educacional, ya

sea a nivel de servicio, apoyo, o colaboracién.

8. Organizaciones internas del establecimiento

educacional

COMPONENTE DESCRIPCION

Este componente refiere a la existencia, al interior de la unidad
educativa, de organizaciones tales como centro de padres y apo-
derados, centro de alumnos y/o consejos escolares, entre otras.
También se incluye toda organizacién con fines curriculares o
ORGANIZACIONES extra curriculares que funcione al interior de la escuela, donde
INTERNAS DEL participe uno o mas estamentos de la comunidad educativa.
ESTABLECIMIENTO
Se sugiere mencionar aqui algunas caracteristicas de estas or-
ganizaciones, tales como el grado de participacién, en qué ac-
tividades/desafios especificamente se destaca su participacion,
logros alcanzados, funcionamiento del Consejo Escolar, etc.




9. Inclusién y atencién a la diversidad

COMPONENTE DESCRIPCION

Este componente refiere al desarrollo de practicas e iniciativas
que se realizan al interior del establecimiento educacional, al

cual se estd concursando el cargo a director, y que favorecen la

INCLUSION Y construccién de una comunidad educativa inclusiva e intercul-
ATENCION A tural, que elimine todo tipo de discriminacién o exclusién. Por
LA DIVERSIDAD ejemplo, la existencia del Programa de Educacién Intercultural

Bilingle, Programa de Apoyo a la Inclusién, Programa de Inte-
gracién Escolar (PIE), Subvencién Escolar Preferencial (SEP), entre

otros.'

10. Ciudadania, convivencia y participacion

COMPONENTE DESCRIPCION

Este componente alude a las iniciativas o programas que exis-
ten al interior del establecimiento educacional, al cual se esta
concursando el cargo a director, y que contribuyen a mejorar
la calidad de la educacién a través de acciones orientadas a la

CIUDADANIA, formacién integral de los estudiantes, el reconocimiento de sus
CONVIVENCIA'Y necesidades e intereses, y al fortalecimiento de la participacién
PARTICIPACION y vida democratica al interior de la unidad educativa. Por ejem-

plo, Aulas de Bien Estar, Programa de Formacién Ciudadana, Pro-
grama de Transversalidad Educativa, Programa Movdmonos por
la Educacién Publica, Programa Escuela, Familia y Comunidad,

etc.”

'2 Para mayor informacion sobre este componente y sus iniciativas, puede consultar los siguientes sitios web: http://www.peib.mineduc.cl,
http://especial.mineduc.cl/, http://sep.mineduc.cl/.

'3 Para mayor informacién sobre este componente y sus iniciativas, puede consultar los siguientes sitios web: http://formacionciudadana.
mineduc.cl/, http://www.convivenciaescolar.cl/
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11. Caracterizacion de los padres, madres y apoderados,
su relacidn con el establecimiento educacional y los

espacios para su participacién dentro de la
comunidad educativa

COMPONENTE

DESCRIPCION

RELACION DE LOS PADRES,
MADRES Y APODERADOS
CON EL ESTABLECIMIENTO
EDUCACIONAL, Y ESPACIOS
PARA SU PARTICIPACION
DENTRO DE LA COMUNIDAD
EDUCATIVA

Este componente permite caracterizar a los padres, madres y
apoderados de los estudiantes que asisten al establecimiento
educacional, en términos de:

O Nivel socioeconémico.

O Composicién familiar.

O Actividad laboral.

O Nivel de estudio.

O Relacidn con la escuela o liceo y sus actores principales.
Asi también este componente apunta a identificar la existen-
cia de espacios de encuentro que tenga la comunidad educativa

para incentivar la participacién e interaccién de estos actores.

12. Sellos de la politica educativa territorial

COMPONENTE

DESCRIPCION

SELLOS DE LA POLITICA
EDUCATIVA TERRITORIAL

Este componente hace referencia a los sellos mas importantes
que el municipio, al cual pertenece el establecimiento educacio-
nal, ha definido como claves en cuanto a su politica educativa.
Generalmente esto sellos pueden visualizarse en el Plan Anual de
Educacién Municipal (PADEM).
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13. Caracteristicas geograficas y demograficas del

territorio en el cual se encuentra emplazado el
establecimiento educacional

COMPONENTE DESCRIPCION
Este componente refiere a las caracteristicas geograficas y de-
] mogréficas de la comuna en la cual se encuentra ubicado el es-
CARACTERITICAS

GEOGRAFICAS Y
DEMOGRAFICAS

tablecimiento educacional, por ejemplo: superficie, barrios que
lo componen, conectividad vial, limites, centro financiero, activi-
dades econdémicas, industrias, espacios de recreacién, poblacién

seglin sexo, distribucidn etaria, entro otros indicadores.

14. Grado de responsabilidad del director escolar en la

ejecucion de recursos del establecimiento educacional

COMPONENTE

DESCRIPCION

EJECUCION DE RECURSOS

Este componente refiere al grado de responsabilidad que el di-
rector del establecimiento educacional tiene en la ejecucién de
recursos de la escuela. Por ejemplo, sobre aquellos designados
via Subvencidn Escolar Preferencial (SEP) y las iniciativas o pro-

yectos a los cuales estos han sido asignados.




15. Tecnologias educativas

COMPONENTE DESCRIPCION

Este factor aborda la prioridad que el establecimiento le da al uso

de tecnologias, tanto en el ambito de la gestidn directiva como

de los procesos de ensefianza y aprendizaje, lo cual —en ciertos

casos- estd declarado en el PEl no solo como una estrategia, sino

como un sello. Ademads, considera el uso de tecnologias como es-

trategia en las dreas de convivencia y participacion de la comu-

nidad escolar. En general, debiese evaluarse cémo se incorporan

TECNOLOGIAS estas tecnologias a nivel de:

EDUCATIVAS O Formacidn profesional: acceso a plataformas o instancias

de capacitacion profesional con uso de tecnologias.

O Infraestructura: equipamiento, conectividad y sistemas
de seguridad tecnoldgicos.

O Procesos pedagdgicos: adquisicion y administracién de
recursos educativos digitales.

O Redes: uso de TIC para la comunicacién interna y el

vinculo con redes de apoyo.

16. Aspectos relevantes de la historia del

establecimiento escolar

COMPONENTE DESCRIPCION

Este componente refiere a cémo el establecimiento escolar surge

en el territorio donde se ubica, cémo es y ha sido la relacién con
ASPECTOS RELEVANTES

DE LA HISTORIA DEL
ESTABLECIMIENTO ESCOLAR

la comunidad, cémo ha evolucionado en la comuna, la valoracién
interna y externa que los diversos actores de la comunidad tie-
nen acerca de él, entre otros factores que pueden considerarse

como antecedentes histdricos.




17. Grado de autonomia del director para seleccionar

funcionarios del establecimiento escolar

COMPONENTE DESCRIPCION

GRADO DE AUTONOMIA DEL | Este factor hace referencia al grado o nivel de autonomia con
DIRECTOR PARA SELECCIONAR | que cuenta el director en los procesos de seleccién de funciona-
FUNCIONARIOS DEL rios tales como: docentes, asistentes de la educacién profesiona-

ESTABLECIMIENTO ESCOLAR | les y no profesionales, entre otros.

18. Mapeo politico

COMPONENTE DESCRIPCION

Este componente refiere a aquellas organizaciones de carécter
politico que pueden incidir en la gestidn del director, involucre o
MAPEO POLITICO no directamente a diversos actores del establecimiento escolar.
Por ejemplo: Colegio de Profesores, Federacién Nacional de Edu-

cadores de Chile, sindicatos, asociaciones gremiales, entre otros.
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ACTIVIDAD DE CIERRE

Mirando mi aprendizaje

A continuacidn, se presentan tres preguntas que tienen como propdsito orientar su reflexion en rela-
cién a los aprendizajes logrados a través de este médulo y, especialmente, respecto de la importancia
que tiene conocer tanto la realidad de los establecimientos escolares como del territorio donde se

emplazan.

c En relacién a la actividad realizada anteriormente: ;Qué tan cercana o lejana estaba la propuesta
de factores contextuales que definié en el Paso 3, de la actividad anterior, en relacién a la que se
presenta en la Capsula Tedrica 37

Justifique su respuesta.

e En sus propias palabras, defina —en términos generales- cdmo los factores de contexto pueden

impactar el desempefio de un director de establecimiento escolar.




e Explique, con sus propias palabras, por qué es esencial que los sostenedores de establecimientos
educacionales conozcan a cabalidad los diversos factores de contexto para la elaboracién de

perfiles de cargo de directores de establecimientos educacionales.
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MODULO 3
Orientaciones metodoldgicas para la
elaboracidn del nuevo perfil de cargo a

¢Qué aprendera en este médulo?

En este Ultimo mddulo de aprendizaje, usted podra aplicar los conocimientos adquiridos previamente,
a través de la observacién y andlisis de dos ejemplos de perfiles de cargo y mediante la elaboracién
de dos perfiles de cargo, a partir del estudio de casos disefiados especialmente para responder a este
desafio.

Se espera que al finalizar este médulo usted sea capaz de:
e Identificar y analizar factores de contexto que pueden influir en el desempefio de los directores de

establecimientos escolares y, por lo tanto, resultar determinantes a la hora de elaborar los perfiles

de cargo. Lo anterior, a partir de dos ejemplos de perfiles de cargo ya disefiados.

Q Elaborar perfiles de cargo, a partir de informacidn relevante que se presenta desde dos casos de

establecimientos educacionales.

Temario

0 Recapitulando: una mirada a la estructura del perfil de cargo en el marco de las bases del concurso

publico.
e Ejemplos de perfiles de cargo a director de establecimiento educacional.

e Actividades de reflexidn, andlisis y aplicacién para la elaboracidn del nuevo perfil de cargo de

director de establecimiento educacional.
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CAPSULA TEORICA 1

Recapitulando: una mirada a la estructura
del perfil de cargo, en el marco de las bases
del concurso publico

En este apartado, se presentan dos cépsulas graficas: la primera permite identificar dénde se sitda
el componente “perfil de cargo” en las bases del concurso publico; y la segunda permite visualizar

los componentes del perfil, destacando aquellos cuya definicién puede verse influida por factores de

contexto.




CAPSULA GRAFICA

Estructura de las bases del concurso

Las presentes bases contienen los siguientes elementos, destacandose el perfil de cargo en el punto
[l de la lista:

BASES CONCURSO PUBLICO
DIRECTOR/A ESTABLECIMIENTO MUNICIPAL
“NOMBRE ESTABLECIMIENTO”

I. MUNICIPALIDAD DE “NOMBRE MUNICIPIO”

BASES DE CONVOCATORIA
Introduccién de las bases con detalles de convocatoria en el marco legal correspondiente.

DIRECTOR/A ESTABLECIMIENTO MUNICIPAL
“NOMBRE ESTABLECIMIENTO”

ope .z

I Identificacion del cargo

En este apartado se identifica el establecimiento con su respectivo RBD, domicilio para la ejecucién de funciones con su respectiva
ciudad y region, horas cronoldgicas de contrato, tipo de jornada, de quien depende el cargo y fecha de la vacancia.

Il. Contexto y entorno del cargo

Se consideran antecedentes generales del establecimiento, tales como: niveles educativos atendidos, localidad, programas, evo-
lucién de la matricula, IVE y concentracién de estudiantes prioritarios, estructura seglin género, dotacién y evaluacién docente:
conformacién de equipo de trabajo a nivel directivo, docente y de asistentes de la educacidn, organigrama y actores externos con
quien se relaciona el director en el ejercicio de sus funciones.

1. Perfil profesional del cargo

Aqui es donde situamos los componentes definidos: misién, principio ético-moral, funciones estratégicas, competencias para el
ejercicio del cargo, desafios del cargo y conocimientos profesionales.

IV. Requisitos legales para desempeiiar el cargo

Se mencionan todos aquellos requisitos legales que los postulantes deben cumplir para desempefarse como directores, en confor-
midad del articulo 24 del DFL N° 1 de 1996 y sus modificaciones..
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V. Condiciones de desempefio del cargo

Este apartado hace referencia a la duracién del nombramiento (5 afios), el plazo de firma del convenio de desempefio, los plazos
para informar al sostenedor y a la comunidad escolar el grado de cunplimiento de metas y objetivos estratégicos suscritos en dicho
convenio, y la posibilidad de exigir la renuncia del director en caso de no cumplir con lo establecido en el convenio.

VI. Nivel referencial de las remuneraciones

Se indica el valor de la remuneracién que recibira el director, en conformidad con lo establecido en el Estatuo Docente, incluyendo
la asignacion de responsabilidad directiva y considerando variables como afios de experiencia y perfeccionamiento.

VII. Etapas del proceso de seleccion

Las bases del concurso contemplan informar las etapas del proceso de seleccién que refieren al analisis de la admisibilidad de
la postulacién, evaluacién curricular, evaluacién psicolaboral, entrevista de la comisién calificadora, conformacién de la némina y
eleccién por parte del sostenedor.

VIII. Proceso de postulacién y recepcion de antecedentes

En esta seccidn, los postulantes encontrardn todos aquellos antecedentes que deben presentar para postular al cargo de director,
asi como la fecha y lugar de recepcién de dichos antecedentes.

IX. Calendarizacion del proceso

Aparece cada una de las etapas del proceso, desde la publicacién de la convocatoria hasta el inicio de las funciones del director en
el establecimiento, con sus respectivos plazos y responsables.

X. Propuesta de convenio de desempefio

Aqui se incluye la propuesta de convenio de desempefio elaborada por el sostenedor, con los objetivos y metas estratégicas respec-
tivas. Considera otros elementos como: indicadores, férmulas de célculo, medios de verificacidn, supuestos basicos y consecuencias
del cumplimiento o incumplimiento.




CAPSULA GRAFICA

Mirando los componentes del perfil

A continuacién, recordaremos como se estructura el nuevo perfil de cargo e identificaremos todos sus
componentes. Para esto lo invitamos a revisar la siguiente grafica, en la cual aparecen destacados en
negrita aquellos componentes del nuevo perfil que pueden variar segtin diversos factores de contexto
y que, como sostenedor, es importante considerar y conocer a cabalidad para realizar una seleccién

6ptima de ellos:

COMPONENTES DEL PERFIL
Mision
Principio Etico-Moral
Funciones estratégicas
Competencias para el ejercicio del cargo
Desafios del cargo

Conocimientos profesionales

0O 00O0O00O

BASES CONCURSO PUBLICO

Una vez que hemos dado una mirada general a la estructura del nuevo perfil
de cargo, dentro de las Bases de Concurso Publico, les invitamos a analizar dos
ejemplos de perfiles, los cuales estdn basados en realidades muy particulares y
diferentes entre si. Estos ejemplos de perfiles le permitiran reforzar los contenidos
tratados en los mddulos anteriores y sentar algunas bases fundamentales para la
elaboracidn de perfiles de cargo para director de establecimiento educacional.




RECURSOS DE APOYO

Ejemplos de perfiles de cargo a director de
establecimiento educacional

Este recurso de apoyo lo invita a observar y analizar dos ejemplos de perfiles de cargo, elaborados
sobre la base de antecedentes recolectados en dos establecimientos educacionales que presentan
caracteristicas, trayectorias y necesidades diversas, en contextos territoriales particulares. El primer
caso corresponde a un liceo técnico profesional, con sello tecnoldgico, mientras que el segundo re-
fiere a una escuela basica donde la multiculturalidad se vive dia a dia, tras la progresiva llegada de

inmigrantes.

La observacidén y andlisis de estos dos ejemplos le permitird prepararse para el posterior ejercicio en
el cual usted elaborard dos perfiles de cargo. Es relevante mencionar que, ademds, estos ejemplos
pueden servir como insumos que orienten su trabajo en la elaboracién de perfiles de directores para

establecimientos educativos de su comuna.
De esta forma, siga las siguientes instrucciones:

a Revise y Analice los dos casos de establecimientos educacionales y el ejemplo de perfil de cargo
que se ha construido para cada uno de ellos, a la luz de los antecedentes propuestos. Subraye y
destaque todos aquellos factores contextuales que se enuncian en los antecedentes de los dos
establecimientos educativos que se presentan, y compruebe que estos se reflejen en uno o mas

componentes de los perfiles que se proponen posteriormente.

9 Ponga especial atencién a las notas que encontrard en los ejemplos dados y cuyo propdsito es
generar una mayor comprensién acerca de los diferentes componentes definidos, en base a los

antecedentes dados.
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CASO 1
El Liceo Técnico Profesional Konrad Zuse

1. Descripcion General del establecimiento

El Liceo Técnico Profesional Konrad Zuse es un establecimiento que brinda educacién técnico profe-
sional, de 1° a 4° Medio, a 257 estudiantes de un sector urbano de la zona Sur del pais, desde 1986.
El establecimiento concentra un 97% de estudiantes en situacidn de vulnerabilidad y un 98% de

estudiantes prioritarios.

El establecimiento cuenta con las especialidades de conectividad y redes, telecomunicaciones y pro-
gramacion, y ha definido sus sellos entorno a los avances tecnoldgicos de las ultimas décadas y los
nuevos campos laborales que se han abierto para los egresados de ensefianza media, en empresas
publicas y privadas. De esta forma, se espera entregar una educacion técnico profesional de calidad,
enfatizando valores institucionales como la responsabilidad, el compromiso, la superacién y la hones-
tidad, ademds de un foco en el pensamiento creativo que se requiere para enfrentar los desafios de

un mundo cambiante y en permanente evolucién.

En el PEl del establecimiento, se define la siguiente Misién: “Formar técnicos de calidad en el sector de
Tecnologia y Comunicaciones, que adquieran las competencias necesarias para integrarse al mundo

laboral, en un contexto de creciente avance tecnoldgico global”.

El liceo dispone de profesionales que apoyan a los estudiantes que presentan dificultades de aprendi-
zaje, asi como a aquellos que ven dificultado el proceso escolar por causas conductuales, emocionales
o afectivas. Este equipo de profesionales estd conformado por una educadora diferencial especialista
en problemas de aprendizaje, un psicopedagogo y un orientador que coordina apoyos externos para
los estudiantes que viven diferentes situaciones que ponen en riesgo su proceso de aprendizaje. De
esta forma, han logrado consolidar alianzas con consultorios, centros de apoyo psicolégico, centros de
rehabilitacién del consumo de drogas y alcohol, y organizaciones de la comunidad para la recreacién

y el deporte.

El actual director del establecimiento ha recibido recientemente una oferta para desempefiarse como

docente de una reconocida institucién de educacién superior, debido a su especializacién en temas de
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informética educativa, y ha comunicado al sostenedor su intencién de poner el cargo a disposicién en

vista de que ya termina el periodo de cinco afios de ejercicio del cargo. Motivados por la realizacidn
del concurso publico para contratar un nuevo director, varios profesionales del establecimiento han

comenzado ya a preparar sus postulaciones.

Cabe sefalar que, si bien existe una alta tasa de retencién escolar y de titulacién, el liceo no ha
logrado mejorar sus resultados académicos, manteniéndose desde hace al menos diez afios en la
media nacional. Otro hecho que preocupa es que, a pesar de la alta empleabilidad de la que gozan
los egresados, muchos de ellos -debido a su desempefio en la prueba de ingreso a la universidad- no
han logrado ingresar a carreras profesionales. Segtn el jefe del DAEM, “nunca ha sido nuestro norte
prepararlos para el ingreso a la universidad... En realidad, este liceo siempre ha buscado ser una alter-
nativa para aquellos estudiantes que deseen desempefarse tanto como técnicos de nivel intermedio
o0 acceder a titulos técnicos de nivel superior. Sin embargo, debemos reconocer que, en los ultimos
afios, los estudiantes y sus familias han evolucionado respecto de sus expectativas, y quisieran que
este liceo -al igual que otros de la comuna- entreguen una formacion que les permita acceder a otras
oportunidades educativas. Sobre todo, considerando que en esta regién no contamos con tantas ofer-

tas de educacién terciaria como la Metropolitana, por ejemplo”.

Por otra parte, la matricula se ha incrementado en un 4% en los Ultimos cinco afios. Al respecto, el
jefe de UTP sefiala que “debido al creciente interés de los jévenes en materias de tecnologia y com-
putacién, podemos sentirnos orgullosos de ofrecer una educacion que dé respuesta a ese interés. De
hecho, es una de las principales razones por las cuales nunca hemos tenidos que luchar por conseguir
mads matricula o retener a nuestros estudiantes. Ademas, el enfoque pedagdgico con que se abordan
los contenidos es atractivo. Los docentes se han capacitado en estrategias ludicas, que integran tanto

en plan comtin como diferenciado”.

2. Aspectos clave del andlisis estratégico, en el contexto

de elaboracién del PME

El diagndstico institucional del Liceo, en general, habla de un establecimiento donde existen pautas
claras acerca de cémo los docentes deben realizar sus clases en términos de contenidos, metodologia
y evaluacién; sin embargo, no existe un acompafiamiento que contemple evaluacidn, retroalimenta-
cién y seguimiento sistematico. El equipo que lidera el establecimiento se ha preocupado de poner a
disposicién del cuerpo docente una serie de recursos materiales, tecnolégicos y metodoldgicos para
apoyar su prdactica pedagdgica, pero no ha logrado involucrarse personalmente, segin ellos “por la

alta demanda de tareas administrativas y situaciones emergentes que deben enfrentar”. “En general,
es muy dificil poder organizarnos para apoyar mds a nuestros docentes. El jefe de UTP esta bastante



solo en esta tarea, y nos falta tiempo para reunirnos y discutir sobre los procesos pedagdgicos. En
general, lo administrativo nos quita mucho tiempo y, por otra parte, constantemente se presentan
problemas que debemos solucionar con urgencia”, sefiala el inspector general.

Respecto de aquellas problematicas que deben atender con urgencia, el jefe de UTP sefiala: “la ver-
dad es que, histéricamente, el liceo ha debido enfrentar situaciones bastante conflictivas a nivel de
estudiantes y de sus familias. Nos encontramos en un sector que presenta variadas problematicas psi-
cosociales, como pobreza, exclusién social, maltrato, delincuencia, entre otras. Para nosotros es muy
doloroso enfrentarnos a situaciones donde los estudiantes [legan muy afectados a clases. Todo esto
repercute en su desempefio escolar. A lo anterior agrega que “como liceo, afortunadamente, conta-
mos con redes de apoyo muy importantes... Pero debemos invertir tiempos y esfuerzos que, a veces,

nos desvian un poco de la gestién pedagdgica”.

Respecto de sus resultados, mientras las tasas de aprobacién, retencién, matricula y asistencia, mues-
tran una tendencia al alza, el ultimo promedio Simce logrado fue el mas bajo de los ultimos cinco

afios, mientras que el promedio de puntos logrado en el PSU por los egresados fue de 423 puntos.

Preocupa, ademds, que aquellos indicadores de desarrollo personal y social de los estudiantes evalua-
dos en la dltima aplicacién Simce, revelaron algunas situaciones que el equipo directivo ha decidido
abordar como una prioridad en el préximo PME: el clima de convivencia escolar estd muy mal evalua-
do y los estudiantes acusan la presencia de alcoholismo y drogas como un factor que cada dia afecta

mas a la comunidad escolar.

Cabe destacar que, en el ultimo Censo Digital aplicado, lograron ingresar a la categoria Avanzada,
respecto de la evaluacidn realizada en los &mbitos de Gestién Informatica, indice de Usos e Indice de
Infraestructura. En relacién a estos resultados, el director sostiene: “Yo creo que este logro, en gran
parte, se lo debemos a la Subvencién Escolar Preferencial. La SEP es un gran apoyo para nosotros
porque nos ha permitido invertir en recursos e infraestructura tecnoldgica de avanzada, que es lo que
nuestros estudiantes necesitan para convertirse en técnicos con gran manejo de insumos tecnolégicos
y computacionales. Hoy las empresas renuevan sus tecnologias a pasos agigantados, y no podemos
quedarnos atras”.

El Director indica que el liceo cuenta, desde hace un afio, con una dupla psicosocial que ha comenzado
a realizar diagndsticos en los estudiantes nuevos que se encuentren en situacién de vulnerabilidad
y/o bajo rendimiento escolar, detectando necesidades de aprendizaje. Ademads, comenzaron a rea-
lizar visitas domiciliarias, a citar a los padres y apoderados, y a realizar talleres de autoestima para
estudiantes de 1° y 2° Medio. El jefe del DAEM comenta que “esto ha fortalecido la asistencia, pero
quizds aun no es suficiente para solucionar algunos nudos criticos que tienen que ver con las adiccio-

nes a las que estan expuestos nuestros jévenes... Estamos evaluando qué otros talleres hacer, o que
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redes fortalecer para tratar ese problema especifico, y que ha sido causa de tantas peleas y roces entre

compafieros”.

Por otra parte, han surgido algunas preocupaciones respecto de cdmo se aborda la equidad de género.
Una estudiante de cuarto medio sefiala: "Yo sé que la mayoria de los compafieros son hombres y que
las mujeres somos minoria, pero igual nos sentimos discriminadas a veces porque ellos mismos nos
miran en menos. Como que las mujeres no somos buenas para la computacion... Incluso los profesores
a veces, nos dan tareas mas féciles, o nos mandan a trabajar en la parte mas tedrica de los proyectos,
mientras nuestros compafieros siempre se quedan con la parte mas prdactica... Lo otro, es que muchas
compaiieras que ya han egresado del liceo, nos cuentan que les ha costado mds encontrar trabajo,

porque siempre prefieren contratar hombres".
Por ultimo, en la dltima evaluacién docente, donde participé el 90% del profesorado, se obtuvo el si-
guiente resultado: de los treinta docentes evaluados, diez se encuentran en categoria “Competente”;

i , Ve i H; u V “" H; u , i i H.
siete, en “Béasico”; nueve en "Destacado cuatro, en “Insatisfactorio

El establecimiento, a través del proceso de autodiagndstico institucional, ha llegado a determinar la

existencia de las siguientes fortalezas y debilidades:

Fortalezas Debilidades

« Alto compromiso del equipo docente vy Los resultados Simce y PSU se encuentran
directivo. bajos, en comparacién a aquellos medidos de
+  Grandes oportunidades de acceso al mundo forma interna en plan diferenciado.
laboral debido a una oferta de especialidades |+ No existe un sistema de evaluacién y
que responde a la demanda del entorno y el seguimiento de las practicas pedagdgicas ni
interés de los estudiantes, y a una excelente de los resultados de aprendizaje.

relacién del liceo con empresas del rubro |- A pesar de los profesionales abocados al

computacional y tecnoldgico. area de convivencia escolar, no logramos
+ Un equipo fortalecido en el drea de aun abordar exitosamente los problemas de

convivencia escolar: inspector general, adiccién que se han identificado, y que han

profesor encargado de convivencia escolar, afectado el clima escolar.

orientador y dupla psicosocial. + Se han identificado algunos problemas
+  Una infraestructura digital moderna vy respecto de cédmo se aborda la equidad de

de alta calidad, que permite a nuestros género, y ain no contamos con estrategias

estudiantes egresar con conocimientos y para solucionarlos.

habilidades de altos estandares en tecnologia

y computacion.




A continuacidn, se presenta un objetivo y una meta estratégica por area del PME, que —segln el equi-

po directivo del Liceo- resultan prioritarios en el plan de trabajo de los préximos cuatro afios.

Ejemplo: objetivos estratégicos y metas estratégicas del PME,
por area de procesos y de resultados.

Objetivo estratégico: fortalecer las practicas pedagdgicas a través

de practicas sistematicas de acompafiamiento a los docentes.

Gestion Meta estratégica: acompafiar al 100% de los docentes en sus prac-
pedagdgica | ticas pedagdgicas, a través de un plan de evaluacién y retroalimen-
tacién por parte del director, la jefa de UTP y de los coordinadores
de plan comdn y diferenciado.

Objetivo estratégico: fortalecer un liderazgo directivo con foco en
lo pedagdgico.

Liderazgo
Meta estratégica: 100% del equipo directivo participa y aprueba

de un curso en liderazgo con foco en los procesos pedagdégicos.

Objetivo estratégico: consolidar un clima escolar positivo y equi-
AREA DE tativo, a través de apoyo focalizado a estudiantes con dificultades
PROCESO y actividades genéricas.

. . | Meta estratégica: El equipo encargado de Convivencia Escolar
Convivencia

Escolar implementa un plan de diagndstico y apoyo para estudiantes en
riesgo social y que presenten necesidades de aprendizaje derivadas
de situaciones de vulnerabilidad, ademas de talleres centrados en
convivencia sana, equidad de género y prevencion de la violencia

escolar, entre otras tematicas, para todos los estudiantes.

Objetivo estratégico: organizar y dar uso a los recursos didacticos
y tecnoldgicos, de forma tal que se potencien los procesos de ense-

Gestion de | fianza y aprendizaje.

recursos | Meta estratégica: elaborar un plan de trabajo con recursos didéc-
ticos y tecnoldgicos para todos los cursos y niveles, a fin de sacar el

méximo provecho a estos tanto en plan comun como diferenciado.

Objetivo estratégico: mejorar los resultados académicos y relacionados con los
indicadores de desarrollo personal y social, medidos a través del Simce, mediante

. la implementacidn de diferentes acciones con foco en los procesos académicos y
AREA DE

RESULTADO

de convivencia escolar.

Meta estratégica: los puntajes referidos al logro académico, aumentan en un 5%;
mientras que los indicadores de desarrollo personal y social, lo hacen en un 15%,

segln los resultados Simce.




3. Datos relevantes del territorio y de la administracion
de escuelas y liceos

Para lograr una mayor comprensién de la situacién del establecimiento, contando con antecedentes
referidos al territorio y su administracion, es posible mencionar que existen diversos factores de con-
texto externo que influyen en el desempefio del director y que el sostenedor debe tomar en cuenta a
fin de elaborar un perfil de cargo que realmente se ajuste a las necesidades y caracteristicas del Liceo
Konrad Zuse, lo cual facilitara la seleccién del candidato mds idéneo para este establecimiento.

En primer lugar, asi como se sefiala anteriormente, es necesario mirar el contexto sociocultural que
rodea a la escuela y que es de donde provienen la mayoria de los estudiantes y sus familias. El liceo
se encuentra inserto en un contexto que presenta altos indices de consumo de drogas y alcohol, ex-
clusién social y delincuencia. Los estudiantes conviven diariamente con estas problematicas sociales

y con las dificultades que de ellas se derivan.

Sin embargo, también es relevante mencionar que el establecimiento se encuentra inserto en un
centro de desarrollo urbano que cuenta con una gran diversidad de servicios y locales comerciales,
centros culturales municipales de acceso preferencial para estudiantes y docentes, y espacios para la
realizacién de actividades deportivas, recreativas y formativas. Ademas, existe una oferta diferenciada
de actividades y talleres para adultos mayores, adultos, jévenes y nifios, que es muy valorada por la
comunidad: cine al aire libre, talleres de creacidn literaria para nifios y adultos, actividades deportivas,

ciclos de funciones teatrales, entre otros.

Por otra parte, es relevante mencionar que, debido al alto indice de vulnerabilidad mencionado en la
contextualizacién del liceo, y del porcentaje de estudiantes prioritarios que alli existen, el sostene-
dor ha considerado absolutamente necesario incorporar el establecimiento al sistema de Subvencidn
Escolar Preferencial, segtin lo establecido en la Ley N° 20.248. El 2008, afio en que entra en vigencia
esta ley, el sostenedor suscribe el Convenio de Igualdad de Oportunidades y Excelencia Educativa
con el Ministerio de Educacién. El afio 2016 se renueva por tercera vez el convenio, dando paso a la

elaboracion de un nuevo PME.
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EJEMPLO DE PERFIL 1

Perfil de cargo a Director de
liceo técnico profesional

A partir de los antecedentes del caso del Liceo Técnico Profesional Konrad Zuse, se presenta a conti-
nuacién un ejemplo de perfil profesional de cargo a director de un establecimiento técnico profesional.

Este ejemplo es de gran utilidad para comprender cémo los factores de contexto inciden en el plantea-
miento de los diferentes componentes del nuevo perfil, determinando —en gran parte- aquellas caracte-
risticas que el futuro director del establecimiento debiese tener para responder a los mdltiples desafios
que se presenten.

Ademas, encontrara notas que facilitardn una observacién analitica de los factores de contexto a consi-

derar para la elaboracién del perfil.

PERFIL PROFESIONAL DEL CARGO

1. Misidon

Liderar y gestionar un establecimiento educacional con sello tecnolégico y su comunidad
educativa en funcién de potenciar la mejora de los aprendizajes, el desarrollo integral de
los estudiantes, la inclusién educativa y la convivencia escolar, de manera acorde con el

proyecto educativo, la normativa vigente y las politicas tanto locales como nacionales.

NOTA: si bien esta Misién esta planteada en funcién de todos aquellos aspectos que son fundamen-
tales de incluir en cualquier perfil de director, se incorpora informacién respecto del sello del estable-
cimiento como un elemento que marca una identidad y la presencia de una cualidad que lo distingue
de otros liceos, y que hacen requerir de un director que pueda alinearse a un Proyecto Educativo
Institucional donde la tecnologia es central.
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2. Principio ético-moral

Como lider educativo, orienta sus decisiones y acciones de gestion en el marco de valores universales

a partir de los cuales la educacién es un derecho inalienable. Es capaz de valorar y promover en la

comunidad educativa la inclusién de la diversidad (social y cultural), guiando su quehacer hacia la

transparencia, equidad, justicia y no discriminacién, estando en el centro de sus decisiones el bienestar

de los estudiantes.

Logra desarrollar sus habilidades en un contexto de reflexién y continuo aprendizaje, siendo capaz de

evaluar y evaluarse en un proceso de retroalimentacién continua.

3. Funciones estratégicas
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La funcidn principal del director del establecimiento educacional, de conformidad con lo establecido

en el inciso segundo del articulo 7 del DFL 1 de 1996, serd dirigir y liderar el Proyecto Educativo

Institucional, cautelando el cumplimiento de los lineamientos y orientaciones establecidos por

el respectivo Departamento de Educacién o Corporacion municipal y el marco juridico vigente.

Complementariamente con lo establecido en el articulo 7 bis del DFL 1 de 1996, y para dar cumpli-

miento a las funciones precedentemente sefialadas, el director contard con las siguientes atribuciones:

o

En lo pedagégico:

Formular, hacer seguimiento y evaluar, con una visién de largo plazo, las metas y objetivos del
establecimiento, los planes y programas de estudio, y las estrategias para su implementacién.
Organizar, orientar y observar las instancias de trabajo técnico-pedagdgico y de desarrollo
profesional de los docentes del establecimiento, facilitando la implementacién de nuevas
propuestas por parte de los docentes.

Gestionar el desempefio de los docentes seleccionando e implementando acciones para que
los docentes logren aprendizajes efectivos en sus estudiantes.

Incorporar a las familias como recursos de apoyo, reconociendo la diversidad de oportunidades
con que cuenta la comunidad escolar.

Adoptar las medidas para que los padres, madres o apoderados reciban regularmente
informacion sobre el funcionamiento del establecimiento y el progreso de sus hijos.
Desarrollar un ambiente de respeto, valoracion, estimulacién intelectual y altas expectativas
para los diferentes actores de la comunidad educativa, con el fin de propiciar los aprendizajes
de los estudiantes.

Responsabilizarse por los resultados y tomar las decisiones correspondientes basadas en

evidencias.



G En lo administrativo:

o

Organizar y supervisar el trabajo de los docentes y de los asistentes de la educacidn.

Asignar recursos humanos y pedagdgicos de acuerdo con las evaluaciones disponibles u
otras que él pudiera desarrollar y de las fortalezas de su equipo docente, para el logro de los
objetivos y metas del establecimiento.

Proponer anualmente al sostenedor el término de la relacién laboral de hasta un 5% de los
docentes del respectivo establecimiento, siempre que hubieren resultado mal evaluados.
Proponer el personal a contrata y de reemplazo, tanto el docente como los asistentes de la
educacion.

Designar y remover a quienes ejerzan los cargos de subdirector, inspector general y jefe
técnico del establecimiento educacional.

Participar en la seleccidn de los profesores cuando vayan a ser destinados a ese establecimiento.
Proponer al sostenedor, incrementos a las asignaciones salariales y asignaciones salariales
especiales para docentes.

Promover una adecuada convivencia en el establecimiento educacional.

En lo financiero:

Asignar, administrar y controlar los recursos que se asignan al establecimiento.
Ser proactivo en la bisqueda de otros recursos de financiamiento, aporte o alianzas con otras

organizaciones.

Otras atribuciones:

Finalmente, el director del establecimiento educacional deberd informar al sostenedor, al jefe
del Departamento de Administracién de Educacién Municipal o de la Corporacién Municipal
y a la comunidad escolar, en diciembre de cada afio, el grado de cumplimiento de las metas y

los objetivos establecidos en su respectivo convenio de desempefio.

NOTA: recuerde que el proceso de definicidn de las funciones estrategias, puede verse influido por la

existencia de factores contextuales que hagan necesario priorizar o abordar ciertas funciones, siempre

en concordancia con el marco politico y legal.
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4. Competencias para el ejercicio del cargo

COMPETENCIA

DESCRIPCION

PONDERACION

Construye una visién futura creativa y compartida, que
incorpore en su definicién a la comunidad, que fomente
el compromiso con los objetivos grupales, las altas ex-
pectativas, la excelencia y la calidad en el cumplimiento

COMPETENCIA S ,
de metas, en un marco de inclusién y equidad.
A: PROMOVER . ) ,
. Esta vision debera ser enfocada en el mejoramiento de
UNA VISION o o 15%
X los logros de aprendizaje y de la formacién integral los
ESTRATEGICA _ . Y
nifios y nifias como fin udltimo.
COMPARTIDA , .
Incluye la capacidad de conocer y analizar el contexto
del establecimiento, de la sociedad actual y como en la
construccién de esta vision es integrado el contexto en
pro de los logros y resultados.
Capacidad para identificar, comprender, potenciar y
articular las habilidades y motivacién de docentes y
asistentes de la educacién, de manera de construir/
COMPETENCIA desarrollar capacidades internas y de equipo que per-
B: DESARROLLAR | mitan alcanzar objetivos y metas del establecimiento 0%
LAS CAPACIDADES | sosteniéndolas en el tiempo. ’
PROFESIONALES | Ademds, es capaz de detectar oportunamente las
necesidades de fortalecimiento para buscar oportuni-
dades de desarrollo profesional y promueve el liderazgo
en otros miembros del equipo directivo y docente.
Capacidad para gestionar las practicas asociadas a la
sala de clases y monitoreo de lo que ocurre en ella,
demostrando habilidad de proveer de apoyo técnico a
docentes. Implica el acompafar la implementacién cu-
COMPETENCIA . _ , ,
rricular, las practicas pedagdgicas y la evaluacién de los
C: LIDERAR LOS o
- logros del aprendizaje, de manera de mantener el foco
= PROCESOS DE ; o . 25%
o . en los procesos de ensefianza aprendizaje, ademds de
o ENSENANZA Y . .
a promover el trabajo colaborativo de y entre los docen-
APRENDIZAJE R
g tes y el equipo directivo.
> Manifiesta interés en mantenerse actualizado en sus
u conocimientos y habilidades, en pro de la mejora de los
70 procesos de ensefianza y aprendizaje.




COMPETENCIA DESCRIPCION PONDERACION

Capacidad para generar relaciones internas y externas

a la escuela que se caractericen por ser colaborativas y

COMPETENCIA D: _ o
que promuevan activamente una convivencia escolar,
GESTIONAR LA _ _
el alcanzar las metas del Proyecto Educativo Institu-
CONVIVENCIA:

. cional (PEI) y un clima escolar basado en relaciones de
PARTICIPACION DE 25%

confianza y respeto.
LA COMUNIDAD
ESCOLARY
GESTION DE REDES

Incluye la habilidad de comunicarse de manera efectiva,
abierta, clara y congruente, en el sentido de poder iden-
tificar y establecer estas redes (internas y/o externas)

que permitan desarrollo.

Establecer condiciones de trabajo que permitan a los
docentes y asistentes de la educacién desarrollar todas
sus motivaciones y capacidades, gestionando el esta-
COMPETENCIA

E: DESARROLLAR , ) , ,
vinculdndolo con el sistema en su conjunto y gestio-
Y GESTIONAR EL , 15%
nando los recursos de forma eficaz.
ESTABLECIMIENTO

ESCOLAR

blecimiento en el marco normativo y politico actual,

Con el fin de potenciar las condiciones de calidad de
vida dentro del establecimiento, el director debe hacer

frente a situaciones complejas o posibles conflictos con

estrategia, método y decision.

NOTA: en este ejemplo, se puede observar cémo las competencias “Liderar los procesos de ensefianza y apren-
dizaje” y “Participacién de la comunidad escolar y gestién de redes”, tienen asignada una mayor ponderacion.
Al respecto, en el caso del Liceo Técnico Profesional Konrad Zuse, se observa la existencia de nudos criticos
importantes respecto de los resultados académicos obtenidos —como consecuencia de debilidades en la gestion
pedagdgica- y en relacién al clima escolar, donde existen amenazas que el establecimiento debera enfrentar,

ademas, a través de una adecuada gestién de las redes internas y externas con las que cuenta el establecimiento.

“Desarrollar las capacidades profesionales” es una competencia que se prioriza en tercer lugar, debido a que,
para fortalecer los procesos y resultados en las dimensiones anteriormente nombradas, se hace necesario contar
con un equipo que trabaje colaborativamente, desarrollando las capacidades necesarias para implementar una
propuesta pedagdgica exitosa en un clima escolar que se constituya como una condicién de base para garanti-

zar que todos los estudiantes logren aprendizajes de calidad.

La ponderacién es menor en el caso de las competencias “Promover una visién estratégica compartida” y “De-
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sarrollar y gestionar el establecimiento escolar”, en vista de que se han vislumbrado avances en estas areas, con

apoyo y compromiso de la comunidad escolar, aportes financieros importantes y una gran claridad respecto de
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los pasos a seguir en pos de lograr una mejora de los procesos y resultados educativos.




5. Desafios del cargo

El director del Liceo Técnico Profesional Konrad Zuse, tendra los siguientes desafios:

O Contribuir al fortalecimiento de las practicas pedagdgicas, en coordinacién con el equipo
directivo y coordinadores pedagdgicos, a través de la implementacién de un sistema de
acompafiamiento, evaluacion y retroalimentaciéon de las practicas docentes.

O Ejercer un liderazgo con foco en lo pedagdgico y en alineacién al sello tecnolégico del
establecimiento, dando continuidad al Proyecto Educativo Institucional.

O Contribuir a la consolidacién de un clima escolar positivo, con pleno conocimiento del entorno,
y de las redes internas y externas que pueden contribuir a mejorar la situacién psicosocial de
los estudiantes.

O Gestionar los recursos financieros, materiales y tecnolégicos, en funcién de los objetivos y
metas estratégicas planteadas en el Plan de Mejoramiento Educativo.

O Mejorar los resultados académicos de los estudiantes, asi como aquellos relacionados con
los indicadores de desarrollo personal y social contemplados en el Sistema de Medicién de la
Calidad de la Educacién Simce.

NOTA: como se observa en este ejemplo, el futuro director del liceo tendrd desafios en concordancia con los
objetivos y metas estratégicas planteadas en el PME elaborado a partir del ultimo diagndstico institucional. Asi
también, es importante asegurar que estos desafios estén alineados a los objetivos y metas estratégicas con-

templadas en el convenio de desempefio que debe firmar el nuevo director.

6. Conocimientos profesionales

CONOCIMIENTO DESCRIPCION

Conocimiento sobre metodologias y practica de la ensefianza efectiva,
PRACTICAS DE saben asociar los procesos de aprendizajes de los estudiantes a los tipos
ENSENANZA- de practicas pedagdgicas de los profesores, seglin contexto y necesida-
APRENDIZAJE des especificas de los mismos y manejan las aplicaciones educativas de

las teorias del aprendizaje.

El curriculum constituye el marco de planificacién y preparacién de la
ensefianza, condiciona la creacién de ambientes propicios para el apren-
dizaje, la ensefianza, la evaluacidn y reflexiéon de la practica docente.

CURRICULUM _ - . S
Refiere al conocimiento y comprensidn del marco de referencia nacional
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dado por las bases curriculares, los enfoques y énfasis de los planes y
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programas de estudio y los estdndares de aprendizaje.




CONOCIMIENTO DESCRIPCION

El conocimiento de los procesos evaluativos en distintos niveles como

EVALUACION

el institucional (autoevaluaciones, evaluaciones internas y externas) o
el de aula, asf como de tipos de evaluaciones, sus instrumentos, meto-
dologias de anélisis y sistematizacion de informacién a nivel individual
y grupal. Un aspecto relevante en el ambito pedagdgico de las evalua-
ciones es distinguir su uso (evaluaciones para el aprendizaje; evaluacién
del aprendizaje o evaluacién como aprendizaje). Finalmente, los equipos
directivos cuentan con los conocimientos necesarios para analizar e in-
terpretar los resultados de las evaluaciones externas nacionales e inter-

nacionales, asi como su normativa y alcance.

DESARROLLO
PROFESIONAL

Conocimiento sobre observacién y retroalimentacion a profesores en
relacidn a sus practicas en aula. Conocen de metodologias para disefiar
e implementar planes de desarrollo profesional docente y, en funcién
de ello, planifican acciones de apoyo, procesos de acompafiamiento y
formacién continua; para esto, tienen conocimiento sobre metodologias
de formacién de adultos y acompafiamientos de profesionales de la edu-

cacion en servicio.

INCLUSION Y

Dice relacién con el conocimiento de los conceptos tedricos de inclusién,
equidad y de las estrategias para promoverlas asi como la comprensién
de las politicas publicas en educacién sobre esta materia, son una con-

EQUIDAD . iy o
dicién fundamental para asegurar la aceptacion y el aprendizaje integral
de todos los estudiantes.

Refiere al conocimiento sobre las concepciones contemporaneas de li-
derazgo escolar, permite tener una comprension no sélo de las practicas,
LIDERAZGO . . . . .
tipos y caracteristicas de los lideres escolares sino también de los valores
ESCOLAR

y estrategias necesarios para implementar procesos de mejora escolar

diferenciando contexto, nivel de desarrollo de la escuela y contingencia.

MEJORAMIENTO Y
CAMBIO ESCOLAR

Alude al conocimiento de las condiciones organizacionales que permiten
iniciar y mantener estrategias de cambio, las condiciones que lo facili-
tan o dificultan, métodos de autoevaluacién, planificacién, monitoreo,
evaluacién, uso y analisis de datos. Es parte del conocimiento de los
directivos estar al tanto y actualizados de las orientaciones nacionales
en temas de calidad institucional o mejoramiento escolar como son los
estandares indicativos de desempefio y el plan de mejoramiento educa-
tivo (PME).
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NOTA: si bien todos los conocimientos profesionales contemplados en el perfil son de suma importancia para

buscar un candidato con experiencias formativas y laborales que permitan liderar un establecimiento educacio-
nal, en el caso del Liceo Konrad Zuse, existen algunos conocimientos que, desde lo deseable, el futuro director
deberia haber desarrollado con mas profundidad, a través de su carrera y que son los seleccionados en este

ejemplo.

Si consideramos los resultados de su autoevaluacién institucional, y los objetivos y metas estratégicas plan-
teadas en su PME, podremos comprender por qué aquellos conocimientos relacionados con los procesos de
ensefianza y aprendizaje, curriculum, evaluacién y desarrollo profesional son altamente deseables de encontrar
en un mayor grado de desarrollo. Estos conocimientos profesionales son altamente valorados con relacién a
cuanto pueden contribuir a la superacién de debilidades detectadas a partir de los bajos resultados de aprendi-
zaje logrados y la inexistencia de un sistema de acompafiamiento a las practicas pedagdgicas. Luego se sefiala
inclusién y equidad, en vista de aquellos problemas identificados acerca de cémo se estd abordando la equidad
de género y que, segln el relato de una estudiante, afecta a nivel de aprendizajes al no brindérseles igualdad de

oportunidades en relacién a las experiencias educativas que tienen lugar en el establecimiento.

Posteriormente, aparece el liderazgo escolar, y mejora y cambio escolar como conocimientos valorados como

basicos para cualquier director del territorio.

EJEMPLO DE PERFIL
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CASO 2

Escuela Basica Urbana Poetisa Gabriela Mistral

1. Descripcion general del establecimiento

La Escuela Poetisa Gabriela Mistral, brinda educacién pre escolar y basica para 756 estudiantes de un
barrio histérico de la Regién Metropolitana. Fue creada durante el gobierno de Manuel Montt, en el

marco de la Ley General de Instruccién Primaria.

Durante los Gltimo cinco afios, el indice de Vulnerabilidad Escolar, IVE, ha aumentado de un 45,5%
a un 70,2%, concentrando un 75% de alumnos prioritarios. En vista de este Gltimo antecedente, la
escuela se ha incorporado al régimen de la Subvencién Escolar Preferencial, SEP.

Por otra parte, es relevante sefialar que en esta escuela se ha incrementado la cantidad de estudian-
tes extranjeros de un 51% a un 83%. De los estudiantes extranjeros, 33% proviene de Pery; 24%
de Colombia, y 15% de Venezuela. El resto, representa a paises como Argentina, Bolivia, Republica
Dominicana, Brasil, Uruguay y México, entre otros.

Sobre lo anterior, uno de los docentes sefiala: “en este colegio, la diversidad de nacionalidades se
vive desde el orgullo y la valoracién de la multiculturalidad. En septiembre, las fiestas patrias se viven
como fiestas latinoamericanas y no solo chilenas. Es realmente gratificante ver como los estudiantes y
sus familias comparten y participan de las actividades escolares, con alegria y motivacion. Incluso te-
nemos unos hermanos que vienen de China y ha sido todo un reto integrarlos en clases... Mientras ellos
aprenden espafiol, la escuela también ha tenido que aprender de su cultura y de sus caracteristicas,
y adecuar las précticas pedagdgicas para brindarles oportunidades de aprendizaje efectivas”. A esto,
agrega: “lo que ahora nos preocupa es que ha llegado una gran cantidad de nifios y nifias haitianos
que estdn recién hablando espafiol... Incluso sus padres estdn recién aprendiendo nuestro idioma y es
todo un desafio. Aun no tenemos contabilizado cudntos son, pero al menos un 8% de los estudiantes
que entraron a pre bdsica y a primer afio, son haitianos. Esa cantidad no es para nada menor cuando
estds en la sala de clases”.

Es relevante mencionar que la escuela cuenta con varios programas de apoyo al aprendizaje, tales
como: inglés intensivo, reforzamiento pedagdgico, alimentacién escolar, talleres de extensién educa-
tiva para estudiantes cuyos padres no tienen a quien dejar sus cuidados mientras trabajan, y diversos




talleres extra programéticos que funcionan los dias sdbado, donde pueden practicar futbol, basquet-

bol, baile entretenido y ballet.

El equipo de gestidn cuenta con una directora, una jefa de UTP para pre-escolar y primer ciclo basico,
una jefa de UTP encargada de educacidn bésica desde segundo ciclo, dos inspectores generales, orien-
tador y un inspector de apoyo que es encargado de convivencia escolar. Ademds, el equipo PIE cuenta
con tres educadoras diferenciales, un fonoaudiélogo, una psicéloga y una psicopedagoga. Ademas,

cuentan con el apoyo de paradocentes en aula.

En el PEI del establecimiento se define la siguiente Misién: “Formar estudiantes integros y que sean
un aporte a una sociedad en constante transformacion cultural, a través de una educacién de calidad,

inclusiva y participativa, en conjunto con las familias y la comunidad”.

2. Aspectos clave del analisis estratégico, en el contexto

de elaboracién del PME

La escuela se encuentra en el cuarto afio de implementacién de su PME, y ha trabajado fuertemente
en un diagndstico institucional que le permita definir nuevos objetivos y metas estratégicas en vista

de los cambios experimentados en relacién a la composicién de la poblacién escolar.

En relacién a los indicadores de eficiencia internos, se observa un aumento de la matricula de un 4%
en los ultimos cinco afios. La tasa de aprobacién ha disminuido en un 1,2% en el mismo periodo,
mientras que el retiro de estudiantes ha aumentado en un 7%. Uno de los inspectores generales,
sefiala que esto se debe a que “muchas de las familias extranjeras fracasan en la busqueda de opor-
tunidades o se encuentran en transito, buscando alguna comuna donde asentarse definitivamente.
Nosotros no podemos prever esa situacién y negar una matricula... Ademas, mientras permanecen en
la escuela, son muy responsables, lo que se refleja en una alta asistencia a clases”.

Respecto de los resultados Simce obtenidos por el establecimiento, estos se encuentran dentro de la
media comunal. Al respecto, un docente sefiala que “los resultados fluctian medicién tras medicién,
a veces bajan un poco, a veces suben, pero siempre nos mantenemos en la media. Nos gustaria poder
mejorar en relacién a esto, pero también entendemos que la poblacién escolar nos presenta desafios
constantemente, y hay todo un trabajo de nivelacién de estudios, inmersién de estudiantes extranje-
ros en el curriculum nacional, y muchos estudiantes que presentan necesidades educativas especiales.

De todas formas, es nuestro afan, a futuro, poder lograr mejores resultados”.
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Pese a estos resultados, preocupan aquellos obtenidos respecto de aquellos Indicadores de Desarrollo

Personal y Social que se midieron a través de los Cuestionarios de Calidad y Contexto de la Educa-
cién, durante la prueba Simce. Especificamente, los resultados que el equipo directivo ha identificado
como prioritarios a abordar en el préximo PME, son: autoestima académica y motivacién escolar, y
habitos de vida saludable. Respecto de esto, la orientadora comenta: “Los estudiantes tienen muchas
inseguridades académicas, sobre todo los mas pequefios. Por una parte, nos encontramos con estu-
diantes autoexigentes que tienen terror a sacarse una mala nota, que se estresan si bajan el promedio
de notas; y por otro, tenemos estudiantes que no tienen expectativas sobre si mismos... Son dos temas
muy, muy importantes que vamos a tener que trabajar porque si bien la calificacién no es el fin dltimo
del proceso educativo, silo es que logren aprender. Y esto no para cumplir con la expectativa del papa
o del profesor, sino porque es una gratificacion personal y que les permitira transformarse en personas
plenas, felices, con oportunidades de crecer y aportar en diversos dmbitos de su desarrollo personal

ysocial”.

Por otra parte, la orientadora agrega: “del clima y convivencia escolar, y acerca de la participacién de
las familias no hay nada que decir... Es nuestro orgullo, como ya se ha dicho, la identidad que se ha lo-
grado en esta escuela con tanta diversidad cultural. Sin embargo, algo que nos dejé muy preocupados
es que nuestros estudiantes tienen hadbitos alimenticios que no son buenos. Si bien implementamos un
kiosco saludable y realizan actividad fisica a través de la asignatura respectiva y de los talleres de dia
sdbado, esto no es suficiente. Muchos estudiantes traen colaciones poco sanas o comen mucha cha-
tarra fuera de la escuela... Es la cultura de la comida rdpida. El afio pasado, pesamos a todos nuestros
estudiantes y tenemos un 49% de nifios y nifias con sobrepeso u obesidad. Si consideramos que una
mala alimentacién y una baja actividad fisica, afectan los procesos de aprendizaje y el rendimiento,

entonces es doblemente preocupante. Aqui, definitivamente, tenemos un desafio tremendo”.

Es relevante sefialar que el 70% del profesorado, ha participado del proceso de Evaluacién Docente, y
que, del total evaluado, el 77% se encuentra en las categorias “Competente” y “Destacado”, mientras
que el 21% se encuentra en categoria “Basica”. Incluso, varios de los docentes destacados estan pos-
tulando al Tramo Experto |, segln lo establecido en la nueva Ley de Desarrollo Profesional Docente
N° 20.903.

De esta forma, la escuela Poetisa Gabriela Mistral, ha determinado la existencia de fortalezas y debi-
lidades diversas, través del proceso de diagndstico institucional. A continuacidn, se sefialan las mas

relevantes:




FORTALEZAS DEBILIDADES

El equipo directivo es proactivo en la de-
teccién de necesidades institucionales y
en la bisqueda de soluciones, contando
con el compromiso y participacién de la
comunidad educativa para la implemen-
tacion de estas soluciones.

Existe una buena coordinacién técnico-
pedagdgica, donde se realiza acompanfia-
miento a los docentes y seguimiento a
los resultados.

Existen mdltiples iniciativas y programas
de apoyo a los aprendizajes y donde se da
respuesta a multiples necesidades e inte-
reses de los estudiantes en los dmbitos
personal, conductual, psicoemocional, re-
creativo, entre otros.

Se gestionan los recursos con autonomia
por parte del establecimiento, cuidando
la inversion efectiva en iniciativas que
beneficien a los estudiantes, como prio-
ridad.

Los resultados de aprendizaje medidos de
forma externa (Simce) se mantienen, sin
observarse una tendencia a la mejora.
Existe una baja autoestima académica re-
cientemente detectada, y que no hemos
abordado.

Los habitos de vida saludables en los es-
tudiantes son deficientes y nuestra escue-
la no ha logrado revertir esta situacion, a
pesar de las multiples estrategias que se
han empleado para incentivar una alimen-
tacion sana y una mayor actividad fisica.
Existe incertidumbre respecto de cémo
enfrentar las barreras idiomaticas, la nive-
lacién escolar, el no conocer a los nuevos
estudiantes y el intentar cumplir con las
expectativas de sus familias.

En vista de los resultados obtenidos del diagndstico, y de las fortalezas y debilidades presentadas, se

han seleccionado un objetivo y una meta estratégica por drea del PME, que son prioritarias en los

préximos afos.




Ejemplo: objetivos estratégicos y metas estratégicas del PME,
por area de procesos y de resultados.

Gestion
pedagdgica

Objetivo estratégico: fortalecer las practicas pedagdgicas en re-
lacién a un modelo educativo inclusivo, que dé respuesta efectiva
a la diversidad y brinde oportunidades de aprendizaje a todos los

estudiantes.

Meta estratégica: el 100% de los docentes que realizan labores téc-
nico-pedagdgicas (Jefas de UTP y Coordinadores de Ciclo), aprueban

curso de perfeccionamiento en estrategias de educacién inclusiva.

Liderazgo

Objetivo estratégico: promover una cultura escolar inclusiva, equi-

tativa y participativa.

Meta estratégica: la evaluacidn institucional y el analisis estratégi-
co, se traducen en un PME que responde efectivamente a las nuevas
caracteristicas de la poblacién escolar, a través de un proceso de

elaboracién participativo.

AREA DE
PROCESO

Convivencia

Escolar

Objetivo estratégico: fortalecer la comunicacién y colaboracién
con las familias de los estudiantes, a fin de favorecer el proceso

formativo de estos ultimos.

Meta estratégica: el equipo directivo, en conjunto con el encarga-
do de convivencia escolar, disefian e implementan estrategias de
comunicacién efectiva respecto de los procesos formativos e ins-
titucionales, asi como formulan e implementan diversas iniciativas
que requieran de la participacién de los padres y apoderados en ac-
tividades pedagdgicas y extra programaticas.

Gestion de

recursos

Objetivo estratégico: maximizar el uso de recursos financieros ad-
quiridos en funcién de los procesos pedagdgicos y las metas insti-
tucionales.

Meta estratégica: perfeccionar la forma en que se planifica la in-
version de recursos, mediante la implementacién de un software

especializado que permite visualizar, priorizar y calcular gastos.

AREA DE

Objetivo estratégico: mejorar los resultados académicos y relacionados con los
indicadores de desarrollo personal y social, medidos a través del Simce, mediante
la implementacién de diferentes acciones con foco en los procesos académicos,
autoestima académica y habitos de vida saludable.

RESULTADO

Meta estratégica: los puntajes referidos al logro académico, aumentan en un 5%;
mientras que los indicadores de desarrollo personal y social, lo hacen en un 25%,
seglin los resultados Simce.




3. Datos relevantes del territorio y de la administraciéon

de escuelas y liceos

En vista de que prontamente se debe proveer el cargo de director en la Escuela Poetisa Gabriela Mis-
tral, el sostenedor del establecimiento ha estado analizando tanto las caracteristicas y requerimientos
propios de la unidad educativa, asi como otros elementos del entorno y de la propia administracion,
que le parecen relevantes de considerar en el proceso de seleccidn. Respecto de estos elementos ex-
ternos al establecimiento, uno de los mas relevantes a considerar tiene que ver con las caracteristicas

demograficas de la comuna y, especificamente, del barrio donde se emplaza el establecimiento.

El barrio histdrico del cual aun se conserva algunas construcciones emblematicas, por encontrarse
en una zona de conservacion histérica segin el plano regulador comunal, ha sufrido cambios impor-
tantes donde se contraponen dos realidades muy diferentes: la coexistencia de modernos edificios, y

casas y cités histdricos, que parecen ahogarse entre las construcciones elevadas.

Los edificios nuevos estén habitados por familias chilenas y extranjeras de clase media y clase media
alta, ademas de muchas personas solteras que trabajan en el centro de la ciudad. En las casas y cités,
por otra parte, la situacién es diferente: alli viven, con excepciones obviamente, personas de edad mas
avanzada que han sido vecinos de la comuna desde hace décadas, y -por otra parte- existen viviendas
que han sido arrendadas o donde se han acogido a muchos inmigrantes que buscan oportunidades
laborales en la comuna o en sus cercanias. Debido a la excelente conectividad de la zona, en relacién
a transporte, es que entre ellos mismos la recomiendan. Lo que preocupa a la municipalidad, es que
muchas de las familias de inmigrantes viven hacinadas y esto representa un riesgo para su seguridad.
En tres meses, ya han ocurrido dos incendios que bomberos atribuye a esta condicién de hacinamien-
to y este tema es prioridad en el Plan Anual de Desarrollo Comunal, PLADECO. Considerando estos
antecedentes, el sostenedor sefala: “en relacién a nuestras escuelas, sentimos que estamos al limite
de la capacidad, pero intentando maximizar todos nuestros esfuerzos por acoger a todos los nifios, ni-
Aas y jévenes inmigrantes que buscan integrarse al sistema formal de educacién. Hasta ahora, hemos
logrado dar respuesta a todos quienes la han buscado, y estamos conscientes de que las escuelas y li-
ceos de la comuna deberén pasar por un proceso de aprendizaje y adaptacién, donde incluso se deban
reformular los sellos y los proyectos educativos.”

Es relevante mencionar que la matricula de estudiantes inmigrantes ha aumentado en un 2% a nivel
comunal: son mas de 2.000 nifios, nifias y jévenes matriculados en los diversos establecimientos mu-

nicipales de la comuna.



Respecto del PADEM, el sostenedor observa importantes factores a considerar en el proceso de selec-

cion: el sello comunal que esta caracterizado por su orientacidn a la calidad integral de los procesos
pedagdgicos; la alta competitividad entre establecimientos respecto de los resultados educativos; y la
necesidad por fortalecer el proyecto pedagégico comunal, fomentando el trabajo colaborativo entre

escuelas y liceos.




EJEMPLO DE PERFIL 2

Perfil de cargo a director de escuela basica urbana

A continuacidn, y a partir de los antecedentes del caso 2, se presenta a continuacién un segundo
ejemplo de perfil profesional de cargo a director de establecimiento, el cual estd elaborado en funcidn
de la informacidn dispuesta en relacién a la escuela Poetisa Gabriela Mistral que, recordemos, es un
caso ficticio. Este segundo ejemplo, refuerza los aprendizajes respecto de cémo elaborar un perfil de
cargo en vista de los factores de contexto, tanto internos como externos, que se deben considerar
para lograr un proceso de seleccién lo mas efectivo posible. En este ejemplo, al igual que en el pri-
mero, encontrard notas cuyo propdsito es facilitar la observacién y anélisis de aquellos factores, en

funcién de los componentes del perfil.

PERFIL PROFESIONAL DEL CARGO

“Liderar y gestionar un establecimiento educacional y su comunidad educativa en funcién de poten-
ciar la mejora de los aprendizajes, el desarrollo integral de los estudiantes, la inclusién educativa
y la convivencia escolar, de manera acorde con el proyecto educativo, la normativa vigente y las
politicas tanto locales como nacionales”.

NOTA: la Misién propuesta, representa a cabalidad lo que se espera el futuro director realice en vista de las

caracteristicas y necesidades de la escuela Poetisa Gabriela Mistral, en el marco del PADEM, y contemplando el

elemento de inclusién educativa como un eje de su gestion, entre otros aspectos esenciales a potenciar.

2. Principio ético-moral

Como lider educativo, orienta sus decisiones y acciones de gestién en el marco de valores universales a
partir de los cuales la educacién es un derecho inalienable. Es capaz de valorar y promover en la comu-
nidad educativa la inclusion de la diversidad (social y cultural), guiando su quehacer hacia la transpa-
rencia, equidad, justicia y no discriminacidn, estando en el centro de sus decisiones el bienestar de los
estudiantes.

EJEMPLO DE PERFIL

Logra desarrollar sus habilidades en un contexto de reflexién y continuo aprendizaje, siendo
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capaz de evaluary evaluarse en un proceso de retroalimentacion continua.




3. Funciones estratégicas

La funcidn principal del director del establecimiento educacional, de conformidad a lo establecido
en el inciso segundo del articulo 7 del DFL 1 de 1996, serd dirigir y liderar el proyecto educativo
institucional, cautelando el cumplimiento de los lineamientos y orientaciones establecidos por
el respectivo Departamento de Educacién o Corporacion municipal y el marco juridico vigente.
Complementariamente a lo establecido en el articulo 7 bis del DFL 1 de 1996, y para dar cumplimien-
to a las funciones precedentemente sefialadas, el director contard con las siguientes atribuciones:

0 En lo pedagégico:

O Formular, hacer seguimiento y evaluar, con una visiéon de largo plazo, las metas y objetivos del
establecimiento, los planes y programas de estudio, y las estrategias para su implementacién.

O Organizar, orientar y observar las instancias de trabajo técnico-pedagdgico y de desarrollo
profesional de los docentes del establecimiento, facilitando la implementacién de nuevas
propuestas por parte de los docentes.

O Gestionar el desempefio de los docentes seleccionando e implementando acciones para que
los todos los estudiantes se desarrollen y aprendan.

O Incorporar a las familias como recursos de apoyo, reconociendo la diversidad de oportunidades
con que cuenta la comunidad escolar.

O Adoptar las medidas para que los padres, madres o apoderados reciban regularmente
informacion sobre el funcionamiento del establecimiento y el progreso de sus hijos.

O Desarrollar un ambiente de respeto, valoracién, estimulacién intelectual y altas expectativas
para los diferentes actores de la comunidad educativa, con el fin de propiciar los aprendizajes
de los estudiantes.

O Responsabilizarse por los resultados y tomar las decisiones correspondientes basadas
en evidencias.

e En lo administrativo:

O Organizar y supervisar el trabajo de los docentes y de los asistentes de la educacién.

O Asignar recursos humanos y pedagégicos de acuerdo con las evaluaciones disponibles u
otras que él pudiera desarrollar y de las fortalezas de su equipo docente, para el logro de los
objetivos y metas del establecimiento.

O Proponer anualmente al sostenedor el término de la relacién laboral de hasta un 5% de los

EJEMPLO DE PERFIL

docentes del respectivo establecimiento, siempre que hubieren resultado mal evaluados.
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Proponer el personal a contrata y de reemplazo, tanto el docente como los asistentes de la

educacion.

Designar y remover a quienes ejerzan los cargos de subdirector, inspector general y jefe
técnico del establecimiento educacional.

Participar en la seleccién de los profesores cuando vayan a ser destinados a ese establecimiento.
Proponer al sostenedor, incrementos a las asignaciones salariales y asignaciones salariales
especiales para docentes.

Promover una adecuada convivencia en el establecimiento educacional.

En lo financiero:

Asignar, administrar y controlar los recursos que se asignan al establecimiento.
Ser proactivo en la busqueda de otros recursos de financiamiento, aporte o alianzas con otras
organizaciones.

Otras atribuciones:

Finalmente, el director del establecimiento educacional deberd informar al sostenedor, al jefe
del Departamento de Administracién de Educacién Municipal o de la Corporacién Municipal
y a la comunidad escolar, en diciembre de cada afio, el grado de cumplimiento de las metas y
los objetivos establecidos en su respectivo convenio de desempefio.



4. Competencias para el ejercicio del cargo

COMPETENCIA DESCRIPCION PONDERACION

Construye una visién futura creativa y compartida,
que incorpore en su definicién a la comunidad, que
fomente el compromiso con los objetivos grupales,
las altas expectativas, la excelencia y la calidad en el
COMPETENCIA cumplimiento de metas, en un marco de inclusién y
A: PROMOVER equidad.

UNA VISION Esta vision deberd ser enfocada en el mejoramiento 20%
ESTRATEGICA de los logros de aprendizaje y de la formacién integral
COMPARTIDA los nifios y nifias como fin dltimo.
Incluye la capacidad de conocer y analizar el contexto
del establecimiento, de la sociedad actual y como en
la construccién de esta visidn es integrado el contexto
en pro de los logros y resultados.

Capacidad para identificar, comprender, potenciar y
articular las habilidades y motivacién de docentes y
asistentes de la educacién, de manera de construir/
COMPETENCIA desarrollar capacidades internas y de equipo que per-
B: DESARROLLAR | mitan alcanzar objetivos y metas del establecimiento
LAS CAPACIDADES | sosteniéndolas en el tiempo.
PROFESIONALES | Ademds, es capaz de detectar oportunamente las ne-

25%

cesidades de fortalecimiento para buscar oportunida-
des de desarrollo profesional y promueve el liderazgo
en otros miembros del equipo directivo y docente.

Capacidad para gestionar las practicas asociadas a la
sala de clases y monitoreo de lo que ocurre en ella,
demostrando habilidad de proveer de apoyo técnico

a docentes. Implica el acompanar la implementacién
COMPETENCIA

curricular, las précticas pedagdgicas y la evaluacién de
C: LIDERAR LOS

los logros del aprendizaje, de manera de mantener el

PROCESOS DE o 25%
- foco en los procesos de ensefianza aprendizaje, ade-
ENSENANZAY ) )
mas de promover el trabajo colaborativo de y entre
APRENDIZAJE

los docentes y el equipo directivo.
Manifiesta interés en mantenerse actualizado en sus
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conocimientos y habilidades, en pro de la mejora de

los procesos de ensefianza y aprendizaje.
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COMPETENCIA DESCRIPCION PONDERACION
Capacidad para generar relaciones internas y externas
a la escuela que se caractericen por ser colaborativas
COMPETENCIA D: ) , )
y que promuevan activamente una convivencia esco-
GESTIONAR LA ) .
lar, el alcanzar las metas del Proyecto Educativo Insti-
CONVIVENCIA: ) ) )
tucional (PEI) y un clima escolar basado en relaciones
PARTICIPACION DE . 15%
de confianza y respeto.
LA COMUNIDAD - i )
Incluye la habilidad de comunicarse de manera efecti-
ESCOLARY ) )
A va, abierta, clara y congruente, en el sentido de poder
GESTION DE REDES | - .
identificar y establecer estas redes (internas y/o ex-
ternas) que permitan desarrollo.
Establecer condiciones de trabajo que permitan a los
docentes y asistentes de la educacion desarrollar to-
das sus motivaciones y capacidades, gestionando el
COMPETENCIA o i .
establecimiento en el marco normativo y politico
E: DESARROLLAR , . .
actual, vinculdndolo con el sistema en su conjunto y
Y GESTIONAR EL . ) 15%
gestionando los recursos de forma eficaz.
ESTABLECIMIENTO ) ) . )
Con el fin de potenciar las condiciones de calidad de
ESCOLAR ) o .
vida dentro del establecimiento, el director debe ha-
cer frente a situaciones complejas o posibles conflic-
tos con estrategia, método y decision.

NOTA: en este ejemplo, se puede observar cémo la competencia “Liderar los procesos de ensefianza y apren-
dizaje” tiene asignada una mayor ponderacién en vista de la importancia que tiene el objetivo estratégico de
fortalecer las practicas pedagdgicas para asegurar que todos los estudiantes logren aprendizajes efectivos, en el
marco de un modelo inclusivo, donde las condiciones de entrada de los estudiantes no signifiquen una barrera
en el proceso de aprendizaje, asi como tampoco la preparacién de los docentes para enfrentar la diversidad
cultural y social, asi como el desafio de nivelar a los estudiantes respecto del curriculum nacional, mientras
aprenden el idioma espafiol. Por esta misma razén se requiere “Desarrollar las capacidades profesionales”, com-
petencia que también tiene una ponderacién mayor.

La “Promocién de una visién estratégica compartida”, tiene una ponderacién de 20% en vista de del compro-
miso que debe asumir la comunidad escolar con el mejoramiento de los logros de aprendizaje y la formacién
integral de todos los estudiantes, donde la familia es vista como una herramienta de apoyo en un contexto que
se encuentra en constante transformacion.

Por ultimo, con un 15% de ponderacidn, se encuentran aquellas competencias relacionadas con la gestion de la
convivencia y la participacién, y el desarrollo y gestidn del establecimiento, &mbitos de competencias donde se

han visualizado fortalezas y que el futuro director debe mantener.



5. Desafios del cargo

El director de la Escuela Poetisa Mistral tendra los siguientes desafios:

O Contribuir al mejoramiento de las practicas de ensefianza y aprendizaje, en un marco de

equidad e inclusion.

O Liderar el Proyecto Educativo Institucional realizando ajustes en vista de las transformaciones

socioculturales de

los ultimos afos.

O Liderar la formulacién del Plan de Mejoramiento Educativo, en el marco del Convenio de

lgualdad de Oportunidadesy Excelencia Educativa, en un marco de participaciény colaboracién.

O Contribuir al logro de mejores resultados de aprendizaje tanto a nivel de evaluaciones internas

como externas.

O Contribuir al logro de mejores resultados respecto de los indicadores de desarrollo personal y

social, con énfasis en autoestima académica y habitos de vida saludable.

NOTA: el futuro director del liceo tendrd desafios en concordancia con los objetivos y metas estratégicas plan-

teadas en el PME.

6. Conocimientos profesionales

CONOCIMIENTO

DESCRIPCION

PRACTICAS DE
ENSENANZA-
APRENDIZAJE

Conocimiento sobre metodologias y préactica de la ensefianza efectiva,
saben asociar los procesos de aprendizajes de los estudiantes a los tipos
de précticas pedagdgicas de los profesores, seglin contexto y necesidades
especificas de los mismos y manejan las aplicaciones educativas de las
teorias del aprendizaje.

INCLUSION Y
EQUIDAD

Dice relacién con el conocimiento de los conceptos tedricos de inclusion,
equidad y de las estrategias para promoverlas asi como la comprensién
de las politicas publicas en educacién sobre esta materia, son una condi-
cién fundamental para asegurar la aceptacion y el aprendizaje integral de

todos los estudiantes.

DESARROLLO
PROFESIONAL

Conocimiento sobre observacién y retroalimentacién a profesores en re-
lacién a sus practicas en aula. Conocen de metodologias para disefiar e
implementar planes de desarrollo profesional docente y, en funcién de
ello, planifican acciones de apoyo, procesos de acompafiamiento y for-
macién continua; para esto, tienen conocimiento sobre metodologias de

formacién de adultos y acompafiamientos de profesionales de la educa-

cién en servicio.

EJEMPLO DE PERFIL
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~



CONOCIMIENTO DESCRIPCION

Refiere al conocimiento sobre las concepciones contemporaneas de li-

derazgo escolar, permite tener una comprensién no solo de las précticas,
LIDERAZGO

tipos y caracteristicas de los lideres escolares sino también de los valores
ESCOLAR

y estrategias necesarios para implementar procesos de mejora escolar di-

ferenciando contexto, nivel de desarrollo de la escuela y contingencia.

NOTA: los conocimientos profesionales aqui listados, han sido seleccionados por el sostenedor en vista de los
desafios que deberd enfrentar el nuevo director en este escenario educativo en particular. De esta forma, aque-
llos conocimientos relacionados con las practicas de ensefianza y aprendizaje, e inclusién y equidad, resultan
primordiales si consideramos —ademds- las caracteristicas de la poblacién escolar. Por otra parte, para brindar
oportunidades educativas a todos los estudiantes por igual, el desarrollo profesional es clave, seguido de un
liderazgo escolar que permita al futuro director implementar procesos de mejora de forma contextualizada.

Estos, a grandes rasgos, son conocimientos profesionales que deberian contemplarse en el proceso de seleccidon
del futuro director, en cuanto a que es deseable que hayan sido adquiridos y profundizados en mayor medida a

través de sus experiencias de formacién y de ejercicio de la profesion.

Una vez presentados estos ejemplos, lo invitamos a realizar una desafiante actividad

que le permitird consolidar sus aprendizajes de forma practica:
Comencemos a elaborar perfiles de cargo.

EJEMPLO DE PERFIL
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ACTIVIDAD DE REFLEXION,
ANALISIS Y APLICACION

Elaborando perfiles de cargo

Instrucciones

En esta actividad trabajaremos con la metodologia de estudio de casos, la cual nos permitird con-
solidar aprendizajes, aplicando conocimientos en un nuevo escenario, con apoyo de orientaciones y
recordatorios de conceptos clave. Se sugiere evaluar la posibilidad de realizar este ejercicio de forma
colaborativa. A través de cada caso, usted tendrd la posibilidad de realizar ejercicios reflexivos y de
andlisis, y de practicar la elaboracién de perfiles de cargo.

Los casos que se presentan estan estructurados de la siguiente forma:

a Descripcién de un contexto general de la escuela o liceo, donde se presentan antecedentes
relacionados con su ubicacién, tipo de formacién que imparte, razones que dan pie al inicio
del proceso de convocatoria a postular al cargo de director y otros datos relacionados con la
caracterizacién del equipo directivo y docente, e indicadores de resultados y eficiencia interna.

e Antecedentes relevantes del andlisis estratégico, en el contexto de elaboracién del PME, item en
el que se profundiza en caracteristicas internas del establecimiento, a través de los principales
resultados del proceso de diagndstico institucional, y se presentan las fortalezas y debilidades del
establecimiento junto con la formulacién de los objetivos y metas estratégicas prioritarias para el
equipo de gestion.

e Datos relevantes del territorio y de la administracién de escuelas y liceos, donde se da una mirada

general a factores de contexto externas al establecimiento.




Siga las siguientes instrucciones para el desarrollo de la actividad:

0 Lea detenidamente los dos casos que se presentan, en los cuales encontrard informacién basica
sobre: identificacién de un establecimiento donde existe una vacante de director, junto con
informacién de contexto interno y externo, desafios, fortalezas, debilidades, objetivos y metas

estratégicas -por drea de procesos y resultados- que son prioritarias para el equipo directivo.

9 En ambos casos, le sugerimos subrayar o destacar todos aquellos elementos que considera
relevantes de considerar para elaborar el perfil del futuro director de establecimiento educacional.

G Responda las preguntas que se plantean en los cuestionarios respectivos, con el objetivo de
analizar la informacién presentada y desarrolle los ejercicios propuestos para elaboracién de
perfiles, considerando sus aprendizajes previos y recurriendo a la informacién presentada en

madulos anteriores en caso de ser necesario.
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CASO 1
Liceo Municipal Héroes de la Patria

1. Contexto general del liceo

El Liceo Municipal Héroes de la Patria es un establecimiento urbano de la zona sur de Chile, que brinda
educacion Cientifico Humanista y Técnico Profesional a 832 estudiantes, y ofrece las especialidades de
instalaciones sanitarias, gastronomia, contabilidad y administracién. Ademas, cuenta con Programa de
Integracién Escolar, PIE, para estudiantes que presentan necesidades educativas especiales derivadas

de trastornos motores, auditivos y visuales, déficit atencional con y sin hiperactividad, entre otros.

El director que se desempefia en el establecimiento estd préximo a jubilar, y se abrird un nuevo pro-
ceso de convocatoria, con el objetivo de encontrar el director que mas se adapte a los requerimientos
del establecimiento y a las caracteristicas del contexto.

Tanto la jefa de UTP como el inspector general son profesionales altamente comprometidos con el
establecimiento. Tienen, en promedio, 10 afios de experiencia en el sistema escolar y se muestran
enérgicos y expectantes respecto del nuevo director que llegard al liceo. Ambos sienten que puede
ser una oportunidad para introducir innovaciones y estrategias pedagdgicas efectivas, con apoyo del
nuevo lider. Este liceo, si bien tiene una tasa de titulacion en alza y una excelente evaluacién de metas
de eficiencia interna (retencidn, repitencia y aprobacién), aiin no logra superar sus brechas respecto
de los resultados de aprendizaje que miden Simce y PSU. De hecho, una de las situaciones que mas
los preocupa es que solo en casos muy puntuales, algunos egresados han logrado més de 500 puntos
en la prueba de seleccién universitaria. Temen, ademas, que esta sea una de las principales razones por

las cuales la matricula ha bajado en un 6% en los ultimos cinco afos.

Por ultimo, es relevante sefialar que la planta docente es muy comprometida. A pesar de que expre-
san preocupacion acerca de los resultados de aprendizaje, y que no han logrado encontrar una razén
concreta para explicar estos niveles de logro, muestran disposicién para colaborar con las estrategias

que se determinen como necesarias.

Como dice el jefe del DAEM:
“espero que el préximo director realmente sepa detectar dénde estd nuestra debilidad. Grandes

problemas no hay... Aunque hay mucha vulnerabilidad, contamos con buenos estudiantes, que quieren




surgir porque quieren sacar adelante a sus familias y son muy motivados. Ellos son vistos como una

luz de esperanza, y los profesores se encuentran muy preocupados porque seguimos obteniendo
resultados desfavorables, a pesar de todos los esfuerzos. Logramos mucho en estos tltimos afios: hay
un mejor clima escolar y se ha cumplido con los indicadores relacionados con eficiencia interna. Pero
no es suficiente. Actualmente, la desventaja principal es que nuestros estudiantes no han logrado
entrar a las universidades que ellos quieren... salvo unos pocos”.

2. Antecedentes relevantes del analisis estratégico, en el

contexto de elaboracion del PME

El sello del establecimiento, declarado en el PEl, es: “Una preparacidn integral para la vida del trabajo
y la vida en comunidad, y un espiritu al servicio de la sociedad, en un marco de inclusién y equidad”.
Sin embargo, frente a los resultados obtenidos y los cambios que se han ido dando en el estableci-
miento, estdn pensando que lo més adecuado seria, durante el préximo afio, pensar en nuevos sellos

que reflejen los nuevos focos de prioridad del equipo directivo y docente.

En las sesiones de anélisis de resultados, de seguimiento al PME y en diversas instancias reflexivas, se
ha llegado a la conclusién de que uno de los principales objetivos a perseguir debe tener relacién con
las oportunidades que se les da a los estudiantes para integrarse a la educacién terciaria, mas alld de
una preparacioén para la vida del trabajo. En este sentido, uno de los factores que explicarian los bajos
resultados y la escasez de oportunidades para los egresados, segun la jefa de UTP seria: “... un pro-
grama pedagdgico que estd demasiado centrado en habilidades para la vida del trabajo, donde quizds
hemos ido perdiendo el foco en el desarrollo de competencias académicas y personales que permitan
a los estudiantes lograr otros suefios. Antes nos enorgulleciamos porque estdbamos convencidos de
que las pruebas externas no debian ser el foco, pero finalmente son las que miden si los estudiantes
estan aprendiendo o no... Y lamentablemente, estan reflejando que la educacion que impartimos no
es suficiente para que compitan en igualdad de condiciones con egresados de otros establecimientos.
Ha sido muy frustrante ver cémo se les dificulta sequir estudiando y, sobretodo, en esta zona del pais
donde tampoco hay tantas universidades e institutos. Finalmente, las ambiciones de nuestros jévenes

no se estdn viendo cumplidas, pero tenemos toda la intencién de revertir esto”.

Durante el afio 2016, tanto el director como la jefa de UTP, tuvieron la oportunidad de participar de un
diplomado que abordaba el liderazgo pedagdgico, mientras varios de los docentes se capacitaron en
curriculum, evaluacién y estrategias didacticas. “Cuando realizamos el diplomado, nos dimos cuenta
de que quizés estadbamos abandonando los procesos pedagdgicos o quizds estabamos enfocando mal
los esfuerzos. Tanto los estudiantes del drea cientifico-humanista como de técnico-profesional, se
han desilusionado al no poder acceder a oportunidades de continuidad de estudios en las instituciones
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que les interesan. En el caso de TP ha sido peor, ya que realmente es otro el foco de los programas de

estudio, pero es un problema nuestro porque tampoco hemos encontrado las estrategias correctas
que contribuyan a brindar mayores y mejores oportunidades”, expresa la jefa de UTP.

Por otra parte, a raiz del analisis de datos relevantes acerca de las evaluaciones internas y externas
realizadas a nivel tanto de los aprendizajes, como del desempefio de los docentes, se ha logrado ob-

tener la siguiente informacion:

O Los resultados obtenidos en las mediciones Simce, sitdan al liceo bajo la media comunal
respecto del puntaje promedio obtenido en la Ultima medicién. Durante los afios anteriores
estaban situados en la media comunal.

O Segun la Agencia de Calidad, el desempefio de la escuela segtn las evaluaciones de logros de
los aprendizajes de los estudiantes a nivel de dreas curriculares y de indicadores de desarrollo
personal y social, se encuentra en la categoria INSUFICIENTE.

O Segln los resultados de la evaluacién docente, donde participé el 80% del plantel que esta
compuesto por un total de cuarenta docentes, cinco de ellos se encuentran en la categoria

“Destacado”; quince, en “Competente”; nueve, en “Basico”; y tres, en “Insuficiente”.




Respecto del diagndstico institucional realizado en el marco de elaboracién del PME, se han logrado

definir fortalezas y debilidades que les permiten tener un panorama mds general acerca de la situacién

actual del establecimiento:

FORTALEZAS DEBILIDADES

Un equipo directivo, técnico pedagdgico y
docente comprometido y dispuesto a res-
ponsabilizarse por los resultados obtenidos.
Alta satisfaccion de los estudiantes y sus fa-
milias respecto de las oportunidades de ac-
ceso a ambientes laborales estables.
Excelente relacidn del liceo con grandes y me-
dianas empresas del territorio, quienes suelen
integrar a los estudiantes durante el primer
afio tras el egreso del establecimiento.

Se cuenta con una moderna infraestructura
tecnoldgica, que permite diversificar las es-
trategias de aprendizaje.

No se logran mejorar los resultados de
aprendizaje, a pesar de la inversion en capa-
citacién y del compromiso de los directivos
y docentes.

Bajo nivel de satisfaccion de estudiantes y
sus familias respecto de las oportunidades
de ingreso a educacién superior, tanto en
modalidad cientifico humanista como en
técnico profesional.

No se ha logrado una articulacién exitosa
entre plan comun y diferenciado, por falta
de tiempo y de estrategias concretas.
Escaso interés y participacion de los padres
y apoderados en el Consejo Escolar y otras

instancias curriculares y extracurriculares.

El préximo afio, cuando asuma el nuevo director, se debe evaluar el PME y reformular tanto los objeti-
vos como las metas estratégicas, las cuales han estado fuertemente centradas en la vida del trabajo y
el servicio a la comunidad. A continuacién, se muestra un ejemplo que muestra los objetivos y metas
estratégicas que han sido prioridad para el equipo directivo durante los ultimos cuatro afios de su

gestion.



Ejemplo: objetivos estratégicos y metas estratégicas del PME,
por area de procesos y de resultados

AREA DE
PROCESO

AREA DE

Gestion
pedagdgica

Objetivo estratégico: consolidar la articulacién de los pro-
cesos de aprendizaje entre formacién general y diferenciada
a fin de favorecer el éxito académico de los estudiantes.

Meta estratégica: 100% del equipo técnico pedagdgico, par-
ticipa en la elaboracién de un plan de articulacién que consi-
dere un proceso de diagndstico de necesidades de articulacion,

una propuesta de articulacion curricular y de evaluacion.

Liderazgo

Objetivo estratégico: fortalecer un liderazgo directivo con
foco en el mejoramiento de los aprendizajes de todos los es-
tudiantes, en un marco de equidad.

Meta estratégica: 100% del equipo directivo evalda y re-
troalimenta las précticas pedagdgicas, con foco en la no dis-
criminacién de género, garantizando asi oportunidades edu-

cativas equitativas.

Convivencia

Escolar

Objetivo estratégico: desarrollar el espiritu de servicio so-
cial en los estudiantes, fortaleciendo su vinculacién con la
comunidad, a través de iniciativas concretas de apoyo co-

munitario.

Meta estratégica: la participacion de estudiantes en las ac-
tividades de apoyo social ya implementadas, aumenta en un
20%.

Gestion
de recursos

Objetivo estratégico: consolidar un sistema de gestion de
los recursos didacticos y tecnoldgicos que facilite los proce-
sos pedagdgicos, favoreciendo el logro de mejores aprendi-

zajes.

Meta estratégica: se disefia un sistema de solicitud, cuidado
y mantencién de los recursos didacticos y tecnoldgicos que
se socializa con toda la planta docente, para su uso respon-
sable y en coherencia con los objetivos de aprendizaje plan-
teados en cada asignatura.

Objetivo estratégico: mejorar los resultados académicos, mediante la implemen-

tacion de diferentes acciones con foco pedagdgico.

UL UL Meta estratégica: lograr puntajes Simce que nos permitan situarnos nuevamente

en la media comunal, en la préxima medicidn.




3. Datos relevantes del territorio y de la administracion
de escuelas y liceos

Es necesario dar una mirada al panorama territorial y administrativo donde se desenvuelve el soste-
nedor, contando asi con otros antecedentes que pudieran ser claves al momento de definir el perfil de
cargo del futuro director, en vista de cémo estos podrian impactar en el desempefio de sus funciones.
Al respecto, el actual director del establecimiento sefiala que uno de los principales aspectos a consi-
derar es la estigmatizacion de las escuelas y liceos municipales, a pesar de la evidencia existente que
sefiala que los establecimientos municipales obtienen mejores resultados. Esto ha sido abordado en
el Plan Anual de Desarrollo de Educacion Municipal PADEM, a fin de explicar por qué se ha producido
una fuga en la matricula desde los establecimientos municipales hacia los particulares subvenciona-
dos y que, en el Liceo Héroes de la Patria, como se menciond anteriormente, se ha materializado en

una disminucion del 6% de matricula.

A través de diferentes jornadas de elaboracién del PADEM, desde el afio 2015 se trabaja participa-
tivamente para fortalecer la educacién municipal, plantedndose objetivos que permitan transmitir
a la comunidad la preocupacion del Municipio por entregar una educacién de calidad, generando
compromisos con la educacién publica y trabajando con los equipos técnicos encabezados por el

Departamento Provincial.

Por otra parte, es necesario considerar que, si bien los egresados no han tenido problemas de em-
pleabilidad -puesto que, tanto en la comuna como en zonas aledafias, existe una diversificacién de
instituciones y servicios donde trabajar-, la oferta educativa terciaria no es amplia. Esto genera una
alta competitividad entre liceos de la comuna, tanto municipales como particulares subvencionados,
donde solo unos pocos han logrado formar estudiantes cuyo desempefio académico les ha permitido

ser seleccionados por las casas de estudio.

Algunos datos clave

En la elaboracién del PADEM deben considerarse tanto los PEl como los PME de las escuelas y liceos,
como insumos para su elaboracién. Segtin Mineduc (2016), “estas herramientas permiten proponer
actividades e iniciativas que se desarrollen a través del Fondo de Apoyo a la Educacién Publica (FAEP),
cuya apuesta es la instalacién de Condiciones para la Calidad, entendidas como elementos técnicos

pedagdgicos que potencian ciclos de financiamiento”.




CUESTIONARIO 1

Observando el caso del
Liceo Héroes de la Patria en profundidad

Considerando los antecedentes puestos a disposicidn, lo invitamos a poner en practica sus conoci-
mientos adquiridos hasta ahora, respondiendo preguntas que le permitirdn observar detenidamente
informacion clave, asi como reflexionar acerca de aquellos factores de contexto que resultan relevan-
tes a la hora de elaborar el perfil de cargo de un director de establecimiento educacional.

Idealmente, se recomienda que pueda redactar estas respuestas y —si tiene la oportunidad- trabajarlas
en conjunto con su equipo de trabajo.

c Subraye o destaque todos aquellos factores de contexto, que le parecen relevantes de considerar al
momento de elaborar el perfil de cargo del préximo director que deba asumir el desafio de liderar el
Liceo. Luego haga una lista con los factores identificados, o aquellos que considera mas importantes.

e Mencione los elementos, factores o datos que no estaban mencionados en los antecedentes del caso
presentado y que usted considera relevantes para construir el perfil de cargo.




9 En relacién con la lectura realizada, sefiale dos o tres nudos criticos del establecimiento educacional

que requieren una intervencién inmediata desde la gestién directiva y justifique su respuesta.

o Identifique las principales preocupaciones del equipo directivo, a partir de la lectura del caso y ané-

telas a continuacion:

En vista de las preocupaciones sefialadas, mencione dos competencias directivas a las cuales usted

otorgaria una mayor ponderacion y justifique su respuesta.

Para orientar su decisién, puede realizarse —ademas-— la siguiente pregunta: ;Qué competencias debe-

mos valorar en mayor medida para lograr resolver los nudos criticos detectados?

COMPETENCIA 1:
PONDERACION:
JUSTIFICACION:




COMPETENCIA 2:
PONDERACION:
JUSTIFICACION:

e Respecto de su rol como sostenedor, responda las siguientes preguntas. Para ello, le sugerimos re-
flexionar acerca de todas aquellas atribuciones, herramientas, capacidades profesionales y relaciones
estratégicas con las que un sostenedor cuenta para apoyar la labor de los equipos directivos en los

establecimientos educacionales.

a. ;Qué apoyos puede dar al director que asuma el cargo para superar las debilidades detectadas

en el establecimiento educacional?

b. ;Cémo puede contribuir a potenciar las fortalezas del establecimiento educativo?
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Elaboracion del perfil de cargo para
el nuevo director del Liceo Héroes de la Patria

Considerando los ejemplos de perfiles que analizamos previamente', y una vez que ha trabajado en
relacién al caso del Liceo Héroes de la Patria, lo invitamos a elaborar un perfil de cargo para el nuevo
director que se hard cargo del establecimiento. Esto le permitird afianzar sus conocimientos y habi-
lidades respecto de la construccién de perfiles de cargo, desde el anélisis reflexivo de los factores del
contexto que son tan determinantes en el desempefio de un director.

A través de este ejercicio, encontrard mensajes orientadores que le facilitardn esta tarea y que puede

tener en cuenta a futuro, cada vez que elabore un perfil de cargo.
Para elaborar este perfil, siga las siguientes instrucciones:

0 De una lectura al caso, con especial atencién en aquellos elementos que destacd, para obtener un
panorama general de establecimiento y su contexto territorial.

9 Considere, para la elaboracién del perfil, las respuestas que dio a las preguntas realizadas en el
cuestionario 1y que le permitieron analizar el caso desde la posicién del sostenedor, profundizando
en aspectos clave que deben considerarse en la elaboracidn del perfil.

e Complete la pauta con una mirada reflexiva y constructiva y ponga atencién a las orientaciones

que ponemos a su disposicion.

15. Para ver los ejemplos de perfiles, dirfjase a la pagina XX.
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PERFIL PROFESIONAL DEL CARGO A DIRECTOR
DEL LICEO HEROES DE LA PATRIA

1. Mision
Para redactar la misién es esencial contemplar conceptos claves que son fundamentales de incluir en

cualquier perfil de cargo a director. Sin embargo, estos conceptos pueden ser complementados seguln

las caracteristicas particulares y sellos de la unidad educativa a la que se concursa el cargo.

INFORMACION DE APOYO

Recordemos...

La Misidn es una declaracidn breve de la finalidad, motivo o propdsito que da sentido a la existencia
del cargo a director en la institucién. En la Misién se debe sefialar de forma simple y breve, para qué

existe el cargo y cudl es su aporte dentro de la gestién organizacional.

De acuerdo con lo anterior, volvamos a mirar la propuesta de definicién de la Misién, cuyos conceptos
claves, destacados en negrita, son fundamentales de incluir en cualquier perfil de cargo a director:

MISION

“Liderar y gestionar el establecimiento educacional y su comunidad educativa en funcién

de potenciar la mejora de los aprendizajes, el desarrollo integral de los estudiantes, la
inclusién educativa y la convivencia escolar, de manera acorde con el proyecto educativo,
la normativa vigente y las politicas tanto locales como nacionales”.

Por otra parte, recuerde que los conceptos clave enunciados, eventualmente, podrian ser comple-
mentados con otros aspectos que respondan a las caracteristicas particulares y sellos de la unidad
educativa a la que se estd concursando el cargo. En el caso del Liceo Héroes de la Patria, declaran
como sello: “Una preparacion integral para la vida del trabajo y la vida en comunidad, y un espiritu
al servicio de la sociedad, en un marco de inclusién y equidad”




En el siguiente cuadro, redacte la Misién:

MISION

2. Principio ético-moral
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El principio ético-moral es un elemento comtn a todo perfil, que inspira y proyecta el actuar de los

lideres educativos.

Como lider educativo, orienta sus decisiones y acciones de gestién en el marco de valores universales
a partir de los cuales la educacidn es un derecho inalienable. Es capaz de valorar y promover en la
comunidad educativa la inclusién de la diversidad (social y cultural), guiando su quehacer hacia la
transparencia, equidad, justiciay no discriminacion, estando en el centro de sus decisiones el bienestar
de los estudiantes.

Logra desarrollar sus habilidades en un contexto de reflexidn y continuo aprendizaje, siendo capaz de

evaluary evaluarse en un proceso de retroalimentacion continua.

Lo invitamos a reflexionar...

Como sostenedor:
O ;Estoy alineado con este principio?
O ;Cémo contribuyo a una educacién desde la perspectiva de derechos, en el marco de valores

universales?



3. Funciones estratégicas

La funcidn principal del director del establecimiento educacional, de conformidad con lo establecido
en el inciso segundo del articulo 7 del DFL 1 de 1996, seréd dirigir y liderar el proyecto educativo insti-
tucional, cautelando el cumplimiento de los lineamientos y orientaciones establecidos por el respec-
tivo Departamento de Educacidn o Corporacién municipal y el marco juridico vigente.

Complementariamente a lo establecido en el articulo 7 bis del DFL 1 de 1996, y para dar cumplimien-
to a las funciones precedentemente sefialadas, el director del Liceo Héroes de la Patria contard con

las siguientes atribuciones'. Complete el siguiente cuadro:

° En lo pedagégico:

e En lo administrativo:

G En lo financiero:

16. Recuerde que, eventualmente, este componente puede variar en funcion de los factores de contexto que el sostenedor considere
relevantes. Lo que se debe garantizar es que la definicién de estas funciones se encuentre dentro de un marco legal y politico, como el Marco
para la Buena Direccién y el Liderazgo Escolar (2015) y la Ley de Desarrollo Profesional Docente N° 20.903, entre otros insumos.




Q Otras atribuciones:

4. Competencias para el ejercicio del cargo

Como pudimos observar en el Mdédulo 2, las competencias estdn alineadas a las cinco dimensiones
del nuevo Marco para la Buena Direccidn y el Liderazgo Escolar, y tendrédn una ponderacion relativa
en vista de las necesidades y caracteristicas del establecimiento educacional y el territorio donde se

encuentra.

Considerando esta informacién, asigne un porcentaje de ponderacidn a las siguientes competencias,
segun le parezcan o no prioritarios, en funcién de los antecedentes puestos a disposicién en el caso del
Liceo Héroes de la Patria. En este caso, serd clave observar aquellas preocupaciones expresadas por el
equipo directivo, los nudos criticos detectados y otros aspectos del andlisis institucional.

Se recomienda que la ponderacién de cada competencia no supere el 30% ni sea inferior al 10%.



Competencias para el ejercicio del cargo

COMPETENCIA

COMPETENCIA
A: PROMOVER
UNA VISION
ESTRATEGICA
COMPARTIDA

DESCRIPCION

Construye una visién futura creativa y compartida, que
incorpore en su definicién a la comunidad, que fomente
el compromiso con los objetivos grupales, las altas expec-
tativas, la excelencia y la calidad en el cumplimiento de
metas, en un marco de inclusién y equidad.

Esta vision deberd ser enfocada en el mejoramiento de
los logros de aprendizaje y de la formacién integral los
nifios y niflas como fin dltimo.

Incluye la capacidad de conocer y analizar el contexto
del establecimiento, de la sociedad actual y como en la
construccién de esta visién es integrado el contexto en

pro de los logros y resultados.

PODERACION

COMPETENCIA
B: DESARROLLAR
LAS CAPACIDADES
PROFESIONALES

Capacidad para identificar, comprender, potenciar y artic-
ular las habilidades y motivaciéon de docentes y asistentes
de la educacién, de manera de construir/desarrollar ca-
pacidades internas y de equipo que permitan alcanzar
objetivos y metas del establecimiento sosteniéndolas en
el tiempo.

Ademas, es capaz de detectar oportunamente las necesi-
dades de fortalecimiento para buscar oportunidades de
desarrollo profesional y promueve el liderazgo en otros
miembros del equipo directivo y docente.

COMPETENCIA
C: LIDERAR LOS
PROCESOS DE
ENSENANZA Y
APRENDIZAJE

Capacidad para gestionar las practicas asociadas a la sala de
clases y monitoreo de lo que ocurre en ella, demostrando
habilidad de proveer de apoyo técnico a docentes. Implica
el acompafiar la implementacién curricular, las practicas
pedagdgicas y la evaluacion de los logros del aprendizaje,
de manera de mantener el foco en los procesos de ense-
fianza aprendizaje, ademas de promover el trabajo colabo-
rativo de y entre los docentes y el equipo directivo.
Manifiesta interés en mantenerse actualizado en sus co-
nocimientos y habilidades, en pro de la mejora de los pro-
cesos de ensefianza y aprendizaje.




COMPETENCIA D:
GESTIONAR LA
CONVIVENCIA:

PARTICIPACION DE
LA COMUNIDAD
ESCOLAR Y
GESTION DE REDES

Capacidad para generar relaciones internas y externas
a la escuela que se caractericen por ser colaborativas y
que promuevan activamente una convivencia escolar, el
alcanzar las metas del Proyecto Educativo Institucional
(PEI) y un clima escolar basado en relaciones de confian-
za y respeto.

Incluye la habilidad de comunicarse de manera efectiva,
abierta, clara y congruente, en el sentido de poder identi-
ficar y establecer estas redes (internas y/o externas) que

permitan desarrollo.

COMPETENCIA
E: DESARROLLAR
Y GESTIONAR EL

ESTABLECIMIENTO
ESCOLAR

Establecer condiciones de trabajo que permitan a los
docentes y asistentes de la educacién desarrollar todas
sus motivaciones y capacidades, gestionando el estable-
cimiento en el marco normativo y politico actual, vincu-
ldndolo con el sistema en su conjunto y gestionando los
recursos de forma eficaz.

Con el fin de potenciar las condiciones de calidad de vida
dentro del establecimiento, el director debe hacer frente
a situaciones complejas o posibles conflictos con estrate-

gia, método y decisidn.

seleccionados para liderar un establecimiento educacional, definiendo los conocimientos necesarios

que el futuro director deberd tener para ejercer sus funciones. Para plantear los desafios del cargo, es

5. Desafios del cargo

Los desafios del cargo orientan a los candidatos acerca de lo que se espera de ellos en caso de ser

importante recordar todos aquellos aspectos con los que deben alinearse:

O Objetivos y metas estratégicas definidas en el PME del establecimiento

O Objetivos y metas estratégicas del PADEM comunal

O Objetivos y metas estratégicas del convenio de desemperio del director




A continuacidn, defina los desafios del cargo del futuro director del Liceo Héroes de La Patria.

A continuacidn, lo invitamos a responder las siguientes preguntas, a fin de reflexionar en relacién con
la definicion de estos desafios y que le permitirdn comprobar que su definicién sea adecuada:

O ;los desafios del cargo planteados responden a las necesidades y caracteristicas del
establecimiento educativo y del territorio en el cual se emplaza, con todo el conjunto de
caracteristicas geogréficas, demograficas, socioeconémicas, politicas e histdrico culturales que
lo envuelven?

O ;los desafios del cargo estan impregnados de los sellos del establecimiento educacional y de
la comuna donde se ubica?




6. Conocimientos profesionales

Los conocimientos profesionales, seglin el nuevo MBDLE, se entienden como un conjunto de saberes

y conocimientos adquiridos en procesos formales de educacién y complementados por la experiencia
profesional.

En el perfil de cargo, estos conocimientos deben responder a los desafios del cargo definidos, en cuan-

to a su seleccion.

Seleccione los mas relevantes, desde el conocimiento que tiene sobre el caso del Liceo Héroes de la Pa-
tria, y marquelos con un asterisco, en la primera columna de la tabla. Estos seran los conocimientos re-

levantes que se consideraran en la evaluacién de los candidatos a director del liceo Héroes de la Patria.

SELECCION CONOCIMIENTO DESCRIPCION

Refiere al conocimiento sobre las concepciones contempora-
neas de liderazgo escolar, permite tener una comprensién no
LIDERAZGO sélo de las practicas, tipos y caracteristicas de los lideres esco-

ESCOLAR lares sino también de los valores y estrategias necesarios para
implementar procesos de mejora escolar diferenciando contex-
to, nivel de desarrollo de la escuela y contingencia.

Dice relacién con el conocimiento de los conceptos tedricos

. de inclusidn, equidad y de las estrategias para promoverlas asi
INCLUSION Y

como la comprensién de las politicas publicas en educacién so-
EQUIDAD

bre esta materia, son una condicién fundamental para asegurar

la aceptacidn y el aprendizaje integral de todos los estudiantes.

Alude al conocimiento de las condiciones organizacionales que
permiten iniciar y mantener estrategias de cambio, las condi-
ciones que lo facilitan o dificultan, métodos de autoevaluacion,
MEJORAMIENTO | planificacién, monitoreo, evaluacién, uso y andlisis de datos.

Y CAMBIO Es parte del conocimiento de los directivos estar al tanto y ac-

ESCOLAR tualizados de las orientaciones nacionales en temas de calidad
institucional o mejoramiento escolar como son los estdndares
indicativos de desempefio y el plan de mejoramiento educativo
(PME).
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SELECCION CONOCIMIENTO DESCRIPCION

El curriculum constituye el marco de planificacién y preparacién

CURRICULUM

de la ensefianza, condiciona la creacién de ambientes propicios
para el aprendizaje, la ensefianza, la evaluacién y reflexién de
la practica docente. Refiere al conocimiento y comprensién del
marco de referencia nacional dado por las bases curriculares,
los enfoques y énfasis de los planes y programas de estudio y
los estdndares de aprendizaje.

EVALUACION

El conocimiento de los procesos evaluativos en distintos niveles
como el institucional (autoevaluaciones, evaluaciones internas
y externas) o el de aula, asi como de tipos de evaluaciones, sus
instrumentos, metodologias de analisis y sistematizacién de in-
formacioén a nivel individual y grupal. Un aspecto relevante en
el ambito pedagdgico de las evaluaciones es distinguir su uso
(evaluaciones para el aprendizaje; evaluacion del aprendizaje o
evaluacion como aprendizaje). Finalmente, los equipos directi-
vos cuentan con los conocimientos necesarios para analizar e
interpretar los resultados de las evaluaciones externas naciona-

les e internacionales, asi como su normativa y alcance.

PRACTICAS DE
ENSENANZA-
APRENDIZAJE

Conocimiento sobre metodologias y practica de la ensefianza
efectiva, saben asociar los procesos de aprendizajes de los estu-
diantes a los tipos de practicas pedagdgicas de los profesores,
seglin contexto y necesidades especificas de los mismos y ma-
nejan las aplicaciones educativas de las teorias del aprendizaje.

DESARROLLO
PROFESIONAL

Conocimiento sobre observacién y retroalimentacién a profe-
sores en relacién a sus practicas en aula. Conocen de metodo-
logias para disefiar e implementar planes de desarrollo pro-
fesional docente y, en funcién de ello, planifican acciones de
apoyo, procesos de acompafiamiento y formacién continua;
para esto, tienen conocimiento sobre metodologias de forma-
cién de adultos y acompafiamientos de profesionales de la edu-

cacion en servicio.




SELECCION CONOCIMIENTO DESCRIPCION

Conocimiento y comprensién sobre las politicas educativas, su
POLITICAS alcance y los efectos de la normativa en el &mbito educacional.
NACIONALES | Estos incluyen la Ley General de Educacidn, el Estatuto Docen-
DE EDUCACION, | te, la Ley de Subvenciones Educacionales, la Ley SEP, la Ley de
NORMATIVA | Calidad y Equidad, entre otras. Tienen conocimiento detallado
NACIONALY |de la institucionalidad educativa, sus roles y funciones en el
LOCAL marco del Sistema de Aseguramiento de la Calidad de la Edu-

cacion.

Tienen conocimiento de conceptos y técnicas de planificacion,
uso y mantencién de recursos materiales, seguimiento pre-

. supuestario, asi como de gestién de proyectos. Para esto, los
GESTION DE

directivos conocen metodologias y técnicas para disefiar, im-
PROYECTOS

plementar y dar seguimiento a programas y proyectos, identi-

ficando los hitos fundamentales de sus etapas y tipos de resul-

tados esperados.

Ya ha completado el ejercicio de elaborar un perfil de cargo. Ahora lo invitamos a conocer y a analizar
un nuevo caso, desplegando todos los conocimientos y habilidades puestas en practica a través del

uso de esta guia metodoldgica.

Al final de este Mddulo, encontrard preguntas que le permitirdn reflexionar sobre la realizacién de
estas actividades, la observacién de diversas realidades y sus implicancias en la elaboracién de perfiles

de cargo de directores de escuelas y liceos.
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CASO 2

Escuela Belloto del Norte

1. Contexto general de la escuela

La escuela Belloto del Norte es un establecimiento ubicado en un sector urbano de la zona norte,
que brinda educacién pre basica y basica a 104 estudiantes, y cuenta con Programa de Integracion
Escolar (PIE). A pesar de encontrarse en un sector urbanizado y cercano a centros mas modernizados
con acceso a movilizacién mediante microbuses y colectivos, la mayoria de los nifios y nifias que asis-
ten a clases provienen de un pueblo periférico del sector precordillerano de la comuna, cuya tasa de
natalidad ha ido aumentando considerablemente, y que se ha reflejado en un aumento de 10% de la
matricula de la escuela en los ultimos cinco afios.

Para los padres y apoderados, esta escuela es el orgullo del pueblo: “Esta escuelita nacié de las deman-
das de los pobladores, alla por la década del 50°, durante el gobierno de Carlos Ibdfiez del Campo. Se
construyé en el punto medio entre el pueblo y las dreas mas pobladas de la comuna, porque la idea
era incluir a otros nifios y nifias que vinieran de localidades distintas. Nuestros abuelos fueron quienes
alzaron lavozy asi' el Ministerio de Educacidn le otorgé el Reconocimiento Oficial”, cuenta emociona-
da una de las apoderadas.

Actualmente, esta escuela estd a cargo de una directora que estd a punto de acogerse a retiro vo-
luntario, por lo que el sostenedor ha decidido convocar un concurso publico para proveer el cargo de
director, de acuerdo con lo establecido en la Ley de Calidad y Equidad de la Educacién N° 20.501.

“Como escuela, tenemos un desafio enorme y que es dar respuesta educativa a una poblacién estu-
diantil que ha ido en aumento. Los espacios fisicos se estan renovando desde el afio pasado, porque
habian salas cuyo tamafio no era suficiente para el nimero de estudiantes que teniamos, y se supone

que —por ley- hay una cantidad minima de metros a considerar por nifio”, relata la directora.

Cabe sefalar que el IVE de esta escuela es de un 82%, con una concentracién de estudiantes priorita-
rios de un 88%. La mayoria de ellos proviene de familias que trabajan como campesinos o empleados
en diversos servicios del d&rea mds poblada de la comuna. Junto con lo anterior, Gltimamente ha sor-

prendido a la comunidad escolar la existencia de algunos focos de violencia entre estudiantes, como




por ejemplo bullying hacia estudiantes que presentan dificultades de aprendizaje o en su capacidad de
relacionarse con otros. Esto ha sido una fuente de angustia para los profesores jefes y también para

las familias de estos nifios y nifias.

A juicio de la actual directora, existen otras preocupaciones: a pesar de todos los recursos invertidos
en infraestructura y material didactico, y de los esfuerzos de la directora, los resultados educativos
no mejoran y se mantienen en la media comunal: “Nosotros tenemos mucha voluntad, pero necesi-
tamos de un lider pedagdgico que tenga energia, seguridad y —sobretodo- que sea innovador, ya que
nos sentimos estancados. Yo hago mi maximo esfuerzo, pero debo reconocer que me siento cansada y
me faltan herramientas para trabajar en relacion a los planes de mejoramiento que nos piden llenar y

al sequimiento que hay que hacerles”.

2. Antecedentes relevantes del analisis estratégico, en el

contexto de elaboracién del PME

A través del PEl, la escuela ha declarado como sello “una formacién integral y en armonia con el me-
dio ambiente y la vida comunitaria, que les permita a los estudiantes ingresar con éxito a educacion
media”. De hecho, este sello se ha materializado en uno de los proyectos escolares mas embleméticos
de la comuna, a través de la creacién de un invernadero comunitario. Este proyecto es liderado por el
profesor de biologia y no solo participan los estudiantes, sino también sus familias y otros actores re-
levantes de la comunidad, que han colaborado desde sus conocimientos sobre jardineria y agricultura.
Incluso, se producen una serie de hierbas, plantas y flores que se comercializan en pos del crecimiento

del mismo proyecto.

Pese a esta declaracion de expectativas y al destacado proyecto en que participa la comunidad educa-
tiva, preocupa que los estudiantes que aprueban 8° Bésico, lo hacen con bajos promedios. Los padres
estan sorprendidos: “El afio pasado vino una camioneta y dejé montones de materiales diddcticos muy
lindos, pero yo le pregunté a mi hija que estd en 3° Basico si los usan, y me dice que no, porque la pro-
fesora dice que se pueden arruinar. Parece que unos estudiantes rompieron unos juegos matematicos,

y de ahi nunca mas quisieron usar el material”, relata una de las apoderadas de la escuela.

Cuando la actual directora, lideré la elaboracién del dltimo PME, efectivamente este tema se abordé.
Sin embargo, dice que “los docentes no saben o les faltan estrategias acerca de cémo y cuando usar
el material diddctico para sacarle el maximo provecho. Como directora tampoco me he sentido com-
petente para tomar decisiones respecto de este punto en particular, que tiene que ver con estrategias

metodoldgicas y didacticas”.
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El establecimiento completd el registro de PME, realizando el proceso de analisis estratégico, autoe-

valuacidn institucional y formulacidn de objetivos y metas estratégicas, acerca de lo cual se ha reco-

pilado informacidén clave.

De los datos mas relevantes, por ejemplo, es posible mencionar que los resultados de las medicio-
nes Simce, sitdan a la escuela en la media comunal, pero no han evolucionado positivamente en los
ultimos cinco afios. Pese a los excelentes niveles de asistencia de los estudiantes y también de los

profesores, hay aprendizajes que no se estan adquiriendo.

Por otra parte, del 100% de docentes que fueron evaluados durante el afio anterior. cuatro de ellos

estan en la categoria “Competente”; dos en “Bésico”; y uno, en “Destacado”.

En el establecimiento, se realizé una autoevaluacidn institucional participativa para la elaboracién del

PME, proceso a través del cual se detectaron las siguientes fortalezas y debilidades:

FORTALEZAS DEBILIDADES

+ Un equipo docente comprometido conel | +« No se cuenta con un equipo directivo ni

establecimiento y que manifiesta ganas
de mejorar.

Estrategias de ensefianza contextualiza-
das segun las caracteristicas medioam-
bientales y de socioculturales.

Alto involucramiento de las familias en la
comunidad educativa.

Recursos materiales y tecnoldgicos nue-

vos y de alta calidad.

técnico pedagdgico.

Escasa preparacion o falta de herramientas
para apoyar y acompafiar a los docentes.
Los resultados educativos no mejoran a
través del tiempo.

Aumento de los casos de violencia esco-
lar y bullying.




Desde el andlisis realizado, se han formulado objetivos y metas estratégicas, algunas de las cuales se

muestran a continuacion:

Ejemplo: objetivos estratégicos y metas estratégicas del PME,
por area de procesos y de resultados

Objetivo estratégico: consolidar las préacticas pedagdgicas con el
fin de lograr mejores aprendizajes en los nifios que asisten a la es-

cuela, por medio de un acompafiamiento efectivo a los docentes.

Gestion S -
. Meta estratégica: acompaniar al 100% de los docentes respecto de
pedagdgica i - , . .
sus practicas pedagdgicas, a través de un sistema que considere ob-

servacion, evaluacién y retroalimentacion de las practicas docentes

por parte del director y de profesores mejor evaluados.

Objetivo estratégico: conformar un equipo directivo y técnico pe-
dagdgico, con foco en el mejoramiento de los procesos pedagdgicos

y de los resultados de aprendizaje.

Liderazgo . . T . :
Meta estratégica: 100% del equipo directivo participando activa-

mente en el acompafamiento a los procesos pedagdgicos y con

AREA DE foco en los aprendizajes de los estudiantes.

PROCESO Objetivo estratégico: lograr un clima y convivencia escolar posi-
tivos, como condicidn basica para el desarrollo de los procesos de
ensefanza y aprendizaje, mediante la elaboracidén y ejecucién de un

Convivencia i i L
plan de convivencia escolar participativo.

Escolar S : R ;
Meta estratégica: el equipo directivo y docente elaboran e imple-

mentan un plan de convivencia escolar, involucrando en su imple-

mentacion a los estudiantes y sus familias.

Objetivo estratégico: consolidar un sistema de gestién de los re-
cursos didacticos y tecnoldgicos que facilite los procesos pedagégi-

Gestion de | cos, favoreciendo el logro de mejores aprendizajes.

recursos | Meta estratégica: implementar estrategias pedagdgicas con uso

del material didactico y tecnoldgico en todos los niveles y cursos

del establecimiento escolar.

Objetivo estratégico: mejorar los resultados de aprendizaje en todas las asigna-
turas, mediante la implementacién de estrategias pedagdgicas y el seguimiento

U NI sistemitico a los resultados logrados.

NAYUIRy.\plel Meta estratégica: 70% de los estudiantes alcanza un nivel igual o superior a 70%
de apropiacion curricular, segin resultados de las pruebas de nivel, al final de cada

semestre.




3. Datos relevantes del territorio y de la administracion

de escuelas y liceos

Respecto del panorama territorial y administrativo que envuelve a la escuela, es clave aludir a ciertos
elementos que podrian ser relevantes en el desempefio del futuro director. Segun el sostenedor actual,
“a veces esta escuela escapa a lo que es comun entre los establecimientos de la comuna. Pareciera
que se trata de un pais aparte... El pueblo que levanté esta escuela tiene un sello propio, un estilo de
relacionarse distinto y otras prioridades que se relacionan con el contacto con la naturaleza y la unién
entre las personas. Los habitantes del pueblo protegen esta escuela, la cuidan, la quieren, pero la
verdad es que hay un aislamiento importante. La labor de la directora ha sido clave, pero no suficien-
te y tenemos que reconocer que recién ahora estamos tomando consciencia de que, durante mucho

tiempo, estuvo muy sola”.

El municipio, a través de diferentes instancias de planificacién escolar, ha determinado que, dentro
del mapa de escuelas existentes en la comuna, la Escuela Belloto del Norte siempre aparece aislada
territorialmente, por lo cual es muy dificil tomar decisiones respecto de cémo potenciarla a través de
instancias de trabajo conjunta con otros establecimientos. “Desde hace afios apoyamos a la escuela
a través de la entrega de recursos y, por otra parte, existe apoyo ministerial por medio de la asesoria
directa. Los hemos motivado a trabajar con los supervisores técnicos a través de las redes de mejora-
miento escolar, pero nunca pueden participar. Es una comunidad de docentes tan pequefia, pero con

tantas responsabilidades, que entendemos que no tengan tiempo para participar de estas instancias”,

agrega el sostenedor.




116

CUESTIONARIO 1

Profundizando en el caso de la
Escuela Belloto del Norte

Ya hemos analizado algunos ejemplos y trabajado con el caso del Liceo Héroes de la Patria, que nos
permitié dar una mirada en profundidad a los factores de contexto que podian ser determinantes en
el desemperio de su futuro director y que, como sostenedor, eran insoslayables.

En el caso de la escuela Belloto del Norte, también tendrd la oportunidad de profundizar en el caso,
mediante algunas preguntas que le orientaran respecto de cémo identificar e interpretar los factores
de contexto, para elaborar un perfil de cargo atingente, que refleje las caracteristicas del lider escolar
que requiere la unidad escolar.

Tal como se recomendd en la actividad anterior, puede trabajar con otros miembros de su equipo.

a Subraye o destaque todos aquellos factores de contexto, que le parecen relevantes de considerar
al momento de elaborar el perfil de cargo del préximo director que deba asumir el desafio de
liderar la escuela. Luego haga una lista con los factores identificados, o aquellos que considera
mads importantes.




e Mencione los elementos, factores o datos que no estaban mencionados en los antecedentes del

caso presentado y que usted considera relevantes para construir el perfil de cargo.

9 ¢Cudles cree usted son las situaciones prioritarias a abordar por el futuro director en la Escuela

Belloto del Norte? Mencione dos o tres y andtelas aqui, justificando su respuesta:

En vista de las situaciones sefialadas, mencione dos competencias directivas a las cuales usted

otorgaria una mayor ponderacién y justifique su respuesta.

COMPETENCIA 1:
PONDERACION:
JUSTIFICACION:
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COMPETENCIA 2:
PONDERACION:

JUSTIFICACION:

e El Marco para la Buena Direccién y el Liderazgo Escolar (MBDLE) propone una lista de nueve
conocimientos profesionales que los lideres educativos deberian conectar con sus practicas. Estos

son:

Liderazgo Escolar — Inclusién y Equidad — Mejoramiento y cambio escolar — Curriculum
Evaluacién — Practicas de Ensefianza-Aprendizaje — Desarrollo Profesional
Politicas Nacionales de Educacién, Normativa Nacional y Local — Gestién de Proyectos

A continuacidn, escoja los tres conocimientos profesionales que, deseablemente, el nuevo director
deberia tener en mayor desarrollo, a través de sus experiencias formativas y profesionales, para
dar respuesta a los nudos criticos de la Escuela Belloto del Norte. Justifique su respuesta, indicando

cémo estos conocimientos aportarian a la superacion de estos nudos.




9 Por ultimo, considerando que el sostenedor también es un importante lider en el sistema escolar:

a. ;Cémo podria contribuir a mejorar aquellas condiciones externas que mantienen al
establecimiento escolar aislado de la red de escuelas y liceos? ;Qué estrategias podria emplear

para lograr una mejor conectividad y participacion del establecimiento en instancias de trabajo
comunal?

b. ;Cémo puede contribuir a potenciar las fortalezas del establecimiento educativo?




@) @)

Te

Elaboracidn del perfil de cargo para el nuevo
director de la Escuela Belloto del Norte

Ya estamos ante el dltimo ejercicio de elaboracién de perfiles de cargo, tras una serie de actividades
que nos permitieron afianzar conocimientos y habilidades, desde la observacién y el andlisis reflexivo
de diversos factores de contexto tanto presentes en los ejemplos de perfil, como en los dos casos
abordados.

En este ultimo caso, tendrd total autonomia para elaborar el perfil de cargo del nuevo director de la
Escuela Belloto del Norte. En esta ultima fase de practica, ya no contard con orientaciones e informa-
cion clave, pero podra recapitular contenidos cuando lo estime necesario. Esto le permitird tener la
experiencia de elaborar un perfil de cargo, reforzando la capacidad de recurrir a fuentes de informa-
cién de forma auténoma.

Para elaborar este perfil, siga las siguientes instrucciones:

a De una lectura al caso, con especial atencién en aquellos elementos que destacd, para obtener un
panorama general de establecimiento y su contexto territorial.

Considere, para la elaboracién del perfil, las respuestas que dio a las preguntas realizadas en la
Actividad 1y que le permitieron analizar el caso desde la posicién del sostenedor, profundizando
en aspectos clave que deben considerarse en la elaboracidn del perfil.

e Complete la pauta con una mirada reflexiva y constructiva, recurriendo a esta guia cuantas veces
lo considere necesario.
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PERFIL PROFESIONAL DEL CARGO

2. Principio ético-moral

Como lider educativo, orienta sus decisiones y acciones de gestién en el marco de valores universales
a partir de los cuales la educacién es un derecho inalienable. Es capaz de valorar y promover en la
comunidad educativa la inclusién de la diversidad (social y cultural), guiando su quehacer hacia la
transparencia, equidad, justicia y no discriminacidn, estando en el centro de sus decisiones el bienestar
de los estudiantes.

Logra desarrollar sus habilidades en un contexto de reflexién y continuo aprendizaje, siendo capaz de

evaluar y evaluarse en un proceso de retroalimentacién continua.

3. Funciones estratégicas

La funcidn principal del director del establecimiento educacional, de conformidad con lo establecido
en el inciso segundo del articulo 7 del DFL 1 de 1996, sera dirigir y liderar el proyecto educativo insti-
tucional, cautelando el cumplimiento de los lineamientos y orientaciones establecidos por el respec-

tivo Departamento de Educacién o Corporacién municipal y el marco juridico vigente.
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Complementariamente a lo establecido en el articulo 7 bis del DFL 1 de 1996, y para dar cumplimien-

to a las funciones precedentemente sefialadas, el director de la Escuela Belloto del Norte contara con

las siguientes atribuciones. Complete el siguiente cuadro:

e En lo pedagégico:

Q En lo administrativo:

e En lo financiero:

Q Otras atribuciones:



4. Competencias para el ejercicio del cargo

Asigne un porcentaje de ponderacidn a las siguientes competencias.

COMPETENCIA DESCRIPCION PONDERACION

Construye una visién futura creativa y compartida, que
incorpore en su definicién a la comunidad, que fomente
el compromiso con los objetivos grupales, las altas ex-
pectativas, la excelencia y la calidad en el cumplimiento

COMPETENCIA o .
de metas, en un marco de inclusién y equidad.
A: PROMOVER o ) _ )
; Esta vision debera ser enfocada en el mejoramiento de
UNA VISION o oo
: los logros de aprendizaje y de la formacidn integral los
ESTRATEGICA ) ) ) i
nifios y nifias como fin dltimo.
COMPARTIDA

Incluye la capacidad de conocer y analizar el contexto
del establecimiento, de la sociedad actual y como en la
construccién de esta visién es integrado el contexto en
pro de los logros y resultados.

Capacidad para identificar, comprender, potenciar y
articular las habilidades y motivacién de docentes y
asistentes de la educacién, de manera de construir/

COMPETENCIA desarrollar capacidades internas y de equipo que per-

B: DESARROLLAR | mitan alcanzar objetivos y metas del establecimiento
LAS CAPACIDADES | sosteniéndolas en el tiempo.

PROFESIONALES | Ademas, es capaz de detectar oportunamente las necesi-
dades de fortalecimiento para buscar oportunidades de
desarrollo profesional y promueve el liderazgo en otros
miembros del equipo directivo y docente.
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COMPETENCIA

COMPETENCIA
C: LIDERAR LOS
PROCESOS DE
ENSENANZA Y
APRENDIZA]E

DESCRIPCION

Capacidad para gestionar las practicas asociadas a la
sala de clases y monitoreo de lo que ocurre en ella,
demostrando habilidad de proveer de apoyo técnico a
docentes. Implica el acompafiar la implementacién cu-
rricular, las practicas pedagdgicas y la evaluacién de los
logros del aprendizaje, de manera de mantener el foco
en los procesos de ensefianza aprendizaje, ademas de
promover el trabajo colaborativo de y entre los docen-
tes y el equipo directivo.

Manifiesta interés en mantenerse actualizado en sus co-
nocimientos y habilidades, en pro de la mejora de los

procesos de ensefianza y aprendizaje.

PONDERACION

COMPETENCIA D:
GESTIONAR LA
CONVIVENCIA:

PARTICIPACION DE
LA COMUNIDAD
ESCOLARY
GESTION DE REDES

Capacidad para generar relaciones internas y externas
a la escuela que se caractericen por ser colaborativas y
que promuevan activamente una convivencia escolar, el
alcanzar las metas del Proyecto Educativo Institucional
(PEI) y un clima escolar basado en relaciones de con-
fianza y respeto.

Incluye la habilidad de comunicarse de manera efectiva,
abierta, clara y congruente, en el sentido de poder iden-
tificar y establecer estas redes (internas y/o externas)
que permitan desarrollo.

COMPETENCIA
E: DESARROLLAR
Y GESTIONAR EL

ESTABLECIMIENTO
ESCOLAR

Establecer condiciones de trabajo que permitan a los
docentes y asistentes de la educacién desarrollar todas
sus motivaciones y capacidades, gestionando el estable-
cimiento en el marco normativo y politico actual, vincu-
ldndolo con el sistema en su conjunto y gestionando los
recursos de forma eficaz.

Con el fin de potenciar las condiciones de calidad de
vida dentro del establecimiento, el director debe hacer
frente a situaciones complejas o posibles conflictos con
estrategia, método y decision.




5. Desafios del cargo

6. Conocimientos profesionales

Seleccione los més relevantes, desde el conocimiento que tiene sobre el caso de la Escuela Belloto del

Norte, sefialdndolos con un asterisco en la primera columna de la tabla.

SELECCION  CONOCIMIENTO DESCRIPCION

Refiere al conocimiento sobre las concepciones contempora-
neas de liderazgo escolar, permite tener una comprension no
) solo de las précticas, tipos y caracteristicas de los lideres es-
Liderazgo escolar ) y ) ]
colares sino también de los valores y estrategias necesarios
para implementar procesos de mejora escolar diferenciando

contexto, nivel de desarrollo de la escuela y contingencia.

Dice relacién con el conocimiento de los conceptos tedricos
de inclusién, equidad y de las estrategias para promoverlas
» _ asi como la comprensién de las politicas publicas en edu-
Inclusién y equidad B ) o
cacién sobre esta materia, son una condicién fundamental
para asegurar la aceptacién y el aprendizaje integral de todos

los estudiantes.




SELECCION  CONOCIMIENTO DESCRIPCION

Alude al conocimiento de las condiciones organizacionales
que permiten iniciar y mantener estrategias de cambio, las
condiciones que lo facilitan o dificultan, métodos de autoe-
valuacion, planificacién, monitoreo, evaluacién, uso y anali-

Mejoramiento . - N
) ! Y |sis de datos. Es parte del conocimiento de los directivos estar

cambio escolar . . . .
al tanto y actualizados de las orientaciones nacionales en
temas de calidad institucional o mejoramiento escolar como
son los estdndares indicativos de desempefio y el plan de

mejoramiento educativo (PME).

El curriculum constituye el marco de planificaciéon y prepa-
racién de la ensefianza, condiciona la creacién de ambientes
propicios para el aprendizaje, la ensefianza, la evaluacién y
Curriculum reflexion de la practica docente. Refiere al conocimiento y
comprensién del marco de referencia nacional dado por las
bases curriculares, los enfoques y énfasis de los planes y pro-
gramas de estudio y los estandares de aprendizaje.

El conocimiento de los procesos evaluativos en distintos
niveles como el institucional (autoevaluaciones, evaluacio-
nes internas y externas) o el de aula, asi como de tipos de
evaluaciones, sus instrumentos, metodologias de andlisis y
sistematizacion de informacién a nivel individual y grupal.
Evaluacién Un aspecto relevante en el ambito pedagdgico de las evalua-
ciones es distinguir su uso (evaluaciones para el aprendizaje;
evaluacion del aprendizaje o evaluacién como aprendizaje).
Finalmente, los equipos directivos cuentan con los conoci-
mientos necesarios para analizar e interpretar los resultados
de las evaluaciones externas nacionales e internacionales, asi

como su normativa y alcance.

Conocimiento sobre metodologias y practica de la ensefian-

za efectiva, saben asociar los procesos de aprendizajes de

Practicas de los estudiantes a los tipos de précticas pedagdgicas de los

ensefianza- . . -
profesores, seglin contexto y necesidades especificas de los

aprendizaje . . - . .
mismos y manejan las aplicaciones educativas de las teorias

del aprendizaje.
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SELECCION  CONOCIMIENTO

Desarrollo

profesional

DESCRIPCION

Conocimiento sobre observacién y retroalimentacién a pro-
fesores en relacién a sus practicas en aula. Conocen de me-
todologias para disefiar e implementar planes de desarrollo
profesional docente y, en funcién de ello, planifican acciones
de apoyo, procesos de acompafiamiento y formacién conti-
nua; para esto, tienen conocimiento sobre metodologias de
formacién de adultos y acompafiamientos de profesionales

de la educacién en servicio.

Politicas nacionales
de educacion,
normativa nacional

y local

Conocimiento y comprensién sobre las politicas educativas,
su alcance y los efectos de la normativa en el &mbito educa-
cional. Estos incluyen la Ley General de Educacién, el Esta-
tuto Docente, la Ley de Subvenciones Educacionales, la Ley
SEP, la Ley de Calidad y Equidad, entre otras. Tienen conoci-
miento detallado de la institucionalidad educativa, sus roles
y funciones en el marco del Sistema de Aseguramiento de la

Calidad de la Educacion.

Gestidn de

proyectos

Tienen conocimiento de conceptos y técnicas de planifica-
cién, uso y mantencién de recursos materiales, seguimiento
presupuestario, asi como de gestién de proyectos. Para esto,
los directivos conocen metodologias y técnicas para disefiar,
implementar y dar seguimiento a programas y proyectos,
identificando los hitos fundamentales de sus etapas y tipos

de resultados esperados.

Felicitaciones. Ha completado el dltimo ejercicio de esta gufa en relacién con la

elaboracién de perfiles de cargo de director de establecimiento educacional. Esperamos

que hayan contribuido a su labor como sostenedor, y que le sean de gran utilidad para

cumplir con la tarea de construir perfiles que realmente reflejen aquellos principios,

cualidades, competencias y conocimientos que los lideres educativos debiesen tener

desarrollados en mayor medida para desempefarse en establecimientos educativos

con caracteristicas y particularidades Unicas.




ACTIVIDAD DE CIERRE

A continuacién, lo invitamos a responder las siguientes preguntas a fin de reforzar los aprendizajes

logrados mediante los ejercicios realizados a través del estudio de casos:

¢:Coémo contribuye a mi desempefio, el ejercitar la elaboracién de perfiles de cargo, a través del
andlisis de casos de establecimientos escolares con diferentes caracteristicas, nudos criticos y

desafios?

e ¢Me fue facil o dificil identificar aquellos factores de contexto externos al establecimiento
educacional, que pueden impactar en el desempefio de los futuros directores que se desempefien

en ellos? Fundamente su respuesta.
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e :Me siento mas preparado para elaborar perfiles de cargo que contribuyan realmente a la seleccién

de directores escolares idéneos que lideren los establecimientos educacionales que corresponden

a mi administracién, en vista los factores contextuales que podrian impactar en el ejercicio de su

rol? Justifique su respuesta.




Anexo 1

Propuesta de estructura de perfil profesional del cargo

de director de establecimiento educacional

PERFIL PROFESIONAL DEL CARGO

1. Misidn

Como lider educativo, orienta sus decisiones y acciones de gestion en el marco de valores universales a
partir de los cuales la educacién es un derecho inalienable. Es capaz de valorar y promover en la comu-
nidad educativa la inclusién de la diversidad (social y cultural), guiando su quehacer hacia la transpa-
rencia, equidad, justicia y no discriminacion, estando en el centro de sus decisiones el bienestar de los
estudiantes.

Logra desarrollar sus habilidades en un contexto de reflexién y continuo aprendizaje, siendo capaz de

evaluar y evaluarse en un proceso de retroalimentacién continua.
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3. Funciones estratégicas

La funcidn principal del director del establecimiento educacional, de conformidad con lo esta-
blecido en el inciso segundo del articulo 7 del DFL 1 de 1996, sera dirigir y liderar el proyecto edu-
cativo institucional, cautelando el cumplimiento de los lineamientos y orientaciones establecidos por
el respectivo Departamento de Educacidon o Corporacién municipal y el marco juridico vigente.

Complementariamente a lo establecido en el articulo 7 bis del DFL 1 de 1996, y para dar cumplimiento

a las funciones precedentemente sefialadas, el director de la escuela/liceo
contard con las siguientes atribuciones:

@ En lo pedagégico:

9 En lo administrativo:

@ En lo financiero:

(® Otras atribuciones:




4. Competencias para el ejercicio del cargo

COMPETENCIA

DESCRIPCION

PONDERACION

COMPETENCIA
A: PROMOVER
UNA VISION
ESTRATEGICA
COMPARTIDA

Construye una vision futura creativa y compartida, que
incorpore en su definicién a la comunidad, que fomente
el compromiso con los objetivos grupales, las altas ex-
pectativas, la excelencia y la calidad en el cumplimiento
de metas, en un marco de inclusién y equidad.

Esta vision deberd ser enfocada en el mejoramiento de
los logros de aprendizaje y de la formacién integral los
nifios y nifias como fin dltimo.

Incluye la capacidad de conocer y analizar el contexto
del establecimiento, de la sociedad actual y como en la
construccién de esta visién es integrado el contexto en

pro de los logros y resultados.

COMPETENCIA
B: DESARROLLAR
LAS CAPACIDADES
PROFESIONALES

Capacidad para identificar, comprender, potenciar y
articular las habilidades y motivacién de docentes y
asistentes de la educacién, de manera de construir/
desarrollar capacidades internas y de equipo que per-
mitan alcanzar objetivos y metas del establecimiento
sosteniéndolas en el tiempo.

Ademéds, es capaz de detectar oportunamente las necesi-
dades de fortalecimiento para buscar oportunidades de
desarrollo profesional y promueve el liderazgo en otros
miembros del equipo directivo y docente.

COMPETENCIA
C: LIDERAR LOS
PROCESOS DE
ENSENANZA Y
APRENDIZAJE

Capacidad para gestionar las practicas asociadas a la sala
de clases y monitoreo de lo que ocurre en ella, demos-
trando habilidad de proveer de apoyo técnico a docen-
tes. Implica el acompafiar la implementacién curricular,
las précticas pedagdgicas y la evaluacion de los logros
del aprendizaje, de manera de mantener el foco en los
procesos de ensefianza aprendizaje, ademds de promo-
ver el trabajo colaborativo de y entre los docentes y el
equipo directivo.

Manifiesta interés en mantenerse actualizado en sus co-
nocimientos y habilidades, en pro de la mejora de los

procesos de ensefianza y aprendizaje.
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COMPETENCIA

COMPETENCIA D:
GESTIONAR LA
CONVIVENCIA:

PARTICIPACION DE
LA COMUNIDAD
ESCOLAR Y
GESTION DE REDES

DESCRIPCION

Capacidad para generar relaciones internas y externas
a la escuela que se caractericen por ser colaborativas y
que promuevan activamente una convivencia escolar, el
alcanzar las metas del Proyecto Educativo Institucional
(PEI) y un clima escolar basado en relaciones de confian-
za y respeto.

Incluye la habilidad de comunicarse de manera efectiva,
abierta, clara y congruente, en el sentido de poder iden-
tificar y establecer estas redes (internas y/o externas)
que permitan desarrollo.

PONDERACION

COMPETENCIA
E: DESARROLLAR
Y GESTIONAR EL

ESTABLECIMIENTO
ESCOLAR

Establecer condiciones de trabajo que permitan a los
docentes y asistentes de la educacién desarrollar todas
sus motivaciones y capacidades, gestionando el estable-
cimiento en el marco normativo y politico actual, vincu-
ldndolo con el sistema en su conjunto y gestionando los
recursos de forma eficaz.

Con el fin de potenciar las condiciones de calidad de vida
dentro del establecimiento, el director debe hacer frente
a situaciones complejas o posibles conflictos con estra-

tegia, método y decision.

5. Desafios del cargo




6. Conocimientos profesionales

Seleccidn de conocimientos profesionales relevantes

CONOCIMIENTO DESCRIPCION
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