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El liderazgo directivo es un factor intra escuela clave para el
éxito de los/as estudiantes, después de la accién pedagogica
docente en el aula. Esta idea, compartida transversalmente, ha
favorecido que la demanda a directores/as se haya acrecenta-
do cada vez mas, existiendo una mayor presion y exigencias
hacia ellos/as; las funciones directivas se amplian, profundizan
y complejizan y sus identidades profesionales sufren de con-
tradicciones entre ser simplemente administradores o lideres
pedagogicos. Este estudio analiza el punto de vista de 30 direc-
tores/as de establecimientos educacionales que imparten edu-
cacion técnico profesional, respecto de los componentes de un
proyecto de trayectorias directivas del pais o carrera directiva.
Los resultados preliminares plantean el desafio de avanzar en
politicas publicas que fortalezcan el desarrollo de trayecto-
rias profesionales directivas por medio de la provision de au-
tonomia; una formacion practica; incentivos; remuneracion
y evaluacion justa. Todo ello, en la linea de crear condiciones
laborales que impulsen a directores/as a seguir un proceso de
expansion de sus capacidades profesionales y puedan ampliar
sus opciones y oportunidades de desarrollo profesional, per-
sonal y econdmico, para progresar en la vida, aportando a la
mejora educativa de nuestro pais.

Palabras clave
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1. Prélogo

El punto de partida esta claro: “No puede haber una buena escuela sin un buen
director o directora al frente”. Las dificultades surgen, sin embargo, cuando se
intenta concretar qué es una buena escuela, o como son esos buenos directo-
res o directoras que lideran el establecimiento educacional.

Una tradicional respuesta desde la investigacion a la primera cuestion, es con-
siderar una escuela como buena si todo el estudiantado consigue su maximo
desarrollo considerando su punto de partida y la situacién socioecondémica de
las familias. No es un mal punto de partida, pero sin duda se nos hace insufi-
ciente. Para que un establecimiento educativo sea considerado como bueno,
también tiene que ocuparse del bienestar y la felicidad de los y las estudiantes,
tiene que considerar a los y las docentes y otros profesionales educativos (con
su buen desempenio, su bienestar, su compromiso), debe tener en cuenta a las
familias y a la comunidad educativa. Una buena escuela debe conseguir ese
desarrollo integral, pero también ser inclusiva, innovadora, democratica, critica
y transformadora.

“Dime qué escuela buscas y te diré como deben ser las personas que la lide-
ran”, puede ser otra interesante frase para la reflexion. Frase que nos lleva a
pensar en los diferentes modelos de liderazgo escolar propuestos: Liderazgo
para el aprendizaje, democratico, ético, facilitador, sostenible, en equipo, emo-
cional, adaptativo, centrado en los estudiantes, inclusivo, distribuido, para la
justicia social y asi podriamos seguir. Pero, aun asi, no estamos satisfechos. ;Es
el mismo liderazgo el que necesita una escuela de primaria que un estableci-
miento educacional que imparte educacion técnico profesional? ;Es el mismo
para Chile, con sus especiales caracteristicas de centralizacion, financiacion,
burocratizacion o confianza en los profesionales del sistema educativo, que
en Bélgica, Corea del Norte o Uganda (todos ellos también con sus especiales
caracteristicas)? La respuesta seguro que es un no. La escuela y su comunidad,
su situacion y expectativas, el entorno, el sistema educativo son determinantes
para acordar qué es un buen director o directora.



Todo ello nos lleva a reflexionar sobre la necesidad de desarrollar propuestas
de liderazgo que surjan de un buen conocimiento de los establecimientos edu-
cacionales y sus caracteristicas, asi como del sistema educativo. Nos lleva, tam-
bién, a caer en cuenta de laimportancia de desarrollar estudios “cercanos”, que
establezcan un dialogo con las personas implicadas, con los directores y direc-
toras de los establecimientos educativos. En esa légica, la investigacion que
ahora se presenta es un ejemplo. El camino es el desarrollo de trabajos que, a
partir de un profundo conocimiento de la realidad del pais y de los estableci-
mientos educativos, se acerque a sus directores y directoras para comprender
su situacion, sus necesidades, sus desafios y a partir de ello se construya una
propuesta.

Esta investigacion aborda las trayectorias profesionales de los directores y di-
rectoras de establecimientos de educacion técnico profesional en Chile, y lo
hace acercandose a su realidad y hablando con estas personas, gracias a lo
cual tras un minucioso proceso nos ofrece un decalogo de propuestas orien-
tadas al disefio de un sistema de trayectorias profesionales que favorezca el
desarrollo de directores/as hacia sélidas identidades profesionales.

Dr Javier Murillo

Profesor titular en Métodos de Investigacion y Evaluacion en Educacion,
Director de la Catedra UNESCO en Educacién para la Justicia Social,
Universidad Autonoma de Madrid.
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2. Introduccion

Hoy en Chile se pretende que un sistema de desarrollo profe-
sional pueda fortalecer significativamente las trayectorias pro-
fesionales de directores/as. En el contexto de la educaciéon me-
dia técnico-profesional esto es particularmente relevante dado
que la direccion escolar desempefia un papel fundamental en
tanto, en esta modalidad educativa se trabaja por una forma-
cion que permita a los/as jovenes estudiantes del pais, una exi-
tosa insercion al mundo laboral y/o la prosecucion de estudios
en educacioén superior.

Directores/as son actores clave en el proceso de implementa-
cion y adaptacion de las politicas educativas a sus respectivos
contextos escolares y su participacion activa es esencial para
asegurar su éxito y efectividad, basados en esta premisa el
presente estudio forma parte de esfuerzos investigativos ali-
neados con la busqueda de una comprensién mas profunda y
amplia de la voz proveniente directamente de directores/as de
establecimientos que imparten educacion media técnico profe-
sional en el pais. Buscamos una aproximacion a tal como ellos/
as comprenden, interpretan y sienten respecto de su rol profe-
sional directivo y como todo ello puede informar a las politicas
publicas.

Los hallazgos preliminares de este estudio proporcionan una
vision de la interseccion que se produce entre las politicas pu-
blicas y la vision de directores/as respecto de su rol, permi-
tiendo aportar al debate académico y politico. Se espera a la

vez, que este estudio contribuya a una mayor comprension de
las trayectorias profesionales de directores/as en el marco de
las politicas publicas de Chile, y que sus resultados sean Utiles
como insumo para mejorar la calidad y equidad de la educacion
en esta area clave del sistema educativo nacional.

En este contexto, la perspectiva de nuestros/as directores/as
representa un elemento esencial para comprender el estado
actual y los desafios de esta modalidad educativa.

A continuacion, se presenta un resumen del estudio, haciendo
énfasis en los aspectos centrales de sus objetivos, metodologia,
resultados y conclusiones’.

' Para revisar el estudio completo ver el capitulo “Recursos complementarios”.



3. Objetivos del estudio

Considerando la importancia de comprender la voz de directo-
res/as de establecimientos que imparten educacion media téc-
nico profesional en el pais, en torno a cdémo visualizan sus tra-
yectorias profesionales, como estas podrian ser desarrolladas y
qué los motiva y anima a seguir en la carrera, se definieron los
objetivos del presente estudio:

Objetivo general

» Analizar el punto de vista de los/las directores/as de esta-
blecimientos educacionales que imparten educacion técnico
profesional, respecto de los componentes de un proyecto de
trayectorias directivas.

Objetivos especificos

« |dentificar las ideas centrales del relato de directores y equi-
pos directivos que se presentan como regularidades.

« Identificar nudos criticos en las dimensiones propuestas, de
acuerdo, a la perspectiva de directores/as.

« Caracterizar relaciones e implicancias inter-dimensiones.
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4. Metodologia

Este estudio define su metodologia en la linea cualitativa de
la investigacion, para lo cual se aplicaron entrevistas semies-
tructuradas, especificamente entrevista a expertos. Siguiendo
la caracteristica esencial de este tipo de entrevista, los sujetos
en estudio, es decir, los/as directores/as participantes, adquie-
ren un especial y mayor interés por su calidad de expertos en
el campo de la direccion escolar, que de personas individuales.

La amplitud de la informacion proporcionada por los/as entre-
vistados/as fue delimitada por la tematica de interés, es decir
obtener el punto de vista de directores/as de una posible ca-
rrera directiva. Dado que una condicion para realizar este tipo
de entrevistas es que el entrevistador sea también experto en
la materia o esté al menos muy familiarizado con la materia
de expertise, se eligieron como entrevistadores Mentores/as de
Directores/as de amplia trayectoria en direccion escolar.

Los instrumentos utilizados fueron una encuesta para la entre-
vista semiestructura a expertos y una ficha de registro. A su
vez, la seleccidon de los sujetos se hizo en base a los siguientes
criterios:

« Director/a actualmente en funcién en un
establecimiento técnico profesional.

« Director/a con una trayectoria profesional en
establecimientos técnico profesional.

« Tipo de establecimiento: modalidad técnico
profesional polivalente.

» Dependencia administrativa: municipal, particular
subvencionado (Particular Subv.), administraciéon
delegada (Admin. Delegada) y de servicios locales
de educacién (SLEP).

« Ubicacién por macrozona territorial.

Bajo estos criterios los sujetos participantes fueron 30 direc-
tores/as de establecimientos de ensefianza media técnico
profesional polivalente del pais. Asi, se aplicaron 30 entrevis-
tas semiestructuradas via online. Ademas de 10 focus group a
equipos directivos, en modalidad presencial directamente en
los establecimientos.

Considerando el tipo de dato que gener0 esta investigacion, se
realiz6 un ordenamiento y categorizacidn que se compara con
las categorias analiticas basadas en las dimensiones incluidas
en MINEDUC (2017) para un proyecto de carrera directiva para
directores/as y directivos del pais. En base a esto, las categorias
para el presente estudio se sistematizaron en cinco dimensio-
nes y ademas se incluy6 una sexta dimensién que se denominé
recursos personales:

1. Funciones y atribuciones.

2. Seleccion y requisitos.

3. Formacioén profesional en liderazgo educativo.
4. Evaluacion profesional.

5. Remuneracion e incentivos.

6. Recursos personales.



5. Resultados

1. Dimension “Funciones y atribuciones”

En esta dimension se recogen antecedentes en torno a la tra-
yectoria profesional, formacion previa de directores/as y las
atribuciones que desde su punto de vista debieran tener, para
obtener resultados verificables y comunes al sector econémico

de sus establecimientos; _composicién del equipo directivo, car- “Creo que es una de las facultades que

E?rgari\alg'a y cargos directivos a ser considerados en una carrera deberfamos tener, que efectivamente
logremos adquirir lo que necesita el

establecimiento, porgque no es falta de

recursos es falta de un presupuesto.

> Necesidad de contar con mayor autonomia Aunque suene muy frivolo, estamos

. . o gastando dinero en lo que se puede
La perspectiva de directores/as en torno a esta dimension se

focaliza en la necesidad de contar con atribuciones con auto- gastary no en lo que se necesita .
nomia necesarias para: disefiar, planificar, decidir y ejecutar
los recursos financieros y para la seleccion de los profesionales
idoneos para formar parte de los equipos.

1.1. ;Qué dicen los directores de sus funciones y atribuciones?

La falta de autonomia en la gestion de los recursos materiales
surge como una gran debilidad, que en definitiva, afecta a la
valoracién descendida de los/as docentes respecto del sistema
de gestion de los establecimientos.

Aquellos directores/as que cuentan con autonomia para ges-
tionar los recursos, la valoran como factor clave para su direc-
cién, mientras que para aquellos que no cuentan con ella (ya
sea por la administracién de la entidad sostenedora u otras ra-
zones) consideran que esto es una limitacion para su gestion.
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Asi también, surge como factor decisivo para directores/as
contar con autonomia para conformar equipos. Es una atri-
bucién altamente valorada para el éxito de la gestion y para la
motivacion de directoras/as.

La autonomia para elaborar planes y programas de estudio es
otro aspecto que directores/as destacan como relevante. Exis-
te la necesidad de actualizarlos y contextualizarlos al entorno
significativo de los establecimientos TP, es decir, a la localidad,
empresa y centros de practica. Se necesita segln la perspectiva
de los directores/as responder a las demandas y caracteristicas
particulares de sus centros de practica. La autonomia y flexibili-
dad curricular surgen como temas relevantes de la direccion de
los establecimientos de EMTP.

1.2. Nudo Critico:

> Falta de autonomia de directores/as para liderar y gestionar
aspectos estratégicos de su rol:

El nudo critico de esta dimension es la nula autonomia con que
directores/as cuentan actualmente para liderar y gestionar as-
pectos estratégicos de su rol, tales como: los recursos financie-
ros, la composicion de los equipos y actualizacion del curriculo.
En los establecimientos educacionales de EMTP la adquisicién
de materiales para cumplir con las competencias definidas en
el perfil de egreso de los estudiantes, resulta ser una atribucion
fundamental y a la vez compleja, atendiendo a los distintos ti-
pos de recursos educativos que se requieren para la implemen-
tacion de las especialidades.

“Es muy importante la conformacion de
equipos directivos, la evidencia destaca el rol
de los equipos de liderazgo que componen
los colegios. Conformar equipos es una
atribucion que creo que debe ser puesta en
un alto valor, creo que la organizacion de

un colegio debe tener una redistribucion del
liderazgo™.

“Falta flexibilidad para armar una propuesta
curricular a partir de los médulos técnicos,
segun las actualizaciones que van teniendo
los centros de practica. Hay objetivos de
aprendizaje que se deben cumplir que no
estan acorde con lo que se esta trabajando
actualmente en la empresa”.




En este nudo critico, desde la perspectiva de directores/as, la
burocracia de las entidades sostenedoras (publicas y privadas)
para gestionar los recursos financieros y materiales, se interpo-
ne en una gestion agil y oportuna. Representa por ello, un fac-
tor obstaculizador para el logro de los objetivos institucionales
y metas comprometidas por directores/as.

Por otro lado, no contar con autonomia para decidir quiénes
son los profesionales mas idoneos para formar parte del equi-
po escuela es también un tema critico y que representa una
gran limitante.

Asi también, la autonomia para actualizar oportunamente el
curriculo de EMTP representa una atribucién relevante para
responder ante los cambios que afectan al mercado, la indus-
tria y por ende a los centros de practicas.

Finalmente, todo ello es urgente de resolver para directores/as
por las implicancias en la calidad e igualdad de oportunidades
que deben ofrecer a sus estudiantes.

CILED
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2. Dimension “Seleccion y requisitos”

En esta dimension el propdsito de las preguntas se refirio a los
requisitos de experiencia y formacion que debieran exigirse
para la seleccion al cargo de director/a de EMTP. Por otro lado,
también se recogi6 la perspectiva de los directores respecto del
actual concurso de seleccién de directores/as del sector publi-
co (ADP). Se buscd saber especificamente qué aspectos man-
tendrian y cuales modificarian.

2.1. ;Qué dicen los directores de la seleccion
y requisitos para llegar a ser director/a?

> Relevancia de ser docente; tener experiencia en EMTP y ges-
tion de equipos contar con formacion de post-grado

La perspectiva de los directores en torno a esta dimension des-
taca, que el primer y mas importante requisito para la seleccion
al cargo de director/a y directivos de EMTP es ser profesor/a,
idealmente ademas, una gran mayoria hace referencia a contar
con experiencia en EMTP y en la gestién de equipos. La opi-
nién es unanime en que para ser director/a se debe contar a lo
menos, con un posgrado. A continuacion se presenta en mayor
detalle las mencionadas ideas.

> Opinidn dividida sobre actual concurso de seleccién de direc-
tores/as del sector publico (ADP)

En cuanto al conocimiento sobre el actual concurso de selec-
cion de directores/as del sector pablico (ADP), una parte de los

“Para mi es prioridad que todos los directivos
y directores de los establecimientos
educacionales TP sean primero que todo
profesor/a”.

“Experiencia en TP por todo lo que significa
la articulacion con la empresa, la vinculacion
con instituciones de educacion superior

y construccion de redes. Muchas veces
directores que han participado en un proceso
con mucha experiencia en HC cuando se
instalan en TP tienen que aprender y ahi
obviamente, hay un tiempo que les toma
poder adecuarse”.




directores lo conoce por haber participado y otro por referen-
cias, solo un nimero reducido dice no conocerlo. Su opinién,
respecto del concurso por ADP, la dividen en dos partes, una
es la revisién de documentos o primera etapa y la segunda, la
eleccion final de quién es adjudicado para el cargo. Para la pri-
mera parte, la opinidn en general es positiva y para la segunda,
la opinién es que definitivamente el concurso “se cae”.

> Sobre los requisitos

Desde el punto de vista de los directores, ser docente es sin
duda el requisito mas relevante. De forma unanime los direc-
tores expresan que ser docente y haber tenido experiencia en
aula es el gran y mas importante requisito, el queademas tiene
una importante implicancia para ser validados por parte del
equipo docente.

> Experiencia para acceder al cargo

En cuanto a la experiencia, en opinion de los directores resulta
relevante la experiencia en otros cargos directivos antes de lle-
gar a la direccion, el haber trabajado dirigiendo personas.

La experiencia en EMTP es fundamental para ellos, por todo
lo que significa la articulacion con la empresa, la vinculacion
con instituciones de educacion superior y construccion de re-
des, entre otros. No es lo mismo haber sido directivo en HC que
serloen TP.

Otra peculiaridad de la experiencia es el conocimiento de cémo
funciona y se articula el entorno significativo de los estableci-

mientos de EMTP, es decir, conocimientos de las necesidades,
funcionamiento y transformaciones que experimenta el campo
laboral y economia del pais.

> Formacion para acceder al cargo

En cuanto a la formacion para acceder al cargo, la especializa-
cion en la modalidad EMTP es de alta relevancia y un posgrado
a lo menos es deseable (diplomado, licenciatura y/o magister
en liderazgo y gestion educativa). Ademas, formacion en cu-
rriculo, evaluacién, conocimiento de la propuesta curricular TP,
negociacion, resolucion de conflictos y gestion de personas.

Que a lo menos un futuro director o directora, tenga un par
de diplomados, ojala un grado de magister. Respecto de la
especializacion en EMTP, se plantea como una formacion nece-
saria, pues permite conocer el contexto TP y lograr una mirada
mucho mas sistémica. Asi, los profesionales que se insertan en
esta modalidad ven necesario programas formativos que pue-
dan fortalecerlos.

> Sobre el concurso de seleccion de directores (ADP)

En general directores/as conocen el concurso por ADP, han
participado o conocen muy de cerca su funcionamiento. En-
tre los aspectos positivos del concurso por ADP, los directores
puntualizan que desde la fase 1 hasta la fase 6, es decir, desde
el analisis de admisibilidad hasta la conformacion de la némi-
na, entrevistas y envio del informe al sostenedor, el proceso es
valorable por su esfuerzo por lograr transparencia y rigurosi-
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dad, sin embargo, este concurso falla en la etapa 7, cuando se
produce el nombramiento del candidato elegido. Aca se men-
ciona, que muchas veces ocurren situaciones poco claras (por
ejemplo elecciones por color politico) donde definitivamente es
necesaria mayor transparencia.

Lo positivo del concurso por ADP, se relaciona con la contra-
tacion de un servicio externo por parte del sostenedor, lo cual
transparenta un poco el proceso.

En todo caso, la opinion de directores/as respecto de la selec-
cion por ADP deja en evidencia una gran y compleja problema-
ticas que los/as afecta. El hecho de que el profesor que postula
a director pierde su antigtiedad y titularidad como profesor, lo
cual implica de alguna forma empezar de cero.

Esta problematica representa un riesgo para quienes desean
seguir una trayectoria profesional hacia la direccion escolar.
Hoy este riesgo debe ser asumido principalmente, como un de-
safio personal, dado que las condiciones laborales de directo-
res/as no entregan respaldo e incentivos, sino como muestra
esta situacion, mas bien es un efecto disuasivo que crea incer-
tidumbre sobre las consecuencias que derivan del ejercicio de
presentarse a la seleccion por alta direccion publica.

“Conocer cémo funciona la economia
nacional y global, el mercado laboral,
la insercion en el mundo universitario y
especificamente, las caracteristicas de
cada una de las especialidades”.

“Creo que en formacion profesional, es
necesario conocimiento en liderazgo y

del area curricular y un perfil psicolégico
de buenas relaciones humanas, buenas
relaciones comunicacionales y la tolerancia
a trabajar bajo presion”.




2.2. Nudo critico:
> Segmentacion entre carrera docente y directiva

El nudo critico de esta dimension lo constituye, desde la pers-
pectiva de directores/as, la segmentacién actual entre carrera
docente y una eventual carrera directiva. Esta segmentacion
desata incertidumbre entre profesores/as, por ejemplo, el te-
ner que renunciar a sus anos de experiencia como docentes,
para seguir hacia la direccion escolar, esto es un riesgo laboral
gue en una carrera directiva ha de considerarse.

El inicio de sus trayectorias profesionales, destacan directores/
as, parte con la docencia en aula, como un docente lider. De
forma, que otorgan una importante valoracion a la experiencia
docente de ensefianza en aula como una experiencia relevante
y primer requisito para llegar a ser director/a de EMTP. Ademas,
se convierte en una condicién muy valorada por parte de sus
pares docentes, para ser validados como lideres/sas, una vez
que llegan a la direccion escolar.

Luego, el transito entre roles intermedios es el siguiente requisi-
to para contar con una adecuada idoneidad para la llegada a la
direccién escolar, de forma que la experiencia previa en EMTP
como directivo, también resulta ser un requisito crucial.

Directores/as conceptualizan la carrera como un continuum, es
decir, una transicion progresiva y coherente en el tiempo, que
se inicia con la docencia en aula y luego continua con roles di-
rectivos intermedios, para llegar finalmente al rol de director/a
de la modalidad de EMTP.

CILED
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3. Dimension “Formacion profesional
en liderazgo educativo”

Esta dimension recoge el punto de vista de directores/as res-
pecto de las caracteristicas que debiera tener la formacion para
directivos de EMTP, quiénes debieran impartirla, estrategias
para la implementacion de un sistema de formacién continua
para EMTP y los obstaculos que podrian surgir. Asi mismo, se
recogio el punto de vista respecto de la inducciéon y acompania-
miento para directores/as principiantes, caracteristicas, quié-
nes y queé institucion debieran impartirla.

3.1. ;Qué dicen los directores de la formacion profesional en
liderazgo educativo?

> Relevancia de actualizacién constante sobre cambios a nivel
pais y mundo del trabajo

Directores/as de establecimiento de EMTP destacan la impor-
tancia de estar al ritmo de los cambios que los afectan; de estar
al dia en los cambios del pais, su economia y las transformacio-
nes de los empleos.

> Formacion practica
Desde el punto de vista de directores, la formacién practica

destaca como efectiva, especialmente para el caso de los di-
rectivos de EMTP. Esto implica un enfoque menos académico

“El gran problema de la formacion hoy
en dia es que es muy académica, todo es
de literatura. Pero quién le ensefia a uno
en lo real, en lo cotidiano ;qué tiene que
hacer un director? Y ;cOmo? Se requiere
que la formacion continla de directores
sea practica. Tiene que tener un caracter
profesionalizante no académico, que
aborde especificamente los estandartes
indicativos de desemperio de EMTP”,




y mas conectado con el terreno, lo cotidiano, el contexto, asi
como abordar por ejemplo los estandares indicativos de des-
empefio de EMTP y las normativas TP.

> Temas nucleares

Un tema nuclear transversal a las distintas categorias consi-
deradas para el andlisis y en especifico de la dimension de la
formacién profesional en liderazgo educativo es la permanente
necesidad de responder de manera pertinente al entorno signi-
ficativo de los establecimientos de EMTP.

Los temas nucleares, que claramente surgen desde la opinién
de directores/as son los temas asociados a la complejidad de la
gestion curricular de EMTP, entre ellos: fortalecer el area peda-
gogica del area TP; la normativa que rige la EMTP; estudios de
mercado que se relacionan con la oferta académica de carreras
TP que son pertinentes y que permitan comprender de mejor
forma ;Qué especialidades necesita nuestro pais? ;Cual es la si-
tuacion actual? Apropiacion profunda de las bases curriculares
para la EMTP y sus cambios, entre otros.

> Quiénes debieran impartir la formacién continua de directo-
res/as de EMTP

En este aspecto de la formacion de directores/as lo mas im-
portante es que quienes la impartan sean entidades con co-
nocimiento y experiencia en el area y cuenten con un sello de
excelencia de calidad.

“Yo veo una salida mixta donde podrian
haber ciertas asignaturas o cierta
actividades de aprendizaje presenciales,
por ejemplo y otras online”,

“Yo creo que lo que mas me sirvié como
experiencia para tener habilidades
directivas fue la mentoria del director que
estuvo conmigo. Creo que lejos fue lo mas
significativo, en la universidad te preparan,
pero la experiencia de tener un mentor, ese
es el “tiki-taka”.
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> Estrategias de un sistema de formacion continua

Las estrategias de acuerdo a la mirada de directores/as es un
sistema que se adapte totalmente a los recursos disponibles
(tiempo y dinero) de los establecimientos y a disefiar politicas
publicas que aseguren la efectividad.

> Obstaculos que podrian existir

Los obstaculos que se identifican principalmente son el tiempo,
dinero, incentivos y la distancia para aquellos establecimientos
que estan ubicados en regiones.

> Inducciony acompafiamiento para directores/as principiantes

En la opinion de directores/as sobre la induccién para aquellos/
as que se inician en la carrera directiva, destaca la alta impor-
tancia y relevancia de esta instancia, como también la experti-
se de quienes podrian ejecutar este acompafamiento para que
sea efectivo y significativo.

> Quiénes debieran impartir los procesos de induccion

Para directores/as quiénes la impartan es clave del éxito. Pero
la respuesta sobre quién debiera asumir este rol no es facil. Si
hay acuerdo en que debiera ser alguien que conozca de la EMTP
y el cargo, idealmente con acompafamiento en terreno y de
forma presencial, e incluyendo ocasionalmente a otros direc-
tivos TP.

> El contenido de los procesos de induccion

Este aspecto es también algo muy relevante para directores/as,
haciendo énfasis en la relevancia de contenido practico, con-
creto y especifico a TP (en vez de contenidos muy generales y
tedricos); contar con oportunidades de dialogo y reflexion con
otros colegas; y recibir orientacion para que el abordaje admi-
nistrativo de las tareas no consuma la esencia de lo que es ser
una institucion educativa, el area pedagdgico curricular.

Directores/as destacan las caracteristicas de un efectivo proce-
so de induccion, donde el didlogo y la reflexion profesional que
profundice en temas practicos y relevantes son fundamentales.
Qué efectivamente enfrentan como néveles, son teméticas in-
herentes a un proceso de induccion y donde la presencialidad
en los establecimientos junto a mentores expertos es la moda-
lidad que consideran mas efectiva para acompafarlos/Ias.




3.2. Nudo critico

> La formacion tedrica que prevalece en la preparacion para la
direccion escolar

El nudo critico de esta dimension es la formacion tedrica que
prevalece en desmedro de la formacion practica. De acuerdo a
directores/as las diferentes actividades formativas para ellos/
as deben incorporar formacién para la practica real de los esta-
blecimientos de EMTP. Los programas formativos sélo de corte
académico, que no incorporan componentes de la practica, no
son lo adecuado para el desarrollo de practicas efectivas.

En cambio, el acompafamiento con didlogo, discusion, analisis,
reflexion, contenidos practicos, pocas tareas, poca teoria, sino
mas bien teoria aplicada en los establecimientos son requisitos
fundamentales.

Una mayor coherencia entre las estrategias formativas y refe-
rentes normativos de la politica publica (por ej. MBDLE y MBD-
LE-TP) son parte esenciales a este nudo critico. Ademas, pro-
gramas practicos con foco diferenciados en EMTP (por ej. para
jefes de especialidad y de produccion) son temas significativos
para fortalecer los cargos directivos de la gestion de EMTP.
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4. Dimension “Evaluacion profesional”

Esta dimensién recogié el punto de vista de directores/as res-
pecto deltipo de las caracteristicas que debiera tener un sistema
de evaluacion de directores escolares para EMTP. Qué aspectos
(practicas, recursos personales) del desempefio de directores/
as de EMTP; como debiesen ser evaluados; quiénes podrian
participar del proceso. Asimismo en esta dimension se recogio
la perspectiva de directores/as respecto de las consecuencias
que debiese tener un sistema de evaluacion, (formativas, de
remuneraciones, progresion en la carrera, otras). Finalmente, se
indagd en si la retroalimentacion es necesaria, qué tipo y desde
quién/es para ser considerada en una posible carrera directiva.

4.1. ;Qué dicen los directores de la evaluacion profesional?

> Complejidad de la evaluacion derivada de la variedad de areas
de responsabilidad y estado de establecimientos

La evaluacion para quienes trabajan en EMTP guarda una es-
pecial complejidad por la variedad de areas de responsabilidad
de directores/as, y estado de los establecimientos, segin su
punto de vista, estas variables son: estado de la infraestructura
de los establecimientos y sus recursos materiales para impartir
las especialidades (maquinarias y materias primas); actualiza-
cion oportuna del curriculo en concordancia con el avance del
mundo del trabajo y la transformacion que ello implica para
los centros de practica; la formacion continua de los docentes
que imparten las especialidades; la acreditacion, la alternancia

“Aqui tienen que levantar estandares de
desemperio, por el lado que sean medibles
y cuantificables, pero en funcién de las
realidades de los liceos. Creo que los liceos
técnico profesional no estan en el mismo
nivel de infraestructura, de materiales y de
gestion”.

“Es complejo la evaluacion, porque la
educacion TP tiene muchas areas, el
director debe preocuparse del curriculumy
su articulacion, la empleabilidad temprana,
el acceso a la cultura, la vinculacion con la
empresa, la alternancia y el cumplimiento
del perfil de egreso”.




y el indice de vulnerabilidad de la poblacion estudiantil, entre
muchas otras.

> Caracteristicas de la evaluacion segun el punto de vista de
directores/as

Los directores/as ven la evaluacién como algo muy necesario a
lo cual estan dispuestos. Sin embargo, hay importantes carac-
teristicas que debiera tener un sistema de evaluacion. Lo princi-
pal lo constituye considerar los distintos niveles de condiciones
laborales en que se desempefan directores/as, por ello, una
evaluacién contextualizada es uno de los atributos fundamen-
tales para evaluar a directores/as con objetividad.

La contextualizacion versus la estandarizacién son tematicas
en las que directores/as reflexionan y sitian como pilares de
una posible evaluacion a nivel nacional. Es decir generar estan-
dares de desemperio, medibles y cuantificables, pero en fun-
cion de la realidad de los liceos.

> Dimensiones que debiesen ser evaluadas

El punto de vista de directores/as respecto de las caracteristi-
cas de la evaluacion apunta a la necesidad de definir dimensio-
nes medibles y cuantificables, en funcion de las realidades de
los liceos.

Hay un acuerdo de directores/as en que las dimensiones de-
ben estar sujetas a los planes estratégicos y/o de mejora y sus
metas, por sobre todo la evaluacién debiera situarse en aque-
llas dimensiones sobre las cuales, ellos/as y sus equipos tengan
control y que vaya a tener un impacto en calidad educativa.
Haciendo la trazabilidad entre lo que se disefd, implemento,
evallo y los resultados.

Una alternativa para directores/as elegidos por ADP es ser eva-
luados por medio de los convenios de desempefos, mas estos
tienen fuertes observaciones como instrumentos pertinentes
para este fin.

> Quiénes podrian evaluar a directores/as

Respecto de quienes podrian participar de la evaluacién para
ellos/as es un tema relevante, pues define la objetividad y va-
lidez de la evaluacién. En este sentido relevan la importancia
de que el Mineduc se pronuncie sobre esos convenios y que no
esté solo supeditado al jefe DAEM, o de la corporacién. Tam-
bién la necesidad de contar con figuras imparciales y que co-
nozcan muy bien la realidad TP.

La participacion de otros actores resulta clave para darle mas
objetividad y validez a la evaluacién. Por ejemplo incluir a estu-
diantes, apoderados, docentes y otros actores de la comunidad
que conocen de cerca el trabajo que se esta haciendo.
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> Consecuencias que podriaimplicar la evaluacién directores/as

Las consecuencias de la evaluaciéon son consideradas como
algo natural y que deben existir en el proceso.

> Frecuencia del proceso de evaluaciéon

Para la frecuencia de la evaluacion directores/as coinciden que
los ciclos de los planes de mejora y de los afios del periodo del
concurso publico son la clave.

> Cémo la retroalimentacion podria ser parte del proceso de
evaluacion

La retroalimentacion es considerada como una instancia for-
mativa, necesaria para el desarrollo profesional.

4.2. Nudo critico
> La evaluacién como sistema no contextualizado a la EMTP

El nudo critico de esta dimension esta conformado por la in-
terseccion entre la inconsistencia de atribuciones autonomia
y exigencias hacia directores/as, ademas muestra el incipiente
desarrollo de la evaluacién de directores/as en el pais.

El punto de vista de directores/as de los convenios de desem-
pefio del sistema publico es que no son instrumentos que abor-
den de forma pertinente la evaluacién de su desempefio. Dado

“Es importante que el tema de evaluacion

sea transparente y que se proporcione una
red de retroalimentacion y un buen apoyo
para el desarrollo profesional continuo del
director. Eso es muy importante”.




que estos convenios son vistos como “tipos” plantean una ten-
sion entre las diferentes exigencias a directores/as de EMTP,
sus atribuciones y autonomia. Como también existe en su pers-
pectiva la necesidad de que quienes administran y preparan
estos convenios conozcan las peculiaridades de la gestion de
directores/as de EMTP.

Esto implica que un sistema de trayectorias directivas necesita
diferenciarse de las diversas rendiciones de cuenta sistémicas
para la mejora, a las cuales, los establecimientos estan sujetos
y que impactan en el desempefio de directores/as. La justi-
cia social es un conditio sine qua non, entendida esta para la
evaluacion, como: contextual (realizada por pares), un proce-
so coherente en el tiempo (acumulativo), crecer gradualmente
(retroalimentacion), consecuente (sujeta a resultados), es decir,
un mecanismo verdaderamente de cara a trayectorias profesio-
nales efectivas.
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5. Dimension “Remuneracion e incentivos”

Esta dimensién recogié el punto de vista de directores/as res-
pecto del tipo de incentivos que una carrera directiva debiera
incluir para atraer a los mejores candidatos y de qué forma los
sostenedores y carrera directiva podrian contribuir a mejorar
las condiciones laborales de directores/as. Se incluye en esta
dimension ademas, la opinién sobre la remuneracion que de-
biera recibir un director/a hoy; uno que recién ingresa a la ca-
rrera directiva (principiante); como uno de alto desempefio. Asi
también, se incluye la perspectiva respecto de las condiciones
(monetarias) de un/a director/a al dejar el cargo y la incidencia
(relacion) entre evaluacion y progresion en la carrera directiva.

5.1. ;Qué dicen los directores de las remuneraciones e incenti-
vos?

> Incentivos relacionados con remuneracion, valoracion, buen
desempefio, oportunidades de formacion y promocion

La perspectiva de los directores en torno a tipos de incentivos
considera la remuneracion como el incentivo mas atractivo.
Dado que la carrera docente entrega incentivos de remunera-
cion que en algunos casos supera a la de los directores, la alta
responsabilidad de directores/as debiera primar.

Para nuestros directores/as el buen trato y la valoracion es jun-
to a la remuneracion un incentivo del mas alto valor.

“Obviamente tienen que haber un
incentivo econodmico, uno siente que el
sueldo no es atractivo para los niveles de
responsabilidad, lo que debe cambiar”.

“También la recompensa es un salario,
sentirse validado por otros es un salario
mas emocional. Yo creo que eso motiva
harto sobre todo a los que somos
profesores”.




Segun la voz de directores/as al buen desempefio también de-
bieran entregarse incentivos. Ademas, un incentivo por méritos
asociados a la formacién son muy necesarios e interesantes,
tales como, participar de redes de directores mentores, de dia-
logos, encuentros nacionales e internacionales.

Las pasantias nacionales e internacionales no solo son incen-
tivos muy atractivos, sino que también son apreciados como
necesarios para abrir el horizonte profesional, en beneficio de
los establecimientos de EMTP. También ser promocionados/
as a entidades gubernamentales es visto como un incentivo al
meérito.

Otra arista que la perspectiva de directores/as considera es la
relacion entre carrera docente y carrera directiva, especifica-
mente el sueldo que directores/as debieran percibir por sobre
el sueldo de los docentes que estén en carrera docente enca-
sillados como experto 1y 2. Asi, en opinion de directores/as la
carrera directiva debiera incluir un sueldo acorde a la alta res-
ponsabilidad y estar constituido por asignaciones ya obtenidas
en la carrera docente, mas una variedad de factores.

En cuanto al punto de vista de directores/as en cifras, estas
fluctuan entre un $2.500.000.- para un/a director/a que ingre-
sa ala carrera directiva y $3.500.000.- a $5.000.000.- para un
director de alto desempefio.

“Las becas de estudio a directores

de colegios técnico profesional, es
absolutamente necesario, pasantias,
conocer otros colegios, conocer

otras empresas. Conocer diferentes
instituciones, tener la posibilidad de viajar
al extranjero, conocer la experiencia de
Nueva Zelandia, Canada u otros lugares
y abrir el mundo de los directores TP,
porgue a traves de nuestras acciones se
quiere desarrollar el pais”.
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5.2. Nudo critico

> La ausencia de incentivos para acceder y permanecer en la
direccién escolar

El nudo critico en esta dimension es la incapacidad de atraccién
y retencién de directores/as de la politica pablica, esto se sitia
al centro de la complejidad del rol. Segun ellos/as los incentivos
muestran una baja valoracion del rol, asi también de su desa-
rrollo profesional como lideres de sus establecimientos.

Hoy el cargo no cuenta con incentivos suficientes y proporcio-
nales que operen como factores de atraccion de los mejores
a la carrera y que reconozcan la alta responsabilidad, para la
cual, han sido escogidos. Es decir, después de ser selecciona-
dos por la alta direccién publica, reconociendo con ello que son
los mejores para el cargo, no existe una valoracién concreta de
este nombramiento, siendo que en si ya es un reconocimiento.

Desde la perspectiva de directores/as no han sido asumidos
mecanismos de incentivos, retencion, formacion y desarrollo
profesional continuo, acorde a tan importante llamado y para
seguir creciendo profesionalmente. Las politicas actuales no
proporcionan a directores/as la retribucion financiera, incenti-
vos y cuidados psicolégicos ad hoc.

“Las becas de estudio a directores

de colegios técnico profesional, es
absolutamente necesario, pasantias,
conocer otros colegios, conocer

otras empresas. Conocer diferentes
instituciones, tener la posibilidad de viajar
al extranjero, conocer la experiencia de
Nueva Zelandia, Canada u otros lugares
y abrir el mundo de los directores TP,
porque a través de nuestras acciones se
quiere desarrollar el pais”.




6. Dimension “Recursos personales”

En esta dimension el tema central es recoger el punto de vista
de directores/as en cuanto al cuidado, auto cuidado y apoyo
socioemocional que debiera incluir una carrera directiva; condi-
ciones laborales que debe mejorar y como podrian seguir apor-
tando al sistema educativo quienes han sido directores/as de
alto desempefio.

6.1. ;Qué dicen los directores de los recursos personales?

> Necesidad de contar con apoyo socioemocional y mejores
condiciones laborales

En esta dimension el punto de vista de directores/as se sitla,
en aquello que justifica el apoyo socioemocional para ellos/as,
quiénes podrian impartirlo y cémo. Reconocen que acompa-
fAiarlos no es algo facil, sino que es una tarea compleja. Princi-
palmente es un tema de salud fisica y mental de directores/as,
y que las condiciones laborales no son las necesarias para un
desempefio eficaz.

> Apoyo socioemocional

Directores/as reconocen la necesidad de apoyo socioemocio-
nal. Esto se traduce no solo en poder desarrollar habilidades
como empatia, comunicacion, contener a otros o mantener la
calma en situaciones complejas, sino también en que los mis-
mos directivos puedan recibir apoyo y contencién emocional.

> Motivos o justificacion

Los motivos que justifican la necesidad de recibir apoyo y orien-
tacion es la multidimensionalidad de las responsabilidades que
agobian a directores/as, entre ellas manejarse en ambitos tan
diversos como leyes, el quehacer de pedagogia, curriculum vy
ademas, en lo emocional.

> Metodologia de apoyo

El apoyo es una clara necesidad, mas la metodologia a usar la
ven como compleja, dificil y poco clara. Algunas ideas en esta
linea se relacionan con generar instancias de apoyo socioemo-
cional por ejemplo, con los pares, o con pares destacados como
mentores, tales como otros directivos que hayan logrado altos
niveles de desempefio 0 buenos resultados en situaciones si-
milares.

Las alianzas se ven como una posibilidad que podria resultar,
donde es relevante que exista mucho acompafiamiento y una
alianza entre el ministerio y el sostenedor. Esto implica salir de
la I6gica de esperar que toda la responsabilidad recaiga en el o
la directora y su equipo.

> Condiciones laborales

Las condiciones laborales para los directores se traducen en
mejora de las remuneraciones, formacion continua, posibilida-
des de pasantias, acompafiamiento sistematico y como todo
trabajador disponer de un sistema educativo que los proteja,
incluyendo lo legal.
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Las vacaciones son relevadas como una condicién laboral ne-
cesaria de ser atendida. Poder tener una desconexion total del
trabajo en el periodo legal que corresponde.

> Proyeccion después de la direccién

Para directores/as existen algunas opciones de proyeccion,
para seguir aportando al sistema educativo después de la di-
reccion escolar. Principalmente acompafiar a nuevos directores
y ser los encargados de su formacion, integrando una red de
mentores. Aquellos de amplia experiencia y alto desempefio
debieran ser considerados como asesores y/o consultores en
materias de gestion directiva y apoyo socioemocional.

6.2. Nudo critico

> Condiciones laborales de directores/as no propicias para tra-
yectorias directivas efectivas

El nudo critico de esta dimension esta constituido por algunas
condiciones laborales, que resultan ser factores esenciales para
el trabajo de directores/as, tales como: remuneraciones justas,
formacion continua (posibilidades de pasantias y desarrollo
socioemocional), acompafiamiento sistematico y como todo
trabajador disponer de un sistema laboral que los proteja y res-
palde (legalmente).

En opinidn de directores/as existen condiciones en el sistema

“(...) Necesitamos, como parte de la
formacion, de ese desarrollo profesional
que deben tener los directores, no solo

lo académico, sino cOmo aprender a
regularse, a desetresarse, a manejar el
estrés, las emociones o simplemente tener
contencion”.

“Como encontrar respuestas que no
estan en los libros y que tampoco esta
en los sostenedores; las respuestas para
el dia a dia. Entonces, si hay un director
que tiene mucha experiencia, que
ademas tiene una buena evaluacion, ha
sido exitoso, ha tenido buen desemperio,
son ellos los que tienen que acompanar
al nuevo director; los que se tienen que
encargar de la formacion de directores”.




que no los favorece; no los protege, no les da las herramientas
que necesitan, sino que mas bien se desentiende. Esto es espe-
cialmente relevante frente a complejidad de su rol por la mul-
tidimensionalidad de las responsabilidades que muchas veces,
los/as agobian, lo que justifica la necesidad de recibir apoyo y
orientacion socioemocional.

Este nudo critico muestra la necesidad de superar ciertos enfo-
ques, que desde la perspectiva de directores/as muestran son
insuficientes para su desarrollo profesional como lideres. Se re-
quiere una formacion y desarrollo que tome en cuenta factores
socioemocionales, dada las recurrentes situaciones complejas,
dentroy fuera del establecimiento que implican a estudiantes y
sus familias (de indole relacional y legal). El bienestar y autocui-
dado de quienes ejercen cargos directivos se entrelaza con el
desarrollo de practicas, asi, desde la voz de directores/as nace
un fuerte reclamo por métodos que innoven los procesos de
formacion, induccién al cargo, socializacién organizacional y
acompafamiento.

Todo ello aboga por mejorar las condiciones laborales de direc-
tores/as, por ejemplo, el derecho a tener un descanso laboral
anual como todo trabajador.
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6. Conclusiones

A través de las opiniones de directores/as, los nudos criticos
de las dimensiones y su interrelacion podemos identificar un
conjunto de prioridades para un posible proyecto de carrera
directiva. En orden de las categorias conceptuales usadas, las
prioridades son las siguientes:

1. Autonomia para la gestion estratégica de recursos fi-
nancieros, la constitucion del equipo escuela y la actuali-
zacion oportuna del curriculo de EMTP.

2. Trayectoria profesional concebida como un continuum
coherente, desde la docencia en aula hasta la llegada a la
direccion escolar.

3. Formacion practica para asegurar un desarrollo profe-
sional pertinente y contextual a la demanda de la EMTP.

4. Evaluaciéon que favorezca la profesionalizacion de tra-
yectorias directivas.

5. Reconocimiento de la relevancia del rol de directores/
as por medio de una remuneracion e incentivos justos y
equitativos que fomenten el desarrollo profesional.

6. Condiciones laborales propicias y coherentes a un des-
empeiio eficaz y al bienestar personal y profesional de
directores/as.

El concepto de desarrollo profesional que subyace a la politica
publica y entidades de educacion superior, respecto de la tra-
yectoria profesional directiva, ha favorecido la segmentacion
entre carrera docente y directiva lo que desdibuja el transito
fluido que, en opinién de directores/as, debiera sostenerse des-

de el inicio de la docencia hasta la llegada a la direccion esco-
lar. En este sentido, las prioridades de directores/as y equipos
directivos muestran espacios de mejora para asegurar la ido-
neidad de directores/as de EMTP y para que sus condiciones
laborales sean justas, equitativas y adecuadas para asegurar
que puedan desempefiar sus funciones de manera efectiva y
brindar una educacion de calidad a los estudiantes.

Las creencias sobre si mismos y la valoracién del entorno, va-
lores y decisiones de directores/as, es decir, sus identidades
profesionales, sostiene la literatura internacional, forman par-
te relevante de sus capacidades para influir en la calidad de la
educaciéon impartida, asi como, en la preparacién de sus estu-
diantes para enfrentar los desafios profesionales a futuro. Por
ello, surge con fuerza y urgencia la necesidad de mejorar sus
condiciones laborales, por medio de un sistema de trayecto-
rias profesionales directivas que favorezca su desarrollo hacia
sélidas identidades profesionales. Para ello, se concluye:

1. La direccion escolar de EMTP es de altisima responsabi-
lidad, independiente del nivel de la gestion y el liderazgo
que se pueda alcanzar en el desarrollo de una trayectoria
profesional. Asi también, se deben de reconocer el inicio
y transiciones experimentadas en devenir directores/as
dentro de una trayectoria profesional docente.

2. Una carrera directiva debiera considerar una progre-
sion, como un continuum en el sentido de una trayecto-
ria profesional, que su inicio no sea la direccion escolar,
sino que la docencia en aula, lo cual, implicaria incluir un
concepto de formacion en pre-servicio, para lo cual, se



requiere acordar su definicion y caracteristicas para los
establecimientos de EMTP.

3. La inconsistencia entre autonomia, atribuciones y exi-
gencias lleva a que la evaluacion sea un tema critico, al
cual, se debe dar especial atencion para lograr una sdlida
coherencia entre desafio, incentivo y desarrollo profesio-
nal.

4. Un sistema de evaluacion debe incorporar la autoe-
valuacion y retroalimentacion de directores/as como un
componente imprescindible y crucial para hacer de la eva-
luacion un proceso profesionalizante y justo. Para ello, se
requiere replantear los actuales instrumentos (convenios
de desempeiio del sector publico).

5. Un sistema de trayectorias directivas necesita diferen-
ciarse de las diversas rendiciones de cuenta para la mejo-
ra. Debe aspirar a transformarse también y con prioridad,
mas bien en un sistema de rendicion de cuentas de na-
turaleza interna a los establecimientos de EMTP, lo cual,
podria favorecer la cohesion hacia la mejora a nivel meso
y micro del sistema educativo.

6. Las practicas son clave para un sistema de formacion
continua en EMTP, ellas favorecen una conceptualizacion
colectiva y social de la formacion. Esto requiere superar
el enfoque en competencias, que en definitiva fomenta
identidades profesionales individualistas.

7. Se requiere diferenciar entre la formacion de lideres y
la formacion en liderazgo educativo para EMTP, lo cual,
plantea la necesidad de dar un nuevo enfoque al MBD-
LE-TP.

8. Es imprescindible una mayor coherencia entre las es-
trategias formativas y evaluativas de directores/as con
los referentes normativos del pais (PME, MBDLE y MBD-
LE-TP). Considerando ademas que los programas forma-
tivos con foco diferenciados en EMTP son escasos y de
caracter anecdético.

9. Las condiciones laborales son un componente esencial
para la atraccion, mantencion y promocion profesional en
un sistema de trayectoria profesional directiva, en este
sentido se debe incluir armoniosamente el cuidado so-
cioemocional de directores/as. Lo cual, hoy es un tema
pendiente. Del mismo modo, las condiciones laborales
son imprescindibles para que directores/as se posicionen
y validen como lideres escolares para si y su entorno, a
través de una respuesta efectiva a las demandas de su
contexto escolar.

10. Es necesario contar con un set de instrumentos de po-
litica publica que ofrezcan un cuerpo de orientaciones a
directores/as, que guien sus practicas en la construccion
de un modo propio de ser y sentirse director/a, en fun-
cion de un sentido propio y personal de su rol y practicas
de liderazgo escolar.
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Los resultados de nuestro estudio ejemplifican y amplian el
cémo la configuracion de un marco de condiciones laborales de
directores/as actla como determinante capaz de condicionar
laidentidad profesional. El acercamiento a la voz de directores/
as nos ha revelado que las condiciones laborales identificadas
en el presente estudio, afectan la construccion de las identida-
des profesionales de directores/as de EMTP del pais.

Esta construccién hoy la vemos como una contradiccion iden-
titaria. Esta contradiccién se caracteriza por una tension aso-
ciada a esfuerzos por autodefinirse como lideres, y de ser vali-
dados como tal por sus comunidades educativas. La identidad
profesional de liderazgo para si y para otros , es decir, auto re-
conocerse y ser reconocidos socialmente por sus conocimien-
tos, capacidades y practicas profesionales para liderar, hoy se
ven afectadas. El haber sido elegidos/as por la alta direccion
publica, los impulsa a lidiar para estar a la altura del rol, frente
a sus comunidades, entidad sostenedora y la sociedad en ge-
neral, mas en este afan no cuentan con una carrera profesional
coherente que les dé autonomia en temas estratégicos, forma-
cion eficaz, evaluacion, incentivos y una remuneracion justa
que reconozca la relevancia del rol.

La contradicciéon identitaria en el contexto de directores esco-
lares de EMTP es un fendmeno identitario (psicolégico y social),
en tanto, directores/as de EMTP se ven enfrentados a una mul-
tidimensionalidad de roles, expectativas de su trabajo y diver-
sidad de demandas de su entorno. Contradicciones entre los
propoésitos de lograr calidad y equidad educativa, la necesidad
de cumplir con las expectativas de rendimiento y resultados y

la imposibilidad de establecer el control sobre las variables es-
tratégicas intervinientes en este desafio.

Finalmente, debemos plantear que sus identidades profesio-
nales se ven tensionadas y en contradiccion, entre ser lide-
res pedagoégicos o simples administradores/as . Estas tensio-
nes pueden llevar a directores/as a cuestionar su identidad
profesional de liderazgo y propésitos personales como li-
deres educativos en sus establecimientos educacionales.




7. Recursos
complementarios

Para conocer estudio completo

1. Perspectivas de directores y directoras de Ensefianza Media Técnico
Profesional de un sistema de desarrollo de trayectorias profesionales di-
rectivas. (2023). CILED.

Otros recursos de interés

2. Marco para la Buena Direccién y el Liderazgo Escolar en EMTP. (2021).
CILED.

3. Formacion inicial para docentes de la EMTP en Chile: Grandes desafios
alin no resueltos. (2022). CILED.

4. Directores de establecimientos EMTP: Diferencias y Desafios. (2021).
CILED.

5. Liderazgo distribuido y sistémico con pertinencia cultural en la EMTP.
(2021). CILED.
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