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Introduccion

El Sistema de Supervision Técnico Pedagogico del Ministerio de Educacion (MINEDUC) esta
compuesto por mas de 800 supervisores distribuidos en los en 41 Departamentos Provinciales de
Educacion del pais (DEPRQV). Su accion hasta el afio 2007 se concentraba preferentemente en las
escuelas y liceos focalizados de los niveles de Basica y de Media; es decir, aquellas que presentan
las condiciones de mayor vulnerabilidad socioeducativa.

Desde el 2001 el MINEDUC, a través de la Coordinacion Nacional de Supervision (CNS), ha estado
en un continuo proceso de modernizacion que ha pretendido transformar, gradualmente, a los
supervisores del Ministerio en agentes de la calidad que permitan una llegada efectiva de la politica
educativa, en especial, en cuanto a la adecuada implementacion del nuevo curriculum y a una
gestion institucional efectiva en los establecimientos educacionales.

En este contexto, ¢ Como ha sido evaluada la accion supervisiva por los principales beneficiarios de
ésta?, es decir, ¢qué opiniones han manifestado los distintos actores de escuelas o liceos
focalizados sobre el trabajo de los supervisores?

Un trabajo realizado en el afio 1996 por la SEREMI Metropolitanal, destacd6 como una de sus
principales conclusiones, la distancia existente entre el tipo de supervision que se ofrecia desde el
Ministerio y la que demandaban los establecimientos. De este modo, los docentes y directivos
sefialaron que asocian el rol del supervisor mas a un proveedor de informacion o un fiscalizador de
normativa que a un consultor externo, entendiendo esto Ultimo como un rol mas cercano a un asesor
técnico pedagogico. A la vez, a juicio de los docentes, las principales areas de trabajo que los
supervisores desarrollaban eran las de apoyo a los programas ministeriales y aplicacion de la
normativa por sobre el desarrollo curricular.

Este panorama fue reforzado por otros estudios realizados en la Region Metropolitana tanto a
establecimientos como a supervisores. Por ejemplo, Navarro y Pérez: (2002)2 constataron que no
existiria acuerdo al comparar las percepciones de supervisores y los docentes. Mientras los
supervisores sefialaban que la principal accion que realizan es la promocién de metodologias
innovativas los docentes afirmaban que la labor de los supervisores mas bien consiste en la difusion
de la reforma y la entrega de informacion de programas ministeriales.

Sin embargo, la mayoria de estos estudios han sido enfaticos en sefialar que el supervisor es visto
como un representante de la autoridad central que establece un rol mediador entre el Ministerio y el
establecimiento, en especial, como es de esperar, en lo relacionado a la implementacion de
Programas.

Estas conclusiones son consistentes con un estudio que analizo la oferta de programas e iniciativas
del sector puablico y privado desde la perspectiva de los establecimientos educacionales. Esta
investigacion concluyd que la supervision era reconocida, por docentes y directivos, mas como una
accion de enlace entre el Ministerio y los establecimientos, y menos como una que apoya

1 Encuesta aplicada presencialmente en 221 establecimientos focalizados de la Region Metropolitana. Se hicieron hasta
tres encuestas por establecimiento a quienes se relacionaban principalmente con los supervisores en sus visitas:
directores, Jefes de UTP y docentes. Lamentablemente, el informe no distingue en las respuestas entre estos actores.

2 Estudio sobre la Regidn Metropolitana en base a una encuesta que se administré 106 docentes (93) y directivos (13), y
a 75 supervisores de toda la region. A la vez, se incluyé un estudio de caso del DEPROV Santiago Sur, a través de
diferentes técnicas.



pedagdgicamente a la escuela. Este mismo estudio también encontrd que la accion de la supervision
es mejor evaluada por los directivos de los establecimientos y que esta evaluacion mejora a medida
que existe una mayor frecuencia en las visitas (Asesorias para el Desarrollo 2002: 83-86, 102-103)3.

Por otra parte, estos estudios también han sefialado que los supervisores carecian de competencias
que les permitieran enfrentar situaciones mas complejas que entregar informacion sobre la politica
educacional.

Luego de esta evidencia y de afios de trabajo orientado a un mejoramiento en las practicas de los y
las supervisores surgio la pregunta respecto de si estas las transformaciones impulsadas por la CNS
desde el 2001 se han traducido en modificaciones en las précticas de supervision en los
establecimientos educacionales y si han sido percibidas por parte de quienes recibian directamente
esta asesoria: los actores de los establecimientos educacionales focalizados.

El estudio cuyo informe final presentamos tuvo como objetivo describir y comparar las percepciones
y opiniones que tienen distintos actores de escuelas y liceos focalizados urbanos de los niveles de
Bésica y Media, como también de los sostenedores, sobre la labor de la supervision ministerial en
cuanto a asesoria técnica pedagdgica, en especial, sobre la pertinencia y utilidad de las distintas
acciones y actividades realizadas por las y los supervisores del MINEDUC.

Hay que sefalar, sin embargo, que este estudio naci6 en un contexto especifico, hoy finaliza en otro,
marcado por la demanda al sistema de supervision de un ajuste que responda a los cambios
sustanciales que se estan provocando en la politica educativa a nivel nacional. Este estudio
pretende ser por consiguiente, un aporte, una fuente de informacion y de consulta, una herramienta
que permita orientar el timon que guie los procesos de cambio que se avecinan.

Este Informe Final se estructura en tres secciones. La primera, analizard las caracteristicas y
practicas de la Supervision Ministerial, y en especial el involucramiento de los actores de la
comunidad escolar en el Ciclo del Plan de Asesorias.

La segunda seccion, caracterizard como desde la perspectiva de Directores, Jefes de Unidades
Tecnico Pedagogicas, Docentes Miembros de Equipos de Gestion, Docentes de Aula y
Sostenedores, son evaluadas las principales competencias y habilidades de los Supervisores, su
grado de evolucion, el grado de legitimidad técnica y el nivel de satisfaccion, para a continuacion
examinar el impacto de las asesorias en diferentes &mbitos vinculados a calidad, pertinencia y
utilidad de temas que se abordan en las asesorias.

Por dltimo, la tercera seccion, estara orientada a dar cuenta de los principales requerimientos que
tienen distintos actores, las Conclusiones y una propuesta de indicadores que permitan conformar un
sistema de seguimiento de la calidad de la préctica supervisiva.

3 Estudio realizado a peticion de la DIPLAP en las Regiones Metropolitana y de la Araucania con una seccion cualitativa
(estudio de caso en 17 escuelas en ambas regiones) y de otra cuantitativa (encuesta en 282 establecimientos a los
directivos y entre 1y 5 docentes: 282 directores encuestados, y 1144 profesores).



Seccion |

Presentacion

Esta primera parte, corresponde a andlisis de las caracteristicas y practicas de la Supervision
Ministerial, en el marco del estudio “Percepciones y opiniones sobre la supervision MINEDUC: una
aproximacion desde los actores de escuelas y liceos focalizados”.

Los objetivos de esta seccidn, presentados en tres capitulos, son caracterizar las visitas de los
supervisores a los establecimientos focalizados en términos de su frecuencia anual, su duracion, las
actividades realizadas, las metodologias utilizadas y el tipo de contenidos en los cuales presta
asesoria; y determinar en que medida los distintos actores de los establecimientos focalizados se
sienten involucrados en las diferentes etapas del Ciclo de Asesoria, pero especialmente en la
elaboracion del Diagnostico Institucional y del Plan de Asesoria.

Los actores que han sido considerados en esta investigacion son los Directores, los Jefes de
Unidades Técnico Pedagdgicas, los docentes Miembros de Equipos de Gestion, los docentes de
aula y los sostenedores (publicos y particulares subvencionados) de establecimientos focalizados de
ensefianza basica y media.

Los temas especificos que se tratan en esta seccion, ordenados en tres capitulos, son los
siguientes: (1) Caracteristicas Generales de la Supervision; (2) Practicas de Supervision; y (3) el
Ciclo del Plan de Asesorias.

Los anélisis estan orientados a (1) describir percepciones y opiniones de cada uno de los actores
considerados sobre un conjunto de aspectos; (2) compararlos con un set de variables significativas
para este estudio, resaltando aquellos con relevancia estadistica®; y (3) contrastar los resultados
descriptivos con los obtenidos en la Encuesta Censal de Supervisores y Supervisoras de 2005,
cuando estos sean pertinentes.

4 Las variables de contraste fueron demograficas (sexo y edad) y a nivel de establecimientos (Dependencia
Administrativa, Nivel de Ensefianza, Nimero de Alumnos, SIMCE, y Nivel Socioeconémico). La prueba estadistica de
contraste fue el Chi-Cuadrado de Pearson, considerando como una relacion estadisticamente significativa cuando el
valor p. sea menor a 0,05.



Capitulo 1

Caracteristicas Generales de la Supervision

Una primera aproximacion sobre las percepciones que tienen los actores de escuelas y liceos
focalizados sobre labor de la supervision que realizan los profesionales MINEDUC, es
caracterizando un conjunto de aspectos generales que se relacionan con la cantidad de supervisores
por establecimiento, su antigiiedad, frecuencia y duracion de las visitas.

Privilegiando en este etapa la informacion proporcionada por los Jefes de UTP, porque es un
interlocutor valido ante el supervisor 5, tres de cada cuatro Jefes de UPT (76.1%) sefiala que es un
supervisor el que apoya y asesora a Establecimiento, habiendo, sin embargo, un conjunto de
establecimientos que bordean el 23% en los que hay dos (14.4%) o tres supervisores (8.6%).

Respecto de la antigliedad de los supervisores en los establecimientos, un 34% de los UTPs sefiala
que el supervisor lleva un afio 0 menos trabajando con el establecimiento educacional. En un 26%
de los establecimientos el supervisor lleva trabajando dos afios, un 18% lleva tres afios, mientras
que un 21% manifiesta que tiene cuatro afio 0 mas.

Esta distribucion presenta diferencias por nivel de ensefianza, ya que los de Basica tienen una
menor antigiiedad que en los de Media, y segun el tamafio del establecimiento, ya que aquellos que
tienen una menor matricula también tienen una menor antigiiedad®.

Gréfico 1
Antigliedad de los Supervisores en el Establecimiento
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Base de Célculo: Total UTP (n=358)

5 Se debe agregar ademas que no se constataron diferencias sustantivas en la informacién proporcionada por los
diferentes actores encuestados en relacion a estos temas.

6 | a variable “tamafio del establecimiento”, se define a partir del niimero de alumnos matriculados en el establecimiento.
Se establecieron dos puntos de corte, de modo que esta variable cuenta con tres categorias: “Matricula hasta 300
alumnos” (19% de la muestra), “Entre 301 y 700" (51% de la muestra), y “701 y mas” (30% de la muestra).



Durante el afio 2006, el 64% de los establecimientos fueron visitados por los Supervisores al menos
una vez al mes, un 30% cada dos o tres meses, mientras que un 6% presenta una bajisima
periodicidad (cada seis meses 0 una vez al afio), segun los UTPs. Si bien esta estructura de
respuesta coincide con los otros actores, los Sostenedores sefialan una mayor proporcion de visitas
semanales, mientras que los docentes del equipo de gestion indican en menor medida una
frecuencia de visitas mensuales (55,5%).

Esta tendencia también se observa al revisar la proporcion que indica no saber o no responde, ya
que mientras los Directores y UTPs esta es practicamente cero, un 2,5% de los docentes no sabe
con que frecuencia se visita el establecimiento, que sube a un 8,4% entre los Sostenedores.

Tabla 1: Frecuencia de las visitas que realiz6 elfla supervisor/a, o los supervisores al establecimiento en el afio 2006,
segUn actores del Establecimiento.

Director UTP Docentes EGE Sostenedores
Semanalmente o cada 15 dias 23,7% 20,1% 17,4% 29,4%
Una vez al mes 40,2% 44,6% 38,1% 38,5%
Cada 2 6 3 meses 28,2% 29,5% 31,3% 19,6%
Una vez cada 6 meses 0 una vez al afio 7,7% 5,6% 9,8% 4.2%
No realizd visitas 0,0% 0,3% 0,8% 0,0%
Ns/Nr 0,3% 0,0% 2,5% 8,4%
Total 100% 100% 100% 100%
[ N Base de Calculo | 376 | 359 | 367 | 143 |

De acuerdo con los UTPs, en la mayoria de los establecimientos las visitas que efectuan los
supervisores, tienen una duracion aproximada de entre dos y tres horas (44%). Mientras que en un
11% estas no superan la hora, en un 28% la duracién es entre 4 y 5 horas y en un 17% es superior a
las seis horas.

Sin embargo, existen diferencias segun el nivel socioecondmico del establecimiento. Como se
observa en el Grafico 2, en el grupo Bajo, el promedio de las visitas es superior que en el Grupo
Medio. Mientras que el 32% de los establecimientos del grupo Bajo el promedio es de seis horas o
méas, este baja a un 16% entre los del Grupo Medio-Bajo, llegando sélo en el 4% de los
establecimientos del Grupo Medio’.

7 La variable “nivel socioeconomico”, se define a partir de una clasificacion del Mineduc, en la cual se agrupa a los
establecimientos educacionales de acuerdo a las caracteristicas socioecondmicas predominantes de sus alumnos
considerando los afios promedio de escolaridad del padre y la madre, el ingreso familiar y el indice de vulnerabilidad
escolar del establecimiento. Para su construccion se utiliza la técnica estadistica de andlisis de conglomerados.

Para clasificar los establecimientos se utiliza en primer lugar, las variables ingreso del hogar del alumno y nivel
educacional alcanzado y Ultimo curso aprobado por el padre y la madre del alumno, que se obtienen del cuestionario de
padres y apoderados, que se aplica a todos los padres y apoderados de los alumnos que rinden la Prueba SIMCE en los
dias cercanos a la evaluacion.

Por su parte, el dato del IVE (indice de Vulnerabilidad Escolar) es calculado por la Junta Nacional de Auxilio Escolar y
Becas a los 1° Basico, asignandose un IVE igual a cero a todos los establecimientos particulares pagados.

La clasificacion consta de cinco categorias: Bajo, Medio Bajo, Medio, Medio Alto y Alto. Ver: “Metodologia para agrupar
establecimientos por nivel socioecondmico, 4° Basico 2002". Fecha de revision: Septiembre de 2007.
http://www.mineduc.cl/biblio/documento/396_Construccion_de_grupos_comparables_de_establecimientos_SIMCE_2.pdf
En el caso de esta Investigacion, la muestra sélo incluye establecimientos de nivel socioecondmico: “Bajo” (19% de la
muestra), “Medio Bajo” (66% de la muestra), y “Medio” (15% de la muestra).



Gréfico 2

Promedio Duracidn Visitas segun Nivel Socioecondmico del Establecimiento (2005)
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Que la duracién promedio de las visitas que efectlian los supervisores, no supere las tres horas en el
55% de los establecimientos, segun los Jefes de UTPs (v que es similar a la percepcién que
tienen los otros actores entrevistados), explica la alta proporcion de insatisfaccion que ellos
tienen, ya que seis de cada diez personas indican que es insuficiente el tiempo que los supervisores
dedican a visitar el establecimiento para apoyar los procesos de mejoramiento educativo. (No se
entiende el fraseo inicial, quizas poner como nota al pie lo gue puse entre paréntesis, claro que con
otra redaccion)

Como se aprecia en la tabla 2, los actores evallan que el tiempo de visita por parte de los
supervisores es insuficiente, alcanzando incluso cifras como el 61,4% entre los docentes miembros
del equipo de gestion y los sostenedores.

Por su parte, entre los UTPs hay diferencias segun el Nivel de Ensefianza, ya que mientras entre los
de Basica hay un 62,9% de insatisfaccion, entre los de Media baja a un 49,5%. Por su parte, entre
los Directores hay diferencias segun la Dependencia Administrativa, ya que entre los Municipales es
de 62,8% que baja a un 48,1% entre los Particular Subvencionados.

Tabla 2: El tiempo que ellla supervisor/a, o los supervisores, dedica(n) a visitar a este establecimiento. ¢ Es suficiente
para apoyar los procesos de mejoramiento educativo en su establecimiento? Tabla por actores.

Director UTP Docentes EGE Sostenedores
Suficiente 39,1% 40,3% 37% 35,6%
Insuficiente 60,4% 58,3% 61,4% 61,4%
No sabe/No responde 0,5% 1,4% 1,6% 3,0%
Total 100% 100% 100% 100%
[ N Base de Célculo | 379 356 365 132




La baja duracién de las visitas en la mayoria de los establecimientos, segun los actores
entrevistados, no seria consistente con los datos que proporciona la Encuesta Censal de
supervisores y supervisoras de 2005. De acuerdo con lo sefialado en el Boletin Tematico N° 1 que
analiza los principales resultados de dicha encuesta, en promedio, cada supervisor atendio a 4
escuelas y liceos focalizados, realizando 10 visitas de una duracion de casi 5 horas cada una, que
en general, seguiria las orientaciones expuestas en el Plan Anual de Supervision (PAS).

No obstante esa inconsistencia, de acuerdo con el anlisis que hacen los autores en el mencionado
informe, durante el 2004, en promedio, un supervisor solo destind el 14% de su tiempo efectivo a
visitas a los establecimientos focalizados, que se comprende por la distribucion de la carga de
trabajo que los Supervisores tienen en los DEPROV, la cual se caracteriza por una heterogeneidad
de précticas, que van desde actividades de caracter administrativo hasta aquellas relacionadas
directamente con el apoyo técnico pedagdgico a escuelas y liceos, ya que aunque mas de un 40%
de los supervisores sefiala que la principal actividad a la que le pudo dedicar la mayor cantidad de
tiempo durante el 2004 fue Visitas a establecimientos focalizados y no focalizados, casi un tercio
declard haber realizado Tareas administrativas de todo tipo como actividad principal durante el
20048,

8 Boletin Tematico N°3 de la Encuesta Censal de supervisores y supervisoras de 2005.
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Capitulo 2

Practicas de Supervision

2.1 Metodologias utilizadas durante la visita

Las metodologias utilizadas, el tipo de contenidos en los cuales se presta asesoria Y las practicas
de trabajo de la supervision, resultan centrales para el mejoramiento educativo, ya que es a través
de estos medios que el Supervisor puede desplegar sus conocimientos y competencias para trabajar
en terreno las distintas lineas de accion de la politica educativa.

Optando nuevamente en esta parte por recurrir a la informacion entregada por los Jefes de Unidades
Tecnico Pedagogicas®, se aprecia que las estrategias mas recurrentes son las reuniones personales
con los profesionales directivos de los establecimientos educacionales (Directores y UTPs). Las
reuniones con el equipo de gestion y los talleres con docentes también son un tipo de trabajo que el
supervisor ejecuta en sus visitas, aunque con bastante menos frecuencia que las reuniones antes
sefialadas.

Al compararse estos resultados, con los datos que proporciona la Encuesta Censal de supervisores
y supervisoras de 2005 mostrarian una manifiesta afinidad, ya que los actores con que se reunieron
los supervisores con mayor frecuencia al interior de los establecimientos focalizados (P900/LPT), en
todas o casi todas las visitas, son los Jefes de UTP (86,6%) y los Directores (86,5%) y en menor
medida con los docentes (64,2%).

Grafico 3

Metodologia utilizada por el supervisor
\ \
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Reunién UTP (¥)
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Base de Calculo: Total de UTP (356) (*) Total directores (379)

9 Salvo la que refiere a frecuencia de reuniones con el UTP, informacidn que proporcionaron los directores de los
establecimientos educacionales.
10 Boletin Temético N° 4.

11



Realizando un analisis mas especifico, al comparar con un conjunto de variables significativas para
este estudio, se observan los siguientes aspectos:

Los Jefes de UTPs de establecimientos con matricula de hasta 300 alumnos, sefialan una
mayor frecuencia de talleres con docentes (54,4%?1) que aquellos que tienen 701 alumnos o
mas (28,6%).

Los Jefes de UTPs del tercio superior de establecimientos con mejor rendimiento en el
Simce de Lenguaje, sefialan una mayor frecuencia de entrevistas con docentes en particular
(13,7% siempre) que aquellos que estan en el tercio inferior (6,4% siempre)12,

Los Jefes de UTPs de establecimientos particular subvencionados, sefialan una mayor
frecuencia de Reuniones con el Consejo Escolar (19,1%) que los municipales (10,5%).

Los Jefes de UTPs de establecimientos del grupo socioeconémico medio, sefialan una
mayor frecuencia de Reuniones con el Consejo Escolar (15,7%) que los del grupo bajo (5%).

La dependencia también es una variable diferenciadora para las Reuniones en las que
participd ellla sostenedor/a. Los Jefes de UTPs de establecimientos particular
subvencionados, sefialan una mayor frecuencia (44,7%) que los municipales (6,9%). Esta
actividad presenta también diferencias en el nivel educacional. Los Jefes de UTPs de Media,
sefialan una mayor frecuencia (20,7%) que los de Basica (9,1%).

Por caracteristicas personales, también se observan poco acuerdo segun la edad de los
Jefes de UTPs para la anterior actividad. Los Jefes de UTPs de establecimientos méas
jovenes, sefialan una mayor frecuencia de reuniones en las que participo ellla sostenedor/a
(31,8% entre aquellos que tienen hasta 40 afios) que los mas mayores (7,6% entre los que
tienen 55 afios 0 mas).

Finalmente, tampoco hay acuerdo entre hombres y mujeres UTPs sobre la frecuencia de
Reuniones con Equipo de Gestion. Los Jefes de UTPs hombres sefialan una mayor
frecuencia (49,1%) que las mujeres (36,2%).

11] os porcentajes sefialados para cada uno de los aspectos considerados corresponden a las categorias de siempre y
casi siempre, salvo que se indique en particular otra categoria.

12 E| dato considerado es el Simce de 4° basico de 2005. Por lo tanto, en caso de liceos incluidos son porque tienen
Basica y Media.
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2.2 Reuniones personales

Que la estrategia mas recurrentes de los supervisores sean las reuniones personales con los
profesionales directivos de los establecimientos educacionales, se confirma con los datos que
proporciona la pregunta hecha a cada uno de actores sobre qué frecuencia aproximada se habia
reunido exclusivamente con ellos durante el afio 2006. Directores, UTPs y Sostenedores se relinen
en su mayoria al menos una vez al mes, proporcion que varia entre un 53% y un 61%, que en el
caso de docentes EGE baja decisivamente a un 16%. En general, entre estos ultimos, un 58% nunca
se ha reunido con el Supervisor.

Gréfico 4

Frecuencia aproximada con que el supervisor se reunid exclusivamente con actor

70,00%

60,00% ]

50,00% -+

40,00%

30,00%
20,00% -

0,00% I_-

Almenos unavez almes| Cada 2 6 3 meses 2 0 unavez al afio Nunca
@ Director 53,10% 26,70% 14,00% 6,10%
m UTP 56,90% 26,60% 9,90% 6,20%
0O Docentes EGE 16,30% 10,40% 14,20% 58,00%
O Sostenedores 61,00% 17,80% 9,60% 11,60%

Base de Calculo: Total Directores (n=379), Total UTP (n=358), Total Docentes EGE (n=365), total Sostenedores (n=146)

Entre aquellos que se han reunido al menos una vez en el afio en reuniones personales con un
Supervisor, en el Gréafico 5 se observa que en la agenda de temas abordados por el supervisor en
sus reuniones bipartitas con Directores, UTPs, Docentes EGE y Sostenedores, el tema Gestion
Curricular ocupa el primer lugar en frecuencia. El plan de asesoria, es también un tema
continuamente trabajado, pero principalmente a nivel directivo.

Otros temas que ocupan la agenda del supervisor, con altos porcentajes en las categorias “Siempre”
y “Casi Siempre”, son aquellos vinculados al SACGE, los Programas y Proyectos MINEDUC y la
gestion directiva, este Ultimo, abordado fundamentalmente  con los directores de los
establecimientos educacionales.

Por su parte, los temas menos abordados tienen relacion con Iniciativas de otras instancias
gubernamentales (CONACE/INJUV, otras), Participacion comunidad educativa o convivencia escolar
y Reglamento interno del establecimiento.
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Gréfico 5

% de Frecuencia en que el supervisor utilizo las siguientes metodologias durante las
reuniones personales que efectu6 el 2006 en el establecimiento educacional por Actores
(suma siempre y casi siempre)
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iniciativas | comunidad administ. |establecimi| SACGE | Proyectos . .
) 0 Interno directiva asesorfa | Curricular
Gobierno | escolar MINEDUC | entos MINEDUC
OuTP 26,3 48,1 58,6 58,8 58,8 60 67,8 69,9 74,3 80,6
0O Director 25,7 51,7 53,8 47,8 51,9 64,6 64,3 68,7 72,9 79,6
B Docentes EGE 315 53,5 62,8 59,8 59,2 63,6 69,2 66,7 67,3 74,8
@ Sostenedores 25 44,6 44,3 50,8 454 47 61,4 61,4 49,3 59,8

Base de Célculo: Total de directores (n=353 a 356), Total de UTP (n=332 a 334), Total de Docentes EGE (n=155 a 158), total Sostenedores (n=130 a
132) que al menos una vez en el afio se ha reunido personalmente con el supervisor.
En relacion con la frecuencia que se aborda la Gestion curricular del establecimiento, los Directores
de Basica, sefialan una mayor periodicidad (82,7%%3) que los de Media (71,4%).

Por su parte, entre Jefes de UTPs la frecuencia con que se aborda los Programas y proyectos del
MINEDUC (LPT, LEM, JEC, y otros) presenta diferencias en el nivel de ensefianza, existiendo una
mayor proporcion entre UTPs de Media (79,8%) que los de Basica (66,4%). También hay diferencias
segun la dependencia administrativa, habiendo una mayor frecuencia en los establecimientos
municipales (73,4%) que los Particular Subvencionados (48,9%) para la misma actividad.

13 | os porcentajes sefialados para cada uno de los aspectos considerados corresponden a las categorias de siempre y
casi siempre.
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Al observar los temas menos abordados, s6lo hay diferencias en la frecuencia que se aborda el
Reglamento interno del establecimiento entre los Directores segun el tamafio del establecimiento.
Los establecimientos con matricula de hasta 300 alumnos, sefialan una mayor periodicidad (67,6%)
que aquellos que tienes 701 alumnos o0 més (40,2%).

2.3 Reuniones colectivas

Al analizar las reuniones colectivas que realiza el Supervisor en el establecimiento se subrayan dos
aspectos relevantes, segun la informacion proporcionada por los Jefes UTPs.

En primer lugar, tienen en comdn que en general la agenda de temas abordados mantiene el mismo
orden de frecuencia que las reuniones bipartitas. Es decir, las reuniones colectivas se analizan con
mayor asiduidad temas relacionados con Gestion Curricular, Programas MINEDUC vy el Plan de
Asesoria, aunque este Ultimo baja su presencia como tema en las reuniones colectivas y es una
materia mas intensamente abordada a través de reuniones bipartitas.

En segundo lugar, como se advierte en la Tabla 3, en general todas las actividades son menos
abordados en las reuniones colectivas que en las bipartitas.

Tabla 3: % de Frecuencia (siempre y casi siembre) de temas abordados en reuniones del Supervisor segin UTPs.

Temas Colectivas Incchlgl.jrﬂgs Diferencia

Gestion Curricular 80,1 80,6 -0,5
Programas y Proyectos MINEDUC 67,2 69,9 2,1
Plan de asesoria 64,6 74,3 -9,7
SACGE 61,8 67,8 -6

Gestion directiva 51,3 60 -8,7
Problemas establecimientos 50,2 58,8 -8,6
Temas administrativos MINEDUC 48,7 58,8 -10,1
Temas comunidad escolar 46,7 48,1 -14
Reglamento Interno 45,9 58,6 -12,7
Otras iniciativas Gobierno 24,2 26,3 -2,1

Base de Calculo: Total de UTP que al menos una vez en el afio se ha reunido personalmente o colectivamente con el supervisor

Realizando un andlisis mas especifico, al comparar la opinion de los Jefes de UTPs con un conjunto
de variables significativas para este estudio, se observan los siguientes aspectos:

= Entre los establecimientos de Basica, se observa una mayor frecuencia de haber abordado
el Sistema de aseguramiento de la calidad (SACGE) en reuniones colectivas (68,2%14) que
en los de media (50%).

= Los hombres UTPs sefialan una mayor frecuencia de haber abordado en reuniones
colectivas la gestion directiva del establecimiento (63,1%) que las mujeres (46,2%), asi
como también el Reglamento interno del establecimiento, que entre los hombres es de
61,8% y de un 48% entre las mujeres.

14 ] os porcentajes sefialados para cada uno de los aspectos considerados corresponden a las categorias de siempre y
casi siempre.
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2.4 Actividades realizadas en reuniones o talleres

En relacion a las actividades realizadas en las reuniones o talleres con el supervisor, se aprecia que
la mas mencionada refiere al desempefio del rol de enlace del supervisor, ya que un elevado
porcentaje de UTPs sefiala que la actividad que méas frecuentemente realiza es la entrega de
material informativo sobre programas y proyectos ministeriales.

Otras actividades con elevadas frecuencias son la transferencia de herramientas para la
planificacion seguimiento y evaluacion curricular, el andlisis de datos del establecimiento
educacional y el apoyo a la compresion de planes y programas de estudio.

Por su parte, los temas menos abordados son las visitas 0 supervision al aula y asesorar y mediar
en la resolucion de conflictos en el establecimiento.

Gréfico 6

% Frecuencia con que el supervisor realizé las siguientes actividades en las reuniones o talleres en los
que particip6 UTP

Entrega material informativo sobre
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Retroalimentacion escrita sobre
acuerdos y avances Plan de Asesoria

Transf. herramientas para supervision
del aula
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Asesorar y mediar en resolucion de
conflictos en el establecimiento

Visita 0 supervision del aula
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Base de Célculo: Total de UTP (359)
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Al compararse estos resultados con los datos que proporciona la Encuesta Censal de supervisores 'y
supervisoras de 2005, si bien la forma en que es planteada la pregunta y las categorias de respuesta
es distinta en cada caso, podemos sefialar que existe una afinidad que no podemos omitir. De
acuerdo con el Boletin Tematico N° 4, las tres actividades realizadas por los supervisores con una
mayor sistematicidad durante el 2004 fueron, en orden decreciente: Difusion de actividades
programaticas MINEDUC (70%), Orientar la labor de los directores/EGE hacia estrategias para
mejorar los aprendizajes de los alumnos/as (68%), y el Apoyo para comprension de planes y
programas de estudio a docentes/jefes UTP (59%)5.

Por parte, al examinar la opinion de los Jefes de UTPs con un conjunto de variables significativas
para este estudio, se observan que entre los establecimientos de Basica, existe una mayor
frecuencia de haber abordado los siguientes temas:

= Andlisis de datos de los establecimientos como el Simce, eficiencia interna u otros (63,6%76
entre los Basica y de un 47% entre los de Media).

= Transferencia de herramientas de gestion institucional (54,6% entre los Basica y de un
37,6% entre los de Media).

= Transferencia de herramientas para la supervision de aula para que la realicen miembros del
establecimiento (50,8% entre los Bésica y de un 39% entre los de Media).

= Visita 0 supervision al aula (28,2% entre los Basica y de un 16,2% entre los de Media).

Por otro lado, la Dependencia, aunque en menores casos, opera también como variable
diferenciadora:

= Entre los establecimientos Particular Subvencionados, se observa una mayor frecuencia de
haber abordado el asesorar y mediar en la resolucion de conflictos en el establecimiento
(44%) que entre los Municipales (36,5%).

Finalmente, con el objetivo de contar con una perspectiva més integral de las précticas supervisivas,
se construyé un indice que diera cuenta del grado de intensidad del trabajo que realiza en las
reuniones o talleres el Supervisor. Para ello se sumaron todas las actividades evaluadas y se
ubicaron en una escalal’, en donde el tercio superior lo llamamos “Alto”, al tercio subsiguiente de
“Regular” y al tercio inferior de “Bajo”, y lo comparamos con un conjunto de variables significativas
para este estudio.

Segun se advierte en el Grafico 6.1, en los establecimientos de Béasica hay una mayor
profundizacién de temas tratados en reuniones o talleres que en los de Media, tendencia que se
observa para los tres actores evaluados (Directores, UTPs y Docentes EGE). Asi como también en
aquellos establecimientos en que existe una gestion técnico pedagogica y una gestion directiva mas

15 La pregunta que se hace a los actores de este estudio y que contrastamos con los supervisores es: ¢Con qué
frecuencia ellla supervisor/a realizo las siguientes actividades en las reuniones o talleres en los que usted participd?,
con una escala de respuesta de Siempre, Casi Siempre, Algunas veces, Nunca y Ns/Nr. En cambio, en el Boletin
Tematico N° 4 del Censo, el cuadro 1 presenta el Porcentaje de supervisores que realizaron sisteméaticamente cada
una de las siguientes actividades en sus visitas a escuelas y liceos Focalizados (P900/LPT), especificando que en este
caso, sistematicamente se refiere en todas o casi todas las visitas a escuelas y liceos.

16 | os porcentajes sefialados para cada uno de los aspectos considerados corresponden a las categorias de siempre y
casi siempre.

17 Revisar la construccin del indice en el Anexo N° D
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efectival® (Gréfico 6.2). Por su parte, entre los Directores de escuelas y liceos con menor matricula
hay una mayor intensidad que en aquellos cuyo nimero total de alumnos supera los 700
matriculados (Gréfico 6.3).

Gréfico 6.1

% de Alta Intensidad de Actividades Realizadas en Reuniones o Talleres por el Supervisor
por Nivel de Ensefianza segun cada actor del establecimiento

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Bésica Media Bésica Media Bésica Media

Nivel (Base Directores) Nivel (Base UTP) Nivel (Docentes EGE)

18 Revisar la construccion del indice de Gestién Técnico Pedagdgica en el Anexo N° E y del indice de Gestién Directiva
en el Anexo N° F.
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Gréfico 6.2

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

% de Alta Intensidad de Actividades Realizadas en Reuniones o Talleres por el Supervisor
por Nivel de Ensefianza seguin cada actor del establecimiento

Menos Regular Mas Efectiva Menos Regular Mas Efectiva Menos Regular Mas Efectiva
Efectva Efectva Efectiva

Indice Gestion Técnico Pedagdgica (Base | Indice Gestion Técnico Pedagdgica Base Indice Gestién Direciva (Base UTP)
Directores) (Docentes EGE)

Gréfico 6.3
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2.5 Planificacion y Supervision: a nivel de docencia de aula

Segun lo constatado en el Boletin N°1 de este estudio, en el capitulo IV se destaco que entre los
docentes no miembros del Equipo de Gestidn, si bien en general durante el afio 2006 sélo un 44,6%
recibe supervision al aula, a un 59,7% se le revisd la planificacion de sus clases y fundamentalmente
a un 93,2% se le revisé su planificacion anual, estas son examinadas en baja proporcion por los
Supervisores DEPROV en un 27%, 10% y 17% respectivamente.

Los agentes que realizan principalmente estas funciones de supervision de gestion curricular y
apoyo técnico, son el jefe de UTP, y en menor medida, el Director. Sin embargo, la presencia de uno
u otro actor varia segun actividad. En efecto, en los casos que ocurre la supervision en el aula es
fundamentalmente ejercida por el UTP (78%), y en menor grado por el Director (57%). La revision
de las planificaciones anuales y la planificacion de las clases de los docentes, que como se constatd
son actividades de alta ocurrencia, son principalmente ejercidas por los UTPs (porcentajes en torno
al 95%) y en alguna medida por los Directores (porcentajes en torno al 30%).

El que se advierta una baja participacion en la supervision directa a los docentes, se explica porque
las asesorias que deben seguir los Supervisores estan particularmente orientadas a los niveles
directivos de los establecimientos, las cuales deberian promocionar e instalar capacidades que
incentiven determinadas practicas y procesos de trabajo institucional, mas que capacitacion a
actores especificos, como el caso de docentes y la supervision al aula. Por lo tanto, queda planteado
el desafio de explorar si existe una trasferencia de competencias por ejemplo de los UTPs a los
docentes, asi como su grado de proactividad, pertinencia y efectividad.
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Capitulo 3

Ciclo del Plan de Asesorias

Desde un tiempo a esta parte, los roles de Asesor, Evaluador y Enlace que deben priorizar los
supervisores, han sido operacionalizados en un Marco de Actuacion elaborado por la Coordinacion
Nacional de Supervision, el que se expresa temporal y conceptualmente en el denominado Ciclo de
Asesoria. Este consta de cuatro etapas sucesivas que el supervisor debe realizar en su relacion de
apoyo a los establecimientos: elaboracion de un Diagnostico, la Planificacion de su trabajo con
escuelas y liceos, la Ejecucion o implementacion del Plan Anual de Asesoria, y por ultimo, un
Seguimiento y Evaluacion del trabajo que se ha realizado®.

Sin embargo, estas acciones no pueden ser realizadas por el supervisor de forma aislada, sino que
por el contrario, requiere de la participacion de los actores del establecimiento, no sélo porque con
ello se contribuiria @ una mejor comprension, compromiso e impacto de los procesos de aprendizaje,
sino que ademas, se necesita del trabajo colaborativo por la complejidad que implica de cada una de
las etapas y porque esta en juego la legitimidad del Supervisor como autoridad técnica al interior de
la comunidad educativa.

Por lo tanto, en este capitulo se buscard determinar en qué medida los distintos actores de los
establecimientos focalizados se sienten involucrados en las diferentes etapas del Ciclo de Asesoria,
pero especialmente en la elaboracion del Diagnostico Institucional y del Plan de Asesoria,
sondeando en el grado de conocimiento, el nivel de participacion y los estandares de satisfaccion de
cada etapa.

19 Boletin Tematico N° 4 de la Encuesta Censal de supervisores y supervisoras de 2005.
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3.1 Diagndstico Institucional

3.1.1 Nivel de Conocimiento sobre la elaboracion de un Diagndstico Institucional

La primera etapa del Ciclo de Asesoria es la elaboracion de un Diagndstico que da cuenta de la
realidad de los establecimientos, sus principales problemas y la identificacion de las oportunidades
de mejoramiento; es decir, opera bajo el principio de conocer para actuar. Sin embargo, esta
actividad no es lo suficientemente conocida por los actores de la comunidad educativa.

Como se observa en el Tabla 4, en ningln caso el nivel de conocimiento sobrepasa el 60%, siendo
los actores con funciones directivas® los que saben mas de la existencia de un diagndstico
elaborado por el supervisor, cifra que no supera el 40% entre los docentes?L.

Tabla 4: Distribucién de Actores del Establecimiento que saben si ellla supervisor/a realiz6 un diagnostico sobre la
realidad del establecimiento educacional en el marco del Ciclo de Asesoria.

Director UTP Docente EGE | Docente No EGE | Sostenedores??
% % % % %
Sabe que existe 54,9 59,2 39,8 32,3 53,1
No sabe que existe 39,9 38,1 52,8 61 42,8
No responde 52 2,8 73 6,7 41
Total 100 100 100 100 100
[ N Base de Calculo 379 | 359 | 356 | 388 [ 145

3.1.2 Nivel de participacion en el Diagnéstico

Entre los insuficientes actores que conocen la existencia del Diagndstico se constata un nivel
aceptable de participacion en el proceso de su elaboracion, ya que al menos 9 de cada 10
Directores, UTPs y Docentes miembros del EGE sefialan algin grado de injerencia. Sin embargo, la
proporcion que tiene una participacion mas colaborativa y dindmica, sélo es alrededor de un 56%,
que se expresa a través de instancias de trabajo para su construccion, en especial los docentes del
equipo de gestion (49%), o en el haber sido consultados por el supervisor durante el proceso, en
particular los Directores (21%) y los Jefes UTPs (20%).

Por su parte, alrededor de un 37% tiene una participacion mas unilateral e informativa que se
manifiesta en el hecho de ser actores que s6lo son informados (especialmente entre docentes EGE
con un 16,4%) o solo entregan informacion al Supervisor (especialmente entre UTPs con un
26,8%)%,

20 Directores, Jefes de Unidades Técnico Pedagégicas y Sostenedores.

21 No existiendo ningln tipo de relacion significativa con variables a nivel de establecimientos o demogréficas de los
actores.

22 | 3 pregunta que se le hizo a los sostenedores fue: ¢Sabe usted si los supervisores realizaron un diagnéstico de la
realidad de los establecimientos focalizados a su cargo?

23 Al igual que en el punto anterior, no hay relaciones significativas con ningin tipo de variables a nivel de
establecimientos o demograficas de los actores.
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Gréfico 7

Nivel de Participacidn en Elaboracién de Diagndstico
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Base de Calculo: Total director (209), UTP (213) y miembro equipo de gestion (146) que saben de la existencia del diagnéstico.

3.1.3 Evaluacion del Diagnostico Realizado

Los Directores, UTPs, Docentes EGE y Docentes de Aula que conocen el diagnéstico realizado
tuvieron también la oportunidad de evaluarlo. Si bien existe una alta proporcion de evaluaciones
positivas sobre la calidad del diagnostico, la pertinencia de las fortalezas y debilidades del
establecimiento identificadas, asi como los desafios y oportunidades determinados, porque como se
observa en la Tabla 5, los actores que evallian con las categorias de Muy Buenos y Buenos varia
entre un 86% y el 100%?24, estos estan en un contexto de poco conocimiento y mediana participacion
colaborativa y dindmica en el disefio del diagnostico.

Tabla 5: Evaluacion del diagnostico realizado. Porcentaje de actores que conocen el diagnostico realizado y que evallian
distintos aspectos del diagndstico como “Muy buenos” y “Buenos”.

Aspectos del Diagnéstico Director UTP Docentes EGE | Docentes No EGE
P 9 % % % %
Pertmen_uq for@alez§§ y debilidades del 93.7 90.2 87.7 100
establecimiento identificadas
Pertmenqq des.aflos“y oportunidades del 923 92 86.3 98.4
establecimiento identificadas
Calidad general del diagnéstico 92,3 88,3 88,4 89,6
[ N Base de Calculo | 206 | 213 | 146 131

24 No hay relaciones con ningun tipo de variables a nivel de establecimientos o demogréficas de los actores.
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3.2 Plan de Asesoria

3.2.1 Nivel de conocimiento sobre la elaboracion y el contenido del Plan de Asesoria

La segunda etapa del Ciclo de Asesoria es la planificacion del trabajo del Supervisor con escuelas y
liceos, el cual queda establecido en un Plan Anual de Asesoria, y que tiene el objetivo de articular
las distintas acciones de la supervision. Sin embargo, esta actividad, al igual que en caso del
Diagndstico, tampoco es lo suficientemente conocida por los actores de la comunidad educativa.

Como se observa en el Tabla 6, en ningln caso el nivel de conocimiento sobrepasa el 60%, siendo
los actores con funciones directivas?> los que saben més de la existencia de un Plan de Asesoria
elaborado por el supervisor, cifra que no supera el 40% entre los docentes?6.

Con todos estos datos, y a similitud de los niveles de conocimiento del Diagndstico, las cifras de
conocimiento del Plan mismo resultan bajo lo esperado y necesario, y revelan en definitiva que, al
menos como producto y referente (més alla del alcance y materializacion real que tenga el Plan), no
es suficientemente identificado y conocido en los establecimientos.

Tabla 6: Distribucion de Actores del Establecimiento que saben si elfla supervisor/a realizé un Plan de Asesoria para el
establecimiento educacional.

Director UTP Docente EGE | Docente No EGE | Sostenedores?’
% % % % %
Sabe que existe 57,5 574 37,1 21,7 60,0
No sabe que existe 38,6 40,4 55,3 65,1 38,6
No responde 39 2,2 7,6 71 14
Total 100 100 100 100 100
[ N Base de Célculo 379 358 366 388 [ 140

Por su parte, entre quienes saben de la existencia del Plan de Asesoria, hay una alta declaracion de
conocimiento de sus contenidos en los niveles directivos. Como se aprecia en la Tabla 7, entre los
Directores y los Jefes de UTPs, tres de cada cuatro dice que si los conoce, proporcion
significativamente menor entre los docentes EGE?S,

Tabla 7: Distribucion de Actores del Establecimiento sobre si conocen los contenidos del Plan de Asesoria del
Supervisor del establecimiento y que saben de la existencia del Plan de Asesoria.

Director UTP Docente EGE
% % %
Sabe que existe 76,7 81,1 428
No sabe que existe 215 18 50,7
No responde 18 1 6,5
Total 100 100 100
[ N Base de Célculo 217 206 138

25 Directores, Jefes de Unidades Técnico Pedagégicas y Sostenedores

26 Sj hien, practicamente no existen relaciones estadisticamente significativas con variables a nivel de establecimientos
o0 demogréficas para cada uno de los actores, la excepcién son docentes EGE de establecimientos con matricula de
hasta 300 alumnos, que sefialan un mayor conocimiento (52,8%) que aquellos que tienen 701 alumnos 0 mas (31,3%).

27 | a pregunta que se le hizo a los sostenedores fue: ¢ Sabe usted si los supervisores elaboraron Planes de Asesoria en
los establecimientos focalizados a su cargo?

28 No hay relaciones con ningun tipo de variables a nivel de establecimientos o demogréficas de los actores.

24




3.2.2 Nivel de participacion en la realizacion del Plan de Asesoria

Entre el limitado nimero de actores que conocen del Plan de Asesoria, si bien se constatan diversos
niveles de participacion en su elaboracion entre los UTPs y Directores que sobrepasan el 90%, entre
los docentes EGE es mas deficiente, llegando solo al 75%.

Estas caracteristicas se mantienen cuando observamos el tipo de participacion, ya que aunque es
mas colaborativa y dinamica en los niveles directivos, esta no supera el 52%. En cambio entre los
docentes solo llega al 31%, siendo principalmente unilateral e informativa con una proporcion del
40%.

Si bien, practicamente no existen relaciones estadisticamente significativas con variables a nivel de
establecimientos o demogréficas de los actores, la excepcion son los Jefes de UPT de
establecimientos con un nivel socioeconémico Bajo que en un 9% no tuvieron ninguna participacion
(frente al 0% del grupo Medio) y el Supervisor les consulta menos (9% frente a un 36% del grupo
Medio), aunque por otro lado un 33% del grupo Bajo participa en instancias de trabajo que baja a un
19% entre los del grupo Medio.

Estos resultados, al compararse con los datos que proporciona la Encuesta Censal de 2005
mostrarian una manifiesta afinidad. Por ejemplo, una proporcion mayoritaria de supervisores y
supervisoras declard un alto empalme en la elaboracion del Diagndstico con escuela y liceos
focalizados, ya que un 72% de los supervisores de Bésica y Media sefiald que durante el 2004
siempre consensuaron el Diagnostico con miembros de los establecimientos educacionales
focalizados de su responsabilidad, principalmente con los Directores y Jefes UTP. Similar
comportamiento ocurre en el caso del Plan de Asesoria, ya que una alta proporcion sefialé que
siempre discutié y analizo con actores de las escuelas y liceos focalizados (68%).

Gréfico 8

Nivel de Participacidn en Elaboracidn de Plan de Asesoria
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O Docentes EGE 25,40% 25,40% 14,50% 5,10% 26,10%

Base de Calculo: Total director (219), UTP (206) y miembro equipo de gestion (138) que saben de la existencia del Plan de Asesoria
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3.2.3 Focos u objetivos del Plan de Asesoria

Al analizar la percepcion de los actores respecto de cuales son los focos del Plan de Asesoria se
destacan especialmente cuatro aspectos, a saber?®:

= El mejoramiento de la gestion curricular, enfatizado especialmente por los Directores y Jefes
UTPs.

= Elmejoramiento de los aprendizajes, enfatizado por los Docentes EGE.
= El mejoramiento de las précticas de aula.

= El mejoramiento de indices asociados a la medicion de niveles de aprendizaje (indicadores
de rendimiento y SIMCE)

Como se puede apreciar, estos focos identificados por los actores, estan centrados en aspectos
técnicos y curriculares, cuyo fin dltimo es el mejoramiento de los aprendizajes de los alumnos. En
este sentido se puede entender que la gestion curricular, y el mejoramiento de las précticas de aula
se evidencian como los caminos a seguir en la bisqueda de este gran objetivo.

Tabla 8: Principal foco u objetivo del Plan de Asesoria

29,2 30,1 11,1
8,7 10,4 14,8
11,8 9,8 20,4
3 8,6 3,7
9,9 74 11,1
7,5 6,1 74
56 4,3 5,6
31 31 19
0 31 0
19 25 0
25 1,2 19
12 0,6 19
1,2 0,6 19
5,6 01 9,3
6.8 6,1 9,3
100 100 100
160 163 62

29 A cada uno de los actores se les hizo la siguiente pregunta abierta; ¢ Cuales fueron los principales focos u objetivos
definidos en este Plan de Asesoria? Especifiquelos brevemente. Teniendo un maximo de tres alternativas.
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3.2.4 Evaluacion del Plan de Asesoria elaborado

Si bien se observa una alta proporcién de evaluaciones positivas sobre la pertinencia y adecuacion
del Plan de Asesoria elaborado que tienen los Directores, UTPs, Docentes EGE y Docentes de Aula
que declaran conocerlo, ya que como se indica en la Tabla 9, los actores que evallan con las
categorias de Muy Buenos y Buenos varia entre un 83% y el 100%%, al igual que en la evaluacion
del diagndstico, estos estan en un contexto de poco conocimiento y mediana participacion
colaborativa y dindmica en la elaboracion del Plan de Asesoria.

Tabla 9: Evaluacion del Plan de Asesoria elaborado. Porcentaje de actores que conocen el Plan y que evaltan distintos
aspectos como “Muy buenos” y “Buenos”.

Aspectos del Plan Dirtoa/;;tor UOLP Docengzs EGE Docenteosb No EGE
eoranienio lcae 82 952 o1 o8
dPgr(t)iszrtligijSprioridades definidas para logro 9.4 95,3 9.3 100
e T 5 a5 39 o2,
[ N Base de Calculo [ 166 | 167 | 136 | 114

Finalmente, en cuanto al grado en que los objetivos planteados en el Plan de Asesoria responden a
la realidad y necesidades del establecimiento, los actores sefialan mayoritariamente que lo hacen
“completamente”, teniendo los Jefes UTP una evaluacion ligeramente mas positiva que Directores y
Docentes EGE. Esto, junto con que exista entre los actores del establecimiento un alto grado de
acuerdo con la pertinencia del Diagnéstico y del Plan, responde a que al elemento que mas tomaron
en cuenta los supervisores el 2004 para elaborar el Plan de Asesoria, en la mitad de los casos
habian sido Los problemas y necesidades de las escuelas y liceos focalizados.

Gréfico 9
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Base de Célculo: Total de: directores (166), UTP (167) y Docentes EGE (136) que saben de la existencia del Plan de Asesoria.

30 Al comparar los actores con algunas variables a nivel de establecimientos o demogréficas, no se observa ninguna
relacion, confirmando la generalizada evaluacion positiva que recibe el Plan de Asesoria, con la excepcion, muy sutil
entre los Directores, ya que aquellos que pertenecen a establecimientos con un nivel socioeconémico Medio en un 30%
sefialan como “muy bueno” la adecuacion de tiempo programado para cumplimiento de metas y obj. Frente al 2,9% de
los del grupo Bajo.
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3.3 Ejecucion del Plan Anual de Asesoria
3.3.1 Grado de ejecucion del Plan de Asesoria

La tercera etapa del Ciclo de Asesoria es la ejecucion o implementacion del Plan Anual de Asesoria
en las visitas que los supervisores efectlian a escuelas y liceos, que se sonde6 entre los actores
preguntando en qué grado o medida se ejecutd o implementd el Plan de Asesoria disefiado. Entre
los Directores, Jefes UTPs y Docentes EGE que saben de la existencia del Plan de Asesoria, la
opinion predominante (75% a 80% aproximadamente), es que el plan se ha ejecutado en su mayoria
o completamente. En tanto, en el grupo de docentes no miembros del equipo de gestion se constata
un grado menor de conocimiento (25,6% de ellos no sabe al respecto).

Al comparar la opinion de los actores con algunas variables a nivel de establecimientos o
demogréficas, los Directores son los Unicos que muestran relaciones significativas:

= Entre aquellos que pertenecen a establecimientos con un nivel socioeconémico Medio, sefialan
una ejecucion completa en un 24%, mientras que entre los del Grupo Bajo es de un 6%.

= Entre aquellos que pertenecen al tercio superior de establecimientos con mejor rendimiento en el
Simce en Lenguaje, sefialan una ejecucion completa en un 21%, mientras que aquellos que
estan en el tercio inferior es de un 8%?3L.

= Esta misma tendencia se observa entre aquellos que pertenecen al tercio superior de
establecimientos con mejor rendimiento en el Simce en Matematicas, que sefialan una ejecucion
completa en un 24%, mientras que aquellos que estan en el tercio inferior es de un 8%?32.

Grafico 10

Grado de ejecucién o implentacion del Plan de
Asesoria disefiado
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Base de Calculo: Total director (166), UTP (167), miembro equipo de gestion (62) y no miembro equipo de gestién (57) que saben de la existencia del
Plan de Asesoria y conocen sus contenidos.

31 El dato considerado es el Simce de 4° basico de 2005. Por lo tanto, en caso de liceos incluidos son porque tienen
Basica y Media.
32 [dem.

28



3.3.2 Evaluacion de la duracién programada del Plan de Asesoria®

Ante la consulta sobre que si les parece adecuado la duracion programada del ciclo de asesoria del
supervisor DEPROV, que esté fijado en un afio, en general la mayoria de cada uno de los actores
entrevistados estaba de acuerdo con la afirmacion, siendo significativamente mayor entre los
Docentes EGE y en menor proporcion entre los Directores y UTPs.

Gréfico 11. Evaluacion de duracion del plan de Asesoria (un afio)
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Base de Calculo: Total de: director (166), UTP (167), Docente EGE (136) que saben de la existencia del Plan de Asesoria.

Entre los actores que evallan como inadecuada la duracion del Plan, coinciden en sefialar que la
duracion del plan debe ser mayor. Por cada cuatro actores descontentos, dos sugieren una duracion
de dos afios y uno prefieren una duracion de tres afios.

Tabla 10: Opinién el tiempo adecuado para el desarrollo del Plan de Asesoria segin actores que sefialan que la
duracion de un afio es inadecuada y que saben de la existencia de Plan de Asesoria.

oy . Director UTP Docentes EGE
Duracion sugerida para el Plan % % %
Menos de un afio 5.1 2.7 18.2
Dos afios 57 55.4 50
Tres afios 25.3 32.4 27.3
Cuatro afios 10.1 9.5 0
No sabe 2.5 0 45
Total 100 100 100
[ N Base de Calculo | 78 | 74 | 22

33 Al comparar los actores con algunas variables a nivel de establecimientos o demogréficas, no se observa ninguna
relacion
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3.3.3 Evaluacion de la Implementacion del Plan de Asesoria

Se advierte una alta proporcion de satisfaccion con la implementacion del Plan de Asesoria, siendo
mejor valorado la utilidad del Plan para el establecimiento que el cumplimento de los objetivos
propuestos Y las facilidades en su implementacion. Sin embargo, al igual como se advirtio al analizar
la evaluacion de la elaboracion del diagndstico y del Plan de Asesoria, estos estan en un contexto de
poco conocimiento y mediana participacion colaborativa y dinamica en la elaboracion del Plan.

Tabla 11: Evaluacién de la Implementacién del Plan de Asesoria. Porcentaje de actores que conocen el Plan y que
evallan distintos aspectos de la Implementacion como “Mucho” y “Bastante”.

88,5 85,6
70,5 65,9 715
784 73,7 76,2

166 167 63
57,5% 55,1% 37,1%

3.3.4 Evaluacion de la Labor del Supervisor en el Proceso de Implementacion del Plan de
Asesoria

Hay también un nivel de satisfaccion importante al momento de evaluar al Supervisor DEPROV,
porque entre los Directores, UTPs y Docentes EGE, hay una proporcion manifiesta de evaluaciones
positivas sobre el desempefio y trabajo realizado por él en la implementacion del Plan de Asesoria,
variando las categorias de Muy Buenos y Buenos entre un 78% y el 97%, siendo levemente inferior
entre los docentes que en los niveles directivos del establecimiento, aunque sélo corresponden a los
bajos porcentajes de aquellos que declararon conocer el Plan.

Tabla 12: Evaluacion de la Labor del Supervisor en la Implementacion del Plan de Asesoria. Porcentaje de actores que
conocen el Plan y que evallan el desempefio y trabajo realizado por el Supervisor en distintos aspectos como “Muy
buenos”y “Buenos”.

96,9
89,1 92,8 715
91,5 89,2 79,0
87,3 90,4 82,2
85,5 88,5 82,3
166 165-167 62
57.5% 55,1% 37.1%

34 La frase utilizada en las encuestas es Dificultad, pero para efectos comparativos con los otros dos reactivos
construidos en un sentido positivo, se suman los “poco” y “nada”, y se enuncia como Facilidad.
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Al comparar estos aspectos con algunas variables a nivel de establecimientos o demogréficas, solo
hay algunas relaciones con el nivel de ensefianza, observandose mejores evaluaciones en los de
Basica que en los de Media:

= Entre los Directores de establecimientos de Basica, un 93% evaltia como bueno o muy bueno la
presentacion y/o informacion periodica sobre los avances en la implementacion del Plan de
Asesoria, que desciende a un 79% entre los de Media.

= Entre los Docentes EGE de establecimientos de Basica, un 91% evalla como bueno o muy
bueno el alertamiento oportuno del incumplimiento, desviaciones o atrasos en logro de metas y/o
actividades contempladas en el Plan de Asesoria, que desciende a un 64% entre los de Media.

= Entre los Directores y entre los Docentes EGE de los establecimientos de Basica, un 91% evalla
como bueno o muy bueno la generacion de instancias de andlisis sobre el desarrollo del Plan de
Asesoria, que desciende a un 69% entre los de Media.

3.3.5 Aspectos Facilitadores en el Desarrollo e Implementacién del Plan de Asesoria

Como se sefiald en Boletin N° 1 de esta investigacion, durante el afio 2006, practicamente todos los
aspectos evaluados son percibidos por los Directores, UTPs y los Docentes EGE como facilitadores
del Plan de Asesoria3®. Sin embargo, el involucramiento del sostenedor es el aspecto que es menos
apreciado como facilitador.

Entre los Jefes UTP es significativo sefialar que el clima laboral es visto como menos facilitador que
para los Directores y Docentes EGE. Ademas, haciendo un andlisis mas sutil, se observa que el
compromiso, formacion y conocimientos de los docentes es menos facilitador que el compromiso,
formacion y conocimientos de los Directores, UTPs, miembros Equipo de Gestion y Supervisores.

Tabla 13: Percepcién de aspectos facilitadores del proceso de desarrollo e implementacion del Plan de Asesoria. % de
actores que conocen el Plan y que perciben factores como facilitador.

Director UTP Docentes EGE

Compromiso Director/UTP con el desarrollo del Plan 89.2 90.4 81
Compromiso miembros Equipo de Gestion con el desarrollo del Plan 83.7 79.0 85.7
Compromiso de los docentes con el desarrollo del Plan 74.3 73.1 74.6
Formacidn y conocimientos del Director/ UTP 85 85.0 87.3
Formacién y conocimientos de miembros del Equipo de Gestion 83.1 82.0 88.9
Formacion y conocimientos de los docentes 717 79.6 74.6
Trabajo y/o apoyo de los/las docentes 79.6 77.8 81
Recursos Pedagogicos 79.6 76.6 794

| Clima laboral en el establecimiento | 707 | 557 ] 69.8 |
Relaciones interpersonales con el/la supervisor/a 86.2 904 84.1
Conocimientos de el/la supervisor/a 915 89.8 87.3
Habilidades y competencias de el/la supervisor/a 91.6 89.2 82.5

| Involucramiento del sostenedor/a en implementacién del Plan | 341 | 291 | 34.9 |
N Base de Célculo 166 165 62
Porcentajes de actores gue sabe de Plan de Asesoria 57,5% 55,1% 37,1%

35 A cada uno de los actores de les preguntd: Sefiale si los siguientes aspectos fueron obstaculizadores, facilitadores o
no tuvieron influencia (neutro), en el desarrollo e implementacion del Plan de Asesoria durante este afio, para un
conjunto de 13 reactivos. La poca varianza de las respuestas se explica porque la pregunta no permite priorizar.
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3.4 Evaluacion de Resultados

La ultima etapa del Ciclo de Asesoria es el Seguimiento y Evaluacion del trabajo que se ha
realizado. Consultados los actores que saben de la existencia del Plan respecto de si a su vez
existen instancias de evaluacion de los resultados de su implementacion, los Directores y los
Miembros del EGE sefialan mayoritariamente que tales instancias existen (58,7% y 69,8%
respectivamente), en tanto que entre los UTPs un 53,6% prefiere no responder la pregunta y sélo un
25,3% sefiala que existe dicha evaluacion, lo que revela una débil claridad sobre los mecanismos de

evaluacion del Plan.

Tabla 14: Existencia de instancias de evaluacién de resultados del Plan de Asesoria entre quienes saben de la

existencia del Plan de Asesoria y conocen sus contenidos.

Director UTP Docentes EGE
% % %
Si existe 58,7 25,3 69,8
No existe 32,3 17,8 15,9
No, pero esta planificada alguna actividad 9 31 79
No sabe 0 0,3 6,3
No responde 0 53,6 0
Total 100 100 100

[ N Base de Célculo

166

167

63
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Seccion Il

Presentacion

En el marco del estudio “Percepciones y opiniones sobre la supervision MINEDUC: una
aproximacion desde los actores de escuelas y liceos focalizados”, esta segunda parte tiene por
objetivo caracterizar dos elementos claves desde la perspectiva de Directores, Jefes de Unidades
Técnico Pedagogicas, Docentes Miembros de Equipos de Gestion, Docentes de Aula y
Sostenedores.

En primer lugar, analizaremos aspectos mas directamente relacionados con el Supervisor,
identificando y describiendo como son evaluadas las principales competencias y habilidades de los
Supervisores, y su nivel de evolucién y cambio en un periodo de tiempo especifico. También
indagaremos en el grado de legitimidad técnica con que cuenta el Supervisor al interior del
establecimiento educacional para el cumplimiento de su rol de asesor técnico pedagdgico, las
prioridades tematicas en su trabajo y el nivel de satisfaccion de distintos actores de los
establecimientos focalizados y de los sostenedores, respecto del trabajo de apoyo de la supervision
ministerial, determinando los factores que mas inciden en la percepcion sobre la labor de la
supervision.

En segundo lugar, examinaremos el grado de impacto de las asesorias en diferentes ambitos
vinculados a calidad, pertinencia y utilidad de temas que se abordan en las asesorias.
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Capitulo 4

Evaluacion del Trabajo del Supervisor

En la primera seccion de este informe, nos centramos en conocer desde los actores de escuelas y
liceos focalizados, que actividades y metodologias son utilizadas por los Supervisores, el tipo de
contenidos en los cuales se presta asesoria y sus practicas de trabajo, concentrAndonos
extensamente en cdmo se sienten involucrados en las diferentes etapas del Ciclo de Asesoria.

Sin embargo, las opiniones de Directores, Jefes UTP y Docentes EGE sobre las practicas de trabajo
de los supervisores, requieren ser balanceadas con las percepciones que se enfoquen en las
competencias del Supervisor. Es decir, ademas de profundizar sobre qué, como y cuantas veces
hace los roles de Asesor, Evaluador y Enlace, también debemos conocer cuéles son las
disposiciones socioculturales que tienen estos actores hacia el Supervisor, que se manifiesta al
evaluar el despliegue de sus conocimientos y competencias para trabajar en terreno las distintas
lineas de accion de la politica educativa.

En este Capitulo, se abordardn las percepciones y opiniones de los Directores, Jefes UTP y
Docentes EGE sobre los Supervisores en cinco dimensiones: (1) valoracion de capacidades
profesionales; (2) cambios en las précticas; (3) prioridades tematicas del Supervisor en su trabajo;
(4) grado de legitimidad del Supervisor entre la comunidad educativa; y (5) el nivel de satisfaccion
con su labor.

4.1 Valoracion de Capacidades Profesionales

En primer lugar, como criterio general, podemos afirmar que los Supervisores cuentan con una
amplia fortaleza en una heterogeneidad de conocimientos y habilidades, ya que los actores
entrevistados en al menos un 60% considera como muy bueno o bueno casi todos los atributos
considerados y que se relacionan con su trabajo, en particular entre aquellos que estan al interior del
establecimiento, ya que los Sostenedores estan menos conformes con sus capacidades
profesionales.

En un andlisis mas especifico, se destaca que los Directores y Jefes de UTP valoran mas las
capacidades de los Supervisores, mientras que en los Docentes (sean del EGE o de Aula) lo hacen
en menor medida, distancidndose aun més de estos, los Sostenedores.

Subrayando los aspectos evaluados, se advierte con mayor tenacidad el conocimiento de las
normativas ministeriales, los programas y proyectos del MINEDUC y aquellos asociados al curriculo.

En un segundo nivel se agrupan un conjunto de habilidades sociales relacionadas con la capacidad
de interlocucion que debe tener un Supervisor con los actores de los establecimientos, como el
acoger planteamientos, trabajar en equipo y transferir conocimientos.

En un tercer nivel, hay menos satisfaccion con habilidades sistémicas, con el dominio de précticas
pedagogicas, la capacidad de motivar a directivos y docentes, su compromiso con el establecimiento
educacional, a través del conocimiento de su realidad, y principalmente, con la insuficiencia de
optimizar el tiempo de sus visitas.
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Tabla 15: Evaluacion de Conocimientos, Capacidades y Habilidades los Supervisores, por actor. % de las categorias
muy bueno y bueno.

: Docentes | Docentes .
Director | UTP EGE Aula Sostenedores | Promedio

Conocimiento de normativas ministeriales 88,9 91,6 80,6 83,5 77,8 84,5
Conocimiento de programas y proyectos MINEDUC 85,8 86,6 78,2 82,2 78,5 82,3
Conocimiento curricular 85,3 85,3 75,1 80,8 76,4 80,6
Habilidades comunicativas 84,4 84,4 70,2 76,9 68,8 76,9
Capacidad de recibir y acoger planteamiento del establecimiento 82,8 84,9 70,5 70,5 66,0 74,9
Capacidad de transferir sus conocimientos 81,8 82,5 69,6 70,7 66,6 74,2
Capacidad de trabajo en equipo 80,0 794 64,5 67,6 61,8 70,7
Conocimientos de desarrollo organizacional 73,3 76,6 65,3 72,5 51,1 67,8
Conocimiento de realidad del establecimiento educacional 734 76,6 63,9 68,2 55,6 67,5
Capacidad de motivar a directivos y docentes 73,6 74,1 60,1 64,3 52,1 64,8
Conocimientos de metodologias de evaluacion y seguimiento 70,5 72,1 61,0 65,5 54,2 64,7
Conocimientos de metodologias de aula o practicas pedagégicas 70,8 72,1 60,1 61,9 52,1 63,4
Capacidad de optimizar el tiempo de sus visitas 731 70,5 57,6 61,1 50,0 62,5

| Promedio por Actor | 78,7 | 79,7 | 67,4 | 71,2 | 62,4 | 71,9

| N Base de Caloulo EEEEIEEEEE Y

El que por ejemplo exista menos satisfaccion con habilidades sistémicas, como son el conocimiento
de desarrollo organizacional y de metodologias de evaluacion y seguimiento, se explican por la
formacion profesional de los supervisores. De acuerdo con el Boletin Temético N° 1 de la Encuesta
Censal de supervisores y supervisoras de 2005, un 90% son supervisores-docente, mientras que
una proporcién menor son supervisores—cientistas (psicélogos, sociologos y trabajadores sociales,
principalmente), lo que haria prevalecer conocimientos especializados en materias curriculares,
pedagogicas y didacticas fundamentalmente, en desmedr6 de miradas sistémicas que el
establecimiento necesita tanto para su funcionamiento interno como para su relacion con el entorno,
como clima y comunicacion interno, liderazgo, planificacion y monitoreo de las acciones y la
interpretacion de informacion estadistica, entre otros.

Por otro lado la insuficiencia de optimizar el tiempo de las visitas y la menor capacidad de motivar a
directivos y docentes, se relacionarian con el nivel de satisfaccion laboral de los supervisores,
registrado en la Encuesta Censal respectiva.

De acuerdo con el Boletin Temético N° 3 de la mencionada Encuesta, se sefiala por una parte una
alta insatisfaccion que los supervisores declaran (75%) con relacion a los Recursos materiales
disponibles en el DEPROV (como computadores y fotocopiadoras, por ejemplo) y un grado menor la
insatisfaccion con el Acceso oportuno a todo tipo de informacion (57%); y, en general, con las formas
de coordinacion intra y extra provinciales, lo que contribuiria a una menor capacidad de mejorar el
tiempo de las visitas.

En cambio, la menor capacidad de motivar a directivos y docentes, seria el correlato de que un 42%
de los supervisores sefiala sentirse insatisfecho con el Clima laboral en el DEPROV. Es decir, el que
haya una situacion organizacional delicada en los DEPROV, limita un mejor trabajo del Supervisor.
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Sin embargo, quedandonos con los aspectos positivos de esta dimension, que resalta que los
conocimiento de las normativas ministeriales, los programas y proyectos del MINEDUC y aquellos
asociados al curriculo, son los aspectos mejor evaluados por los actores entrevistados, estos son
consistentes con lo que sefialan los supervisores, que de acuerdo con el Boletin Tematico N° 2, al
preguntarles a los Supervisores cuales eran las areas en las que se sentian mas preparados, las
que recibieron una mayor proporcién de menciones fueron Promover un liderazgo organizacional
centrado en lo pedagdgico (36%) y Apoyar en estrategias de seguimiento a la implementacion de
Planes y Programas de estudio (33%).

Finalmente, si sumamos todo el conjunto de aspectos evaluados y los ubicamos en una escala,
construyendo un indice de Conocimientos y Habilidades del Supervisor3s, en donde el tercio superior
lo llamamos “Optimo”, al tercio subsiguiente de “Adecuado” y al tercio inferior de “Regular’?, y lo
comparamos con un conjunto de variables significativas para este estudio, se observan relaciones
significativas relacionadas con el tamafio del establecimiento, la gestion técnico pedagogica y la
gestion directiva.

En el caso del tamafio del establecimiento, se observa que los supervisores que visitan escuelas y
liceos con menor matricula tienen mejores conocimientos y habilidades, seguin los tres actores
consideradossé.

Grafico 12

% de Nivel Optimo de Conocimientos y Habilidades del Supervisor por Tamafio del
Establecimiento segun cada actor del establecimiento

60,00%

51%

50,00% —+ 47%

41%

40,00% -+

33% 34% 300 33%

30,00% - 26% 26%

20,00% —+

10,00% —+

0,00% | | | | | | | | |
Hasta 300 ‘ 301 a 700 ‘ 701 0 mas Hasta 300 ‘ 301a700 701 o mas Hasta 300 ‘ 301a700 ‘ 701 o mas

Matricula (Base Directores) Matricula (Base Docentes EGE) Matricula (Base UTP)

3 Revisar la construccion del indice en el Anexo N° G

37 Que la escala contemple solo categorias positivas se deben a que como se vio en su oportunidad, existas altas
proporciones de muy buenas y buenas evaluaciones.

3 Si bien el Grafico 12 es evidente la tendencia, sélo hay una relacion estadisticamente significativa para Directores y
Docentes EGE.
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Por su parte, se distingue que los supervisores que visitan escuelas y liceos con una gestion técnico
pedagogica y una gestion directiva mas efectiva, cuentan con mejores capacidades profesionales,

segun las evaluaciones de los actores previstos.

Gréfico 13
% de Nivel Optimo de Conocimientos y Habilidades del Supervisor por Nivel de Gestion en el
Establecimiento seguin cada Actor
60,00%
- 54%
51%
50,00% -
40%
40,00%
31%
0,
30,00% - G
21%
0/
20,00 L 18% 15% 16%
10,00% -
0,00% | | | | | | |
Menos Regular Mas Efectiva Menos Regular Mas Efectiva Menos Regular Mas Efectiva
Efectva Efectiva Efectva
Indice Gestion Técnico Pedagdgica (Base Indice Gestion Técnico Pedagdgica Base Indice Gestién Directiva (Base UTP)
Directores) (Docentes EGE)

4.2 Cambios en las Practicas de Trabajo del Supervisor

A fin de evaluar si los diferentes actores han percibido diferencias en el desarrollo del trabajo de su
Supervisor, se consulto a cada uno ellos si los habian notado y si estos han sido de caracter positivo
0 negativo. Como se aprecia en el grafico 14, los consultados se dividen principalmente entre

aquellos que advierten cambios positivos y aquellos que no perciben nada.

Como ha sucedido en otros casos, son los Directores, UTPs y Sostenedores, los que sefialan en
mayor proporcion el haber percibido cambios positivos en el trabajo del supervisor de su
establecimiento respecto de lo realizado hace dos o tres afios atras, que en al menos en los dos

primeros casos se explica porque son precisamente los niveles directivos los que en mayor medida

se relacionan con el supervisor. Por el contrario, son los docentes los que en mayor proporcién no

advierten cambioss®.

39 Al comparar los actores con algunas variables a nivel de establecimientos o demogréficas, no se observa ninguna

relacion.
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Grafico 14

Percepcidn de cambios en el trabajo de el/la supervisor/a llevado a cabo el

2006, respecto del realizado hace dos o tres afios atras

50,00%

40,00% - ]

30,00% -

20,00% -

10,00% -

0,00% - | |
Director uTpP Docentes EGE | Docentes Aula | Sostenedores

@ Si, cambios positivos 47,60% 45,50% 41,80% 39,90% 43,10%
@ Si, cambios negatvos 7,40% 8,90% 10,10% 8,20% 7,60%
O Si, cambios negativos y positivos 3,90% 3,60% 4,10% 5,40% 9,00%
O No ha percibido cambios 29,20% 33,80% 40,20% 42,90% 36,10%
m N/SN/R 11,80% 8,10% 3,80% 3,60% 4,20%

Base de Célculo: Total de directores (379), UTP (357), Docentes EGE (365), Docentes no EGE que sefialan conocer o conocer bien al supervisor de su
establecimiento (303) y Sostenedores (144)

El principal cambio positivo que es compartido por todos los actores, es el mayor énfasis del
supervisor en la gestion curricular o técnica. EI segundo, pero con una demostrativa diferencia es el
mejoramiento de los conocimientos del supervisor.

Tabla 16: Principal cambio positivo percibido por los actores.

38,1% 40,9% 28,6% 33,1% 44,0% 36,9%

12,2% | 13,1% 13,1% 12,5% 12,0% 12,6%
5,1% 51% 8,9% 15,1% 6,7% 8,2%
8,1% 8,0% 10,1% 9,1% 5,3% 8,1%
7,6% 6,8% 8,3% 8,7% 8,0% 7,9%
11,7% 10,2% 4,8% 1,6% 5,3% 6,7%
3,0% 3,4% 7,1% 4,0% 12,0% 5,9%
5,1% 5,7% 8,3% 3,6% 1,3% 4,8%
5,1% 1,7% 6,5% 6,2% 2,7% 4,4%
2,0% 2,3% 3,0% 4,6% 2,7% 2,9%
197 176 168 75
128
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Por su parte, si bien entre los actores que perciben cambio negativos, en ningun caso supera el
10%, no es indiferente mencionar, que los principales hitos identificados son la disminucién de las
frecuencias de visitas y el menor trabajo directo con los docentes, y a cierta distancia, la menor

planificacion de las labores y visitas por parte del supervisor4,

Tabla 17: Principal cambio negativo percibido por los actores.

2,4% 4,4% 9,6% 12,0% 0,0% 5,7%
2,4% 6,7% 5,8% 4,9% 4,8% 4,9%
4,8% 2,2% 1,9% 0,0% 4,8% 2,7%
2,4% 0,0% 1,9% 2,7% 4,8% 2,4%
2,4% 2,2% 3,8% 1,8% 0,0% 2,0%
4,8% 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 1,3%
2,4% 0,0% 1,9% 1,7% 0,0% 1,2%
52 21
25

40 La escasa mencién de aspectos negativos y las bases de célculo en este caso obligan a ser precavidos en la

interpretacion de los datos.
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4.3 Prioridades Tematicas del Supervisor en su Trabajo

El principal aspecto al que el Supervisor le ha dado énfasis, segin lo sefialado por los actores, es la
asesoria en gestion curricular o sobre temas técnico-pedagégicos. Las categorias vinculadas al rol
de enlace del supervisor como la entrega de informacion u orientacion de programas y proyectos del
MINEDUC y la supervision de la implementacion de programas y proyectos del MINEDUC, también
son bastante mencionadas, aunque en menor medida.

Tabla 18: Enfasis o prioridad que el supervisor le ha dado a los siguientes aspectos de su trabajo. Porcentaje de actores
que sefialan “Mucho™1.

444 29 31,3 38,1
24,1 25,8 21,1 22,2 23,3
22,3 23,6 20,9 18,1 21,2
21,8 18,9 20,6 17,4 19,7
16,3 17,8 13,6 13,9 15,4
12,9 15 12,2 11,1 12,8
12,9 119 10,1 12,6 11,9
105 | 86 | 6,8 | 716 | 84
a9 | e | 366 | 145 |

Realizando un analisis mas especifico, al comparar la opinién de los Directores, Jefes de UTPs y
Docentes EGE con un conjunto de variables importantes para este estudio, el nivel de ensefianza y
el tamafio del establecimiento, aparecen significativamente relacionadas con las categorias menos
enfatizadas por los Supervisores. Como se observa en las Tablas 19 y 20, son en los
establecimientos de menor tamafio y de Basica en donde se enfatizan mas la ayuda pedagdgica
directa y capacitacion a docentes, la ayuda a solucionar problemas emergentes y los temas
concernientes a la fiscalizacion y el control.

Tabla 19: Enfasis o prioridad que el supervisor le ha dado a los siguientes aspectos de su trabajo por Tamario del
Establecimiento. Porcentaje de actores que sefialan “Mucho”.

Directores 24,70% 11,60% 5,70%
UTP 25,80% 13,60% 10,60%
Docentes EGE 20,80% 13,00% 7,80%
[Ayudaa solucionar problemas emergentes | UTP | 3180% | 1490% | 1460% |
Directores 17,30% 11,60% 2,80%
Docentes EGE 14,10% 5,10% 4,80%

[Fiscalizacioneontrol ] DocentesEGE | 1690% [ 1140% [ 600% |

41 | as alternativas existentes en esta pregunta son: “Mucho”, “Bastante”, “Poco” o0 “Nada”.
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Tabla 20: Enfasis o prioridad que el supervisor le ha dado a los siguientes aspectos de su trabajo por Nivel de

Ensefianza. Porcentaje de actores que sefialan “Mucho”.

Actor Nivel
Basica Media
Ayuda pedagdgica directa a docentes DEEES Lo 60 2ol
yuda pedagog Docentes EGE | 16,60% 4,10%
Capacitacion a docentes Bliccble Lo Sl
P Docentes EGE | 8,80% 3,00%
| Fiscalizacion/control | DocentesEGE | 1390% |  3,20%

El orden de los énfasis percibidos por los actores, son por su parte una constatacion de que los
principales significados que le atribuyen los supervisores a su funcion, que de acuerdo con el Boletin
Tematico N° 2 de la Encuesta Censal de supervisores y supervisoras de 2005, son el Disefiar e
implementar de un Plan de Mejoramiento, Apoyar a docentes y directivos en al identificacion de
principales debilidades de la escuela / liceo y Apoyar al jefe de UTP en el seguimiento de la
implementacion curricular, mas que al trabajo directo en el aula o de control normativo, no son una
mera interiorizacion discursiva de las orientaciones que ha impulsado el MINEDUC a través de la
Coordinacion Nacional de Supervision, sino que los Supervisores los han llevado a la préactica,

actitud que no ha pasado desapercibida por los actores de la comunidad educativa.
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4.4 Legitimidad del Supervisor Entre la Comunidad Educativa*

En el estudio se sondearon percepciones cruzadas para averiguar en qué medida los aportes del
supervisor son acogidos por los diversos actores (Director, UTP, Docente EGE, Docente aula). Los
resultados indican consistentemente que tanto los UTP como los directores son vistos como agentes
que acogen y consideran el aporte y sugerencias del Supervisor. En contraste, se percibe que los
docentes de aula en menor medida se ven relacionados con el supervisor, acogiendo sus aportes.

Gréfico 15. Nivel en que diferentes actores (Jefe UTP, Director, Equipo de Gestidn y Docentes a aula) consideran los
aportes del supervisor, segln opinién de directores, UTPs y Docentes EGE.

Nivel en que diferentes actores consideran
aportes de supervisor

100%
90% -81,6% 82,7%
80% —
70%
60% -
50%
40%
30%
20%
10%
0%

86,9%

Director UTP Miembro Equipo de
Gestion

O Jefe unidad técnica pedagdgica B Equipo de gestion en conjunto

O Docentes de aula O Director

Base de Célculo: Total Directores (376), UTP (305), y miembro equipo (367). % de respuestas acogen mucho o bastante los aportes y sugerencias del
Supervisor

Es interesante notar que “la fuente de legitimidad del Supervisor”, en los casos en que los actores
consideran y acogen sus sugerencias, proviene principalmente del compromiso que se percibe tiene
el Supervisor con el establecimiento y en segundo lugar de su capacidad técnica. En cambio, una
baja proporcion la acogida del aporte del Supervisor es atribuida a su condicion de “autoridad” del
Ministerio.

42 No hay relaciones con ningun tipo de variables a nivel de establecimientos o demogréficas de los actores.
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Tabla 21: Razones para acoger y considerar las sugerencias y aportes del supervisor

Se consulto a los actores en qué medida ellos personalmente acogian o los aportes y sugerencias
del Supervisor. En general, esta autodeclaracion arrojé niveles altos de acogida. Asi, Directores
(82,7%), UTPs (86,1%) y Docentes EGE (66,5%) declararon acoger mucho o bastante el aporte
supervisito. Es interesante ver que en los casos complementarios, en que se declara no acoger el
trabajo del Supervisor las razones esgrimidas son “porque existen otros temas o trabajos més
importantes que se deben realizar” o porque se estima que el supervisor tiene poco compromiso con
el establecimiento.

Tabla 22: Razones para no acoger y considerar las sugerencias y aportes del supervisor

La alta proporcion de actores que personalmente acogen los aportes y sugerencias del Supervisor,
porque perciben que él estd comprometido con el establecimiento y porque tiene amplios y
actualizados conocimientos; al contrastarlos con los datos del Censo de Supervisores, inicialmente
podriamos concluir una positiva afinidad. Segln el Boletin Tematico N° 2, un 90% de los
supervisores sefialé que Jefes de UTP, Directores, Docentes de escuelas y liceos focalizados
habian implementado en alguna medida las sugerencias que le habian planteado para mejorar sus
respectivos trabajos.

43




La afinidad de esas dos percepciones se contraponen al diagnéstico realizado por la OCDE en el
2004 y que los autores sefalan en el mismo Boletin, sobre la carencia de una reconocida autoridad
técnica para que sus sugerencias sean valoradas, aunque a continuacion matizan la afirmacion al
agregar que desde la logica programética, el trabajo de la supervision ministerial es bastante
valorado especialmente por directores y jefes de UTP, a medida que aumenta la frecuencia de las
visitas y desde el rol de “enlace” o puente que establecen entre las politicas disefiadas por el
MINEDUC vy los establecimientos, sefialados por estudios de Asesorias para el Desarrollo en el
200243 y por la Facultad de Educacion-PUC en el 200544, Sin embargo, por la forma en que es
planteada la pregunta® en nuestra investigacion, al hablar de “considerar” y “acoger”, sin indagar en
su implementacion, permite sélo una lectura aproximada sobre la legitimidad del Supervisor como
autoridad técnica.

4.5 Escala de Satisfaccién con el Trabajo del Supervisor

Como se constato en el Boletin N° 2 de este estudio, tres de cada cuatros Directores, Jefes UTP y
Docentes EGE estan “Satisfechos” 0 “Muy Satisfechos” con el trabajo del supervisor, que baja a dos
de cada cuatro entre los Sostenedores, siendo en particular la pertinencia de contenidos abordados
en sus visitas y liderazgo técnico los rasgos mejor posicionados.

Tabla 23: Nivel de satisfaccién con los aspectos del trabajo del supervisor. Porcentajes de actores que se encuentran
Muy Satisfechos y Satisfechos*.

Director uTpP Docentes EGE | Sostenedores®”’
% % % %
| Nivel de satisfaccion general con el supervisor 74,5 76,1 72,1 52,8
Aspectos Especificos
Pertinencia de contenidos abordados en las visitas de supervision 79,7 80,6 66,9
Liderazgo técnico 78,6 82,2 64,5
Pertinencia de metodologias trabajadas en las visitas de supervision 71,9 73,4 56,5
Frecuencia de las visitas de supervision 52,6 56,1 46,3
| N Base de Céleulo | 355 EE 365 | 140

Ahora, si sumamos los cuatros aspectos que en especifico se evaluaron y los ubicamos en una
escala, construyendo un Indice de Satisfaccion“s, en donde el tercio superior lo llamamos “Alta
Satisfaccion”, al tercio subsiguiente de “Regular” y al tercio inferior de “Débil Satisfaccion”, y lo

43 “Andlisis de la oferta de programas e iniciativas del sector publico y privado desde los establecimientos
educacionales”, Informe Final. Santiago: MINEDUC.

44 “Evaluacion del Programa de las 900 escuelas. Trienio 2001-2003". Informe Final. Santiago: MINEDUC.

45 La pregunta fue: A continuacién y segln su percepcion, le pedimos que sefiale el nivel en el que distintas personas
consideran y acogen los aportes y sugerencias que realiza el/la supervisor/a. Opcidn “Usted”. La escala de respuesta es:
Mucho, Bastante, Poco, Nada y Ns/Nr.

46 E| reactivo considera una escala que contiene los valores: Muy satisfecho, Satisfecho, Insatisfecho y Muy insatisfecho
(también se consider6 la alternativa No sabe/No responde).

47 La pregunta que se hizo a los Sostenedores fue: Sefiale cudl es su nivel de satisfaccion general con el Sistema de
Supervision DEPROV-MINEDUC dirigido a los establecimientos focalizados a su cargo. En cambio a los otros actores
fue: Sefiale cudl es su nivel de satisfaccion general con elfla supervisor/a de su establecimiento.

48 Revisar la construccién del indice en el Anexo N°H
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comparamos con un conjunto de variables significativas para este estudio, se observan relaciones
significativas relacionadas con el tamafio del establecimiento, la gestion técnico pedagogica y la
gestion directiva.

En el caso del tamafio del establecimiento se observa en el grafico 16 que en las escuelas y liceos
con menor matricula hay una proporcion de alta satisfaccion mayor que en establecimientos de
tamafio mas grande®®. Por su parte, en aquellos establecimientos que existe una gestion técnico
pedagdgica y una gestion directiva mas efectiva, hay también una proporcion de alta satisfaccion
mayor con las capacidades profesionales de los supervisores (grafico 17).

Grafico 16

% de Alta Satisfaccidn con el Trabajo del Supervisor por Tamafio del Establecimiento segin
cada Actor
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Matricula (Base Directores) Matricula (Base Docentes EGE) Matricula (Base UTP)

49 Para efectos comparativos se incluyen a los tres actores, aunque sélo hay una relacion estadisticamente significativa
para Directores y Docentes EGE.
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Graéfico 17
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Capitulo 5

Los Impactos Percibidos de la Supervision Escolar

Con el fin de examinar el grado de impacto de las asesorias en diferentes ambitos vinculados a
calidad, pertinencia y utilidad de temas que se abordan en las asesorias, se solicité a todos los
actores que sefialaran en qué medida el trabajo realizado por el/la supervisor/a ha contribuido al
mejoramiento de 16 areas del establecimiento educacionals°.

De acuerdo con la tabla 24.1, son los Directores y UTPs quienes distinguen una mayor aportacion de
los Supervisores al establecimiento. En segundo lugar son los Docente de Aula y Sostenedores, y en
una menor medida los Docente EGE.

Por topicos, los impactos mas importantes han sido en que hoy los actores conozcan mas las
fortalezas y debilidades de su establecimiento y la oferta programatica del MINEDUC (con la
excepcion de Docentes EGE), asi como también su contribucion a una gestion curricular mas
efectiva que se vincula a mas calidad y al dominio de précticas de seguimiento en la implementacion
curricular de la Unidad Técnica Pedagdgica, aunque en este ultimo punto, solo los Directores y Jefes
de UPTs perciben un mayor impacto (tabla 24.1).

Tabla 24.1: Percepcion de contribucion del trabajo del supervisor al mejoramiento de diferentes aspectos del
establecimiento por Actores. % de Mucho y Bastante.

. Docentes | Docentes .| Desviacion
Director | UTP EGE Aula Sostenedores | Promedio Estandar

Conocimiento de fortalezas y debilidades del establecimiento 63,5 63,1 51,9 60,5 58,6 59,5 47
Calidad de la gestion curricular 65,9 65,1 52,6 57,7 55,1 59,3 6,0
Practicas de seguimiento a la implementacion curricular del UTP 63,3 64,7 53,2 52,5 51,0 56,9 6,5
Conocimiento de oferta programatica del MINEDUC 59,0 59,7 46,6 534 63,9 56,5 6,7

| PromedioporActor| 488 | 464 | 389 | 439 | 438 | a4 | 37

| N Base de Caloulo | 379 | 350 | 366 [ 303t [ 15 |

Un segundo grupo (tabla 24.2), corresponde a siete areas, que si bien en promedio no superan el
50% de mucha y bastante contribucion, su peso es significativo porque su media es superior a un
40%. Entre los impactos de mediana intensidad con lo que ha colaborado el Supervisor estan los
conocimientos curriculares y Practicas de ensefianza en el aula de los docentes, un uso efectivo de
material pedagogico disponible y en la implementacion correcta de iniciativas y actividades
programaticas, el aprendizajes de los alumnos, el clima de convivencia en la escuela y en el
liderazgo pedagdgico del Director. Sin embargo, este ultimo tdpico es revelador sefialar que mientras
entre los Directores un 58% cree que los Supervisores han contribuido mucho o bastante a su
Liderazgo Pedagdgico, entre los Sostenedores s6lo un 38% expresa lo mismo.

%0 Se utilizé la siguiente escala cualitativa: Mucho, Bastante, Poco y Nada, ademas de las opciones de No sabe/No
responde.
51 Que conocen hien o conocen al supervisor.
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Tabla 24.2; Percepcion de contribucién del trabajo del supervisor al mejoramiento de diferentes aspectos del
establecimiento por Actores. % de Mucho y Bastante.

49,8
57,8 50,8 42,6 46,8 37,9 47,2 7,6
51,9 48,5 38,8 47,0 46,2 46,5 48
49,6 50,0 41,2 418 45,5 45,6 4,2
484 48,6 38,5 45,0 44,1 449 41
478 434 36,3 39,8 44,2 42,3 44
44,1 42,7 31,7 418 39,6 40,0 49

T N N B R

Un tercer grupo (tabla 24.3), corresponde a cuatro aspectos, que en promedio varian entre un 30% y
un 40% de mucha y bastante contribucion. Es decir, que el aporte de los Supervisores ha sido
menos frecuente en la capacidad de resolucion de conflictos al interior del establecimiento, en el
acceso de docentes a capacitacion y perfeccionamiento, en la participacion efectiva de la comunidad
escolar y en el involucramiento del sostenedor en temas pedagdgicos. En este ultimo punto, en
particular sélo entre un 23% y un 24% de UPTs y Docentes EGE creen que ha sido mucha o
bastante.

Tabla 24.3; Percepcion de contribucion del trabajo del supervisor al mejoramiento de diferentes aspectos del
establecimiento por Actores. % de Mucho y Bastante.

29 | 28 | 255 | 25 | 27 | a9 | 18 |

379 | 39 | 366 | 303 | w5 |

Finalmente, el Supervisor ha favorecido muy poco las relaciones con instituciones y organizaciones
del entorno, ya que en promedio no supera 25% de mucha y bastante contribucion entre los actores.
La debilidad de este punto se explicaria de acuerdo con el Boletin Teméatico N° 3 del Censo de
Supervisores, por un desequilibrio entre las competencias técnicas y politicas en las jefaturas de los
DEPROV. SegUn la percepcion que tienen los Supervisores, solamente un poco mas de la mitad
considera que los Jefes Tecnicos disponen del tiempo suficiente para atender sus inquietudes
técnicos pedagodgicas, y que en mas de un 70% se concentra la gestion en temas tecnico
pedagdgicos.

52 Que conocen hien o conocen al supervisor.
53 Que conocen hien o conocen al supervisor.

48



Por lo tanto, un funcionamiento organizacional optimo y de gestion de competencias en el espacio
provincial, no sélo se deberia basar en retroalimentar las acciones relacionadas con el Ciclo de
Asesoria, sino que también contar con liderazgos que promuevan la constitucion y posterior
articulacion de alianzas estratégicas con las agencias e instituciones interesadas y capaces en
aportar al desarrollo del territorio.

Por otra parte, al comparar estas percepciones con las que tienen los Supervisores, de acuerdo con
el Boletin Tematico N° 2 del Censo de Supervisores, estos tienen mejores expectativas que las
sefialadas por los directivos, docentes y sostenedores. Por ejemplo, un 64% sefialé que tiene mucho
0 bastante impacto en que los alumnos mejoren sus resultados de aprendizajes que contrasta con el
46% promedio entre los actores de los establecimientos.

Sin embargo, se conserva el orden de prioridad entre los resultados de ambos estudios, ya que las
areas donde los supervisores sefialaron en una mayor proporcion, que el impacto de su labor era
mucho o bastante fueron aquellas asociadas a la comprension del nuevo curriculum y al seguimiento
de su implementacion>*. En cambio, las &reas donde los supervisores sefialaron, en una menor
proporcion, que el impacto de su labor era mucho o bastante fueron: Que el sostenedor se involucre
mas en los temas pedagdgicos de las escuelas / liceos (42%) y Que mejore el clima de convivencia
en escuelas / liceos (56%).

Al analizar cada uno de estos aspectos con un conjunto de variables significativas para este estudio
para Directores, UTPs y Docente EGE, para algunas de ellas se observan una mayor impacto en
establecimientos de menor matricula (menos de 300 alumnos), en la Bésica y entre los hombresss;
siendo particularmente destacable, porque para los tres actores aparece como una relacion
importante, un mayor efecto percibido en el conocimiento curricular de los docentes en los
establecimientos de menor tamafio y en el clima de convivencia en la escuela o liceo entre los
hombres.

Por su parte, si sumamos todos las categorias evaluadas y los ubicamos en una escala,
construyendo un indice de Impacto de las Supervision en el Establecimiento%, por actores, en donde
el tercio superior lo llamamos “Alto”, al tercio subsiguiente de “Regular” y al tercio inferior de “Débil”,
y lo comparamos con un conjunto de variables significativas para este estudio, se confirma las
relaciones examinadas en especifico en torno a que entre los Jefes de UTPs y Docentes EGE, se
perciben mayores efectos en establecimientos de menor tamafio y entre los hombres UTPs. (Gréfico
18.1y Gréfico 18.2).

Ademés, nuevamente en la medida que existen en los establecimientos una gestion técnico
pedagogica y una gestion directiva mas efectiva, se constatan mayores impactos (Grafico 19).

54 Por ejemplo: Que los docentes mejoren su comprension de los planes y programas de estudio (85%) y Que el jefe de
UTP mejore sus préacticas de seguimiento a la implementacion curricular (83%).

55 Ver cuadros comparativos en el Anexo C.

% Revisar la construccién del indice en el Anexo N° |
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Grafico 18.1
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Grafico 18.2
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Grafico 19
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Seccion |l

Presentacion

Esta Ultima parte, esta orientada a dar cuenta de los principales requerimientos que tienen distintos
actores de los establecimientos focalizados para el mejoramiento educacional, las Conclusiones y
una propuesta de indicadores que permitan conformar un sistema de seguimiento de la calidad de la
practica supervisiva, que se deducen del estudio “Percepciones y opiniones sobre la supervision
MINEDUC: una aproximacion desde los actores de escuelas y liceos focalizados”, constituyéndose
con el en un importante insumo para la reflexion, respecto de la préctica Supervisiva y sus distintas
esferas de accion.
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Capitulo 6

Requerimientos de los Actores a la Supervision Escolar

Junto con analizar desde los actores de escuelas Yy liceos focalizados, las practicas de trabajo
utilizadas por los Supervisores, y la forma en como son evaluadas sus conocimientos y
competencias, un tercer propdsito es identificar los principales requerimientos que tienen Directores,
Jefes UTP, Docentes EGE y Sostenedores para el mejoramiento educacional, determinando en qué
medida la asesoria que el Supervisor entrega al establecimiento se ajusta a estas necesidades
vinculadas a recursos, capacitacion, incentivos, herramientas metodoldgicas, distribucion del tiempo,
entre otras.

6.1 Frecuencia Deseada de Visitas

En el Capitulo 1, sefialamos que segun los Jefes de UPTs, solo el 20% de los establecimientos
fueron visitados por los Supervisores al semanalmente o quincenalmente, siendo principalmente una
vez al mes (con un 46%), mientras en un 30% fue cada dos o tres meses, y que en promedio las
visitas no superaban las tres horas en el 55% de los establecimientos, siendo s6lo en un 28% de los
establecimientos la duracion de entre 4 y 5 horas y superior a las seis horas en el 17% restante

Esto, tenia como efecto una alta insatisfaccion con el tiempo que los supervisores dedicaban a
visitar el establecimiento para apoyar los procesos de mejoramiento educativo, que para todos los
actores era de al menos un 60%.

Por lo tanto, una observacion importante es conocer cuél deberia ser el tiempo adecuado. Como se
advierte en el Gréfico 20, entre aquellos que lo consideraban insuficiente, tanto los Directores como
los jefes UTP, en un 65% se inclinan por visitas semanales o quincenales. El deseo de una préctica
supervisiva més frecuente que la actual contrasta con los Docentes EGE, que inclinan mas por
visitas mensuales (en un 40%), y que sdlo un 53% por semanales o quincenales.

Gréfico 20. Frecuencia deseada de visitas segln actores que consideran que tiempo de dedicacion del supervisor es
insuficiente.

Frecuencia deseada de las visitas
50% 46,5 477
45% 39,7
40% 37,2
35% 1 0,0 e
30% -
25% -
20% | L 15,
15% -
i 147 2,3 "1
0 b ) ’
2 0499 09 0,5 0.4
0% ——— S —— ‘
Director UTP Miembro Equipo de
Gestion
O Semanalmente B Cada 15 dias
0O Una vez al mes O Cada 2 6 3 meses
B Una vez cada 6 meses O No es necesario que realice visitas
B No sabe/No responde

Base de Calculo: Tota director (229), UTP (213) y Docentes EGE (237) que consideran que tiempo de dedicacion de supervisores es insuficiente.
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Al comparar los actores con algunas variables a nivel de establecimientos o demogréficas, la Unica
relacion significativa se da entre los UTPs y el tipo de Dependencia. Entre los UTPs municipales un
67% prefiere visitas semanales o quincenales, mientras que entre los Particular Subvencionados es
de un 51%. Por su parte, entre los municipales sélo un 30% prefiere visitas mensuales, que asciende
a un 44% entre los Particular Subvencionados.

Que los establecimientos municipales exijan una mayor periodicidad de la supervision ministerial que
los Particular Subvencionados, no se explica solamente por el principio de la autonomia privada que
subyace a los segundos, sino que porque los Sostenedores de DEM o DAEM implementan o
desarrollan con menor frecuencia durante el 2006 alternativas de apoyo técnico dirigidas a los
establecimiento focalizados a su cargo (Tabla 25).

Tabla 25: % de Sostenedores que sefialan “Siempre” implementaron o desarrollaron durante el 2006 alguna(s) de las
siguientes alternativas de apoyo técnico dirigidas a los establecimiento focalizados a su cargo®’.

DEM o Particular

DAEM Subvencionados DI
Reuniones de planificacion de la gestion curricular en los establecimientos con Directores o UTPs* 30 58 -28
Elaboracion y difusion de evaluaciones de aprendizajes* 14 42 -28
Realizacion de Supervision al Aula* 7 31 -24
Programa de intervencion o mejoramiento dirigida a area técnica de establecimientos 19 42 -23
Elaboracion y sistematizacion de indicadores de calidad y eficiencia educativa (SIMCE, rendimiento, retencion) 33 54 21
Realizacion de jornadas o talleres de apoyo a profesionales de los establecimientos* 25 42 -17
Creacion e implementacion de sistema de monitoreo de la gestion técnica en estos establecimientos 10 23 -13
Contratacion de profesionales externos para asesorar 0 apoyar a estos establecimientos 9 15 -6
Realiza<:_ic’>r_1 de jornadas de intercambio de experiencias entre directivos y equipos técnicos de distintos 19 15 4
establecimientos a su cargo
| N Base de Célculo 107 26

6.2 Enfasis o Prioridades de los Actores a Funciones del Supervisor

A Directores, Jefes UTP, Docentes EGE y Sostenedores se les solicito que sefialaran cuél es el
énfasis o prioridad que le asignarian a un conjunto de funciones del supervisor considerando los
requerimientos y necesidades de su establecimiento. Al analizar sus respuestas, todos coincidieron
en que la gestion curricular o temas técnico-pedagogicos es la principal funcion demandada, con
porcentajes que varian entre un 63% y un 75% de actores que optan por la categoria de “Mucha”
prioridad.

A continuacion existe un grupo de requerimientos que en promedio superan el 50% aunque nunca
sobrepasan la barrera del 70%, relacionado con el Apoyo a Docentes, que Se expresan como
capacitacion, ayuda pedagogica directa y a las practicas de aula.

Un tercer grupo, se relaciona con funciones mas heterogéneas que si bien en promedio no superan
el 50% de mucha prioridad, su peso es significativo porque su media es superior a un 40%. Ademas,
se destacan por algunas particularidades que es significativo destacar porque disimulan ciertos
grados de autonomia que quieren proteger los actores entrevistados. Por ejemplo una de los temas
requeridos con mediana intensidad es la asesoria en gestion directiva, que es mas demandado por

57 Las alternativas marcadas con un “*" (asterisco) tienen una relacion estadisticamente significativa con el Tipo de
Sostenedor.
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Sostenedores (53%) que los mismos Directores (40%). Un segundo tema es la supervision en la
implementacion de programas y proyectos MINEDUC, menos solicitado por Sostenedores (38%) que
los otros actores (entre un 43% y un 49%). Un tercer enfoque es la supervision al aula del trabajo
docente también mas demandado por Sostenedores (56%) que por los mismos profesores (30%). El
cuarto tema de este grupo de mediana intensidad en la entrega de informacién/orientacion del
MINEDUC al establecimiento educacional, con menos variabilidad entre todos los actores.

Finalmente, las funciones menos requeridas son la ayuda a solucionar problemas emergentes
(promedio de 33%) y la Fiscalizacion/control (promedio de 30%).

Tabla 26: Enfasis o prioridad que se le asignarian a las funciones del supervisor considerando lo requerimientos y
necesidades. Porcentajes de actores que sefialan “Mucha”

. Docentes : Desviacion
Director UTtpP EGE Sostenedores | Promedio S
| Asesorfa en gestion curricular o temas técnico-pedagdgicos 74,6 75,4 62,9 75 72,0 6,1
Ayuda pedagogica directa a docentes 64,3 64 61,6 66,7 64,2 2,1
Apoyo pedagdgico en practicas de aula 58,7 55,6 49,3 62,6 56,6 56
Capacitacion a docentes 54,5 51,1 54 444 51,0 4.6
Asesorfa en gestion directiva 40,2 45 46,9 52,8 46,2 52
Supervision de la implementacion de programas y proyectos MINEDUC 431 46,6 49 375 44,1 50
Supervision al aula de trabajo docente 47,1 42,5 29,7 56,1 439 11,0
Entregg de informacién/orientacion del MINEDUC al establecimiento 39,7 422 482 36,8 M7 48
educacional
Ayuda a solucionar problemas emergentes 30,7 32,2 38,7 3183 33%) 37
Fiscalizacion/control 28,3 31,6 30,5 27,8 29,6 18
| N Base de Céleulo ENEREN

6.3 Comparacion de Prioridades de los Actores con Prioridades del Supervisor

Si contrastamos las prioridades tematicas de los Supervisores, segun lo sefialado por los actoress,
con los requerimientos expuestos en el acapite anterior, se observa que la asesoria en gestion
curricular o sobre temas técnico-pedagdgicos es a su vez el principal énfasis del Supervisor y el
principal requerimiento de la comunidad escolar, que aseguraria una circulo virtuoso de
retroalimentacion.

Sin embargo, se observa una inversion en las prioridades intermedias. Mientras los actores perciben
que los Supervisores enfatizan con mediana intensidad las areas de gestion directiva y temas
referidos a programas del MINEDUC; los requerimientos de los mismos actores de mediana
intensidad van dirigidos al apoyo a los docentes.

En un examen mas minucioso, al establecer cuales son las “brechas” entre lo que los actores
requieren o desean de la supervision y lo que esta entrega en la practica®, se constatan dos

58 Analizados en el Capitulo 4.3 de la Segunda Seccion de este Informe.

%9 Los reactivos evaluados son los mismos para ambos casos, en donde para cada uno de ellos la escala de respuesta
fue: Mucha, Bastante, Poco, Nada y Ns/ Nr. Para medir énfasis de los supervisores, la pregunta fue: De acuerdo a lo que
usted ha observado, ¢Cuél es el énfasis o prioridad que ellla supervisor/a le ha dado a los siguientes aspectos de su
trabajo?. Para medir requerimientos la pregunta fue: Sefiale cuél es el énfasis o prioridad que usted le asignaria a las
siguientes funciones del supervisor considerando los requerimientos y necesidades de su establecimiento. La excepcién
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valiosas deducciones: En primer lugar las necesidades son siempre superiores para todas las
funciones evaluadas que las que son constadas en el trabajo actual de los Supervisores.

En segundo lugar, las mayores debilidades estan la ayuda pedagdgica directa a docentes y la
capacitacion a los docentes, donde las brechas varian entre un 37% y un 56%.

Tabla 27: Diferencias entre énfasis o prioridad que se le asignan a las funciones del supetrvisor y el énfasis deseado por
los actores (% de respuestas mucho énfasis deseado - % respuestas mucho énfasis actual).

. Docentes . Desviacion
Director UTP EGE Sostenedores | Promedio S

Ayuda pedagogica directa a docentes -51,4 -49 -49,4 -55,6 51,4 3,0
Capacitacion a docentes -44 -42,5 47,2 -36,8 -42,6 44
Asesorfa en gestion curricular o temas técnico-pedagdgicos -26,8 -31 -33,9 -43,7 -33,9 72
Asesorfa en gestion directiva -18,4 -26,1 -26,3 -35,4 -26,6 7,0
Supervision de la implementacion de programas y proyectos MINEDUC -20,8 -23 -28,1 -19,4 22,8 38
Entrege_l de informacion/orientacion del MINEDUC al establecimiento 156 164 271 146 184 58
educacional

Ayuda a solucionar problemas emergentes -14,4 -14,4 -25,1 -17,4 -17,8 51
Fiscalizacion/control -15,4 -19,7 -20,4 -15,2 -17,7 2.8

| NBasedeCacuo| 379 | 350 | 366 | 145 |

Ahora, si tenemos en consideracion los temas con una mayor proporcion en los que a los
supervisores les gustaria perfeccionarse para mejorar su desempefio, especificados en el Boletin
Tematico N° 2 del Estudio Censal del 2005, son aquellos ligados a la gestion curricular y al
desarrollo del ciclo de asesoria, como Desarrollo y Seguimiento Curricular, Elaboracion Plan de
Asesoria Educativa, y Seguimiento y evaluacion del Plan de Asesoria Educativa; mientras que los
temas menos mencionados estan relacionados con principios orientadores de la Reforma,
caracteristicas de las distintas lineas Programaticas impulsadas por el MINEDUC y aspectos
normativos; estamos ante una venidera retroalimentacion positiva entre el orden de prioridad de los
requerimientos de los actores de los establecimientos y los temas que a juicio de los Supervisores
son solicitados para futuros perfeccionamientos.

Sin embargo, el que exista un deficit relacionado con el apoyo directo a Docentes plantea el desafio
que indicamos en el capitulo 2.5, en relacion a hacer efectiva una transferencia de capacidades
desde los UTPs a los profesores, ya que las asesorias que deben seguir los Supervisores estan
particularmente orientadas a los niveles directivos de los establecimientos.

se constituye en el hecho de que al medir requerimientos también se evaluaron los reactivos: Apoyo pedagdgico en
practicas de aula y Supervision al aula de trabajo docente, no incluidos al medir énfasis de los supervisores.
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6.4 Necesidades de Apoyo Manifestadas por Docentes

Finalmente, como se sefialo en su oportunidad en el Boletin N° 2 de este Estudio, al consultarles a
los docentes de aula respecto de sus requerimientos de apoyo en relacion a la supervision, se
constata en general una tendencia a no considerar mayor necesidad de apoyo (mayoria de
menciones “poco” 0 “‘nada’ de necesidad). La excepcion la constituye la evaluacion de los
aprendizajes y metodologias del aula en el contexto del nuevo curriculum.

Sin embargo, entre los docentes de establecimientos de Basica existe una mayor demanda que
entre los Media.

Tabla 28: Necesidad de apoyo técnico segln los docentes no miembros del Equipo de Gestion, por orden de
prioridades.

Mucho Bastante Poco Nada NS/NR

% % % % %
Metodologias del aula en el contexto del nuevo curriculum 12 42.2 37.1 8.7
Evaluacion de los aprendizajes 13.7 40.6 39.6 6.1
Planificacion de la ensefianza 8.3 31.8 50.2 9.1 0.6
Manejo de tecnologias de informacion 11.6 37 38 12.7 0.7
Comprension de planes y programas de estudio 74 23 56 13.7
Manejo de grupos en clases 4.6 15.9 43.4 36.1
Uso de textos de estudio 32 14.6 475 34.1 0.6

Base de Célculo: Total de docente No EGE. (388)
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Capitulo 7

Conclusiones

Esta investigacion tuvo como objetivo describir y comparar a nivel nacional las percepciones y
opiniones que tienen distintos actores de escuelas y liceos focalizados urbanos de los niveles de
Bésica y Media, como también de los sostenedores, sobre la labor de la supervision ministerial en
cuanto a asesoria técnica pedagdgica.

Los datos fueron obtenidos a partir de la aplicacion de unos cuestionarios especiales, dirigidos a
Directores, Jefes de Unidades Técnico Pedagogicas, Docentes Miembros de Equipos de Gestion,
Docentes de Aula y Sostenedores de escuelas y liceos de los niveles de Basica y Media. En total se
contd con 1.642 casos de una muestra representativa a nivel nacional de 387 establecimientos
focalizados urbanos, de los cuales 280 eran de Basica y 107 de Media. Por actor, el nimero de
casos efectivos fue de 383 Directores, 361 Jefes de Unidades Técnico Pedagdgicas, 369 Docentes
Miembros de Equipos de Gestion, 383 Docentes de Aula y 146 Sostenedores (de los cuales el 74%
corresponden a DEM o DAEM, el 7.5% a corporaciones municipales y el 18.5% a sostenedores de
establecimientos Particulares Subvencionados).

Las principales dimensiones que se abordaron en este estudio a la supervision escolar que realiza el
MINEDUC fueron: (a) Las percepciones de los actores sobre las practicas supervisivas; (b) Las
evaluaciones respecto de los ciclos de asesoria implementados en el Ultimo afio; (c) Andlisis del
ejercicio del rol del supervisor; (d) La percepcion de los actores sobre los impactos y efectos de la
supervision; y (e) La percepcion de requerimientos de los actores asociados a la supervision escolar.
En cada una de ellas se compararon las percepciones de los distintos actores con variables
demograficas y a nivel de establecimientos y contrastando en los casos que lo permitian con lo que
declararon los supervisores sobre sus practicas en la Encuesta Censal 2005.

Estas dimensiones fueron presentadas en seis capitulos, descritos en detalle en este Informe, de lo
cual podemos concluir lo siguiente:

Una supervision focalizada, esporadica e insuficiente

Desde la perspectiva del Jefe UTP, interlocutor valido ante el Supervisor, el sistema de supervision
se caracteriza en general por establecimientos que en el 76.1% de los casos cuenta s6lo con un
supervisor que los apoya y asesora, que el 60% de los casos se trata de supervisores que lleva uno
0 dos afios trabajando con el establecimiento, con mayor antigiledad en instituciones de mayo
tamafio (debe decir de mayor) y de ensefianza media. Por su parte sélo el 64% de los
establecimientos fueron visitados por los Supervisores al menos una vez al mes, y que en promedio
no superan las tres horas en el 55% de los casos.

Todo lo anterior explicaria la alta proporcion de insatisfaccion con el tiempo que los supervisores
dedican a visitar el establecimiento para apoyar los procesos de mejoramiento educativo, que llega
al 60% entre los actores evaluados. Este descontento, invita a revisar la pertinencia de la frecuencia
de visitas, ya que en la actualidad, segin los Jefes de UTPs, solo el 20% de los establecimientos
fueron visitados por los Supervisores semanalmente o quincenalmente, en un 46% una vez al mes'y
en un 30% fue cada dos o tres meses. Mientras que la demanda, entre aquellos que lo consideran
insuficiente, en un 65% se inclinan por visitas semanales o0 quincenales, siendo mayor esta solicitud
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entre los UTPs municipales, lo cual se debe a que sus Sostenedores implementan o desarrollan con
menor frecuencia durante el 2006 alternativas de apoyo técnico dirigidas a los establecimiento
focalizados a su cargo en comparacion con los particular subvencionados.

Al estudiar las actividades y metodologias utilizadas por el supervisor DEPROV durante las visitas a
los establecimientos educacionales durante el afio 2006, de acuerdo con las percepciones de los
actores de escuelas y liceos focalizados, se constatd que los Supervisores sostienen con mayor
frecuencia reuniones personales con los profesionales directivos de los establecimientos
educacionales (directores y UTPs) y en menor medida con los Sostenedores y el Consejo Escolar.
En un nivel intermedio se ubican los docentes, ya sea en la modalidad de Talleres o reuniones
particulares, y encuentros con el Equipo de Gestion.

Por su parte, si bien entre las metodologias més recurrentes no existen diferencias de acuerdo con
las caracteristicas de los establecimientos, entre las estrategias menos frecuentadas, en los
planteles Particular Subvencionados participa mas el Supervisor en reuniones con el Sostenedor y
en el Consejo Escolar. En este Gltimo caso, también hay mayor frecuencia entre los establecimientos
de nivel socioeconémico medio. Por su parte, entre los liceos hay més participacion del Supervisor
en reuniones con el Sostenedor que entre los de Basica.

La Gestion Curricular, el Plan de Asesoria y los Programas y Proyectos MINEDUC son los temas
mas tratados tanto en reuniones bipartitas como en colectivas, aunque su intensidad es menor en
estas Ultimas. En cambio, los temas menos abordados son los relacionados con la comunidad o
convivencia escolar y otras iniciativas de gobierno.

Actividades relacionadas con el rol de enlace del Supervisor y la transferencia de herramientas para
la planificacion, seguimiento y evaluacion curricular son las acciones mas recurridas en las reuniones
o talleres, mientras que los temas menos abordados son mediar en la resolucion de conflictos en el
establecimiento y las visitas o supervision al aula.

Este Gltimo punto fue reforzado por lo docentes no miembros del Equipo de Gestion, quienes en una
muy baja proporcion el Supervisor revisa su planificacion anual y de sus clases y visita el aula.

En sintesis, la visita del Supervisor DEPROV, se despliega en un conjunto de (incorporar de)
actividades y metodologias que tienen como atributo central el estar orientada a los niveles
directivos de los establecimiento y a analizar esencialmente materias que se relacionan con el
curriculumy el desempefio del rol de enlace con los programas del Mineduc.

Del control normativo-administrativo al asesoramiento pedagdgico con precario
involucramiento de la comunidad escolar

El andlisis de las practicas de trabajo de la supervision en escuelas y liceos focalizados desde la
perspectiva de los actores involucrados, permite sostener que existe un grado significativo de
permeabilidad de las nuevas orientaciones que han sido disefiadas por el sistema de supervision
ministerial, al conducirse hacia una supervision centrada en el asesoramiento pedagogico a las
escuelas y liceos en lugar de una supervision normativa-administrativa o preocupada de la difusion e
implementacion de actividades a través de la promocién de Programas.

La forma como han sido operacionalizados los distintos roles del supervisor, es a travées del Ciclo de
Asesoria. Por su relevancia, nos propusimos indagar en qué medida los distintos actores de los
establecimientos focalizados se sienten involucrados, sobresaliendo que el grado de conocimiento
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sobre la elaboracion de Diagnosticos y del Plan Anual de Asesoria, no es lo suficientemente extenso
entre los actores de la comunidad educativa, el cual no sobrepasa el 60% entre los actores con
funciones directivas y el 40% entre los docentes.

Sin embargo, entre quienes saben de la existencia del Plan de Asesoria, la mayoria declara conocer
sus contenidos, particularmente entre los Directores y los Jefes de UTPs, los cuales estan centrados
en la gestion curricular y el mejoramiento de las practicas de aula, segun los focos identificados por
los actores entrevistados.

En un contexto de poco conocimiento de Diagnosticos y del Plan Anual, aunque hay un amplio nivel
de participacion, en el proceso de elaboracion de ellos, no es lo suficientemente colaborativa y
dindmica, existiendo una proporcion no menor en que es mas bien unilateral e informativa.

Respecto del estado de implementacion del Plan de Asesoria, tres de cada cuatro Directores, Jefes
UTPs y Docentes EGE sefialan que se ha ejecutado en su mayoria 0 completamente, aunque sélo a
dos de cada cuatro les parece adecuada la duracion anual del ciclo de asesoria, sefialando los
disconformes que su duracion deberia ser entre dos afios y tres afios.

Por su parte, al momento de evaluar la pertinencia y calidad de cada una de las tres primeras etapas
del Ciclo de Asesorias, los estdndares de satisfaccion de Directores, UTPs y Docentes EGE son
siempre superiores al 75%, aunque no podemos perder la perspectiva estos estan en un entorno de
poco conocimiento y mediana participacion colaborativa y dinamica.

La realizacion de la ultima etapa del Ciclo, el Seguimiento y Evaluacion del trabajo que se ha
planificado, es una instancia que se manifiesta con singular presencia entre los Directores y los
Docentes del EGE (59% y 70% respectivamente). Sin embargo, el que un 54% de los UTPs prefiera
no responder y que sélo un 25,3% sefiale que existe dicha evaluacion, invita a leer con precaucion
este antecedente.

No obstante, lo mas demostrativo de todo lo anterior, es que el Ciclo de Asesoria no es una
herramienta distante e ignorada para los actores de la comunidad educativa, sino que por el
contrario ha demostrado que el Marco de Actuacion elaborado por la Coordinacion Nacional de
Supervision, ha logrado ser interiorizado en los establecimientos, aunque la brecha entre la
evidencia y lo deseado sea amplia.

Un supervisor competente, legitimado y bien evaluado

Los Supervisores que han tenido bajo su responsabilidad los establecimientos de los actores
entrevistados, salen fortalecidos al momento de evaluar sus conocimientos y habilidades. Todos los
actores entrevistados, con la excepcion de los sostenedores, en al menos un 60% considera como
muy bueno o bueno casi todos los atributos medidos y que se relacionan con su trabajo, siendo los
méas valorados el conocimiento de las normativas ministeriales, los programas y proyectos del
MINEDUC y aquellos asociados al curriculo.

También se acogen y consideran el aporte y sugerencias de los Supervisores, estando “la fuente de
legitimidad del Supervisor”, en su reconocida capacidad técnica y del alto compromiso que perciben
los actores del Supervisor con el establecimiento.

Por lo tanto, de un Supervisor competente y legitimado cabe esperar un alto grado de satisfaccion
con su trabajo. Como se constatd es su oportunidad, tres de cada cuatros Directores, Jefes UTP y
Docentes EGE estan “Satisfechos” o “Muy Satisfechos”, que baja a dos de cada cuatro
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Sostenedores, siendo en particular la pertinencia de contenidos abordados en sus visitas y liderazgo
técnico los rasgos mejor posicionados.

Cambio y prioridades tematicas

La identificacion de los supervisores como agentes de la calidad, sélo ha sido percibido entre un
40% y un 48% por los actores de la comunidad escolar, en términos de cambios positivos en el
desarrollo del trabajo de su Supervisor, sosteniéndose que la principal evolucion es el mayor énfasis
en la gestion curricular o técnica. Sin embargo, no es menor que entre un 30% y 43% de los actores
no percibe nada.

Por su parte, el principal aspecto al que el Supervisor le ha dado énfasis, segun lo sefialado por los
actores, es la asesoria en gestion curricular o sobre temas técnico-pedagogicos. Las categorias
vinculadas al rol de enlace del supervisor como la entrega de informacion u orientacion de
programas y proyectos del MINEDUC vy la supervision de la implementaciéon de programas y
proyectos del MINEDUC, también son bastante mencionadas, aunque en menor medida. Mientras
los Supervisores enfatizan con mediana intensidad las areas de gestion directiva y temas referidos a
programas del MINEDUC; los requerimientos de mediana intensidad van dirigidos al apoyo a los
docentes.

Impacto: Interiorizacion de las nuevas orientaciones del sistema de supervision

Como fue constatado en el Capitulo 5, los impactos mas importantes percibidos han sido el que los
actores conozcan mas las fortalezas y debilidades de su establecimiento y la oferta programética del
MINEDUC, asi como también su contribucion a una gestion curricular mas efectiva que se vincula a
mas calidad y al dominio de practicas de seguimiento en la implementacion curricular de la Unidad
Técnica Pedagdgica.
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Variables estructurales que hacen la diferencia: Nivel de Ensefianza y Nimero de Alumnos

Uno de los objetivos en esta etapa del estudio, era comparar las percepciones de distintos actores
con variables demograficas (sexo y edad) y a nivel de establecimientos (Dependencia, Nivel de
Ensefianza, Numero de Alumnos, SIMCE, y Nivel Socioeconémico). Como se pudo advertir en cada
oportunidad, se encontraron relaciones estadisticamente significativas, para cada una ellas, pero
nunca de manera sistematica y en todos los actores en cada una de las areas evaluadas.

Sin embargo, las variables que presentaron mayor frecuencia fueron el nivel de ensefianza y el
tamafo del establecimiento segun el nimero de alumnos matriculados.

A modo de sintesis, resumimos las diferencias mas importantes en el siguiente cuadro para el Nivel
de ensefianza que resaltan una mayor profundizacion, Planes de Asesoria mas pertinentes y
significativo impactos en establecimientos de Basica que en los de Media:

Basica

Media

Antigliedad de los supervisores en los
establecimientos

Menor antigiiedad (36% un afio o
menos y 17% cuatro 0 mas)

Mayor antigiiedad (29% un afio o
menos y 31% cuatro 0 mas)

Evaluacion tiempo de visita

Nivel de insatisfaccion més alto (63%)

Més tenue (50%)

Frecuencia que se aborda en reuniones persol

nales (%de siempre y casi siempre)

Programas y proyectos del MINEDUC

Menos proporcion entre UTPs (66,4%)

Mayor proporci6n entre UTPs (80%)

Gestion curricular del establecimiento

Mayor proporcién entre Directores 83%

Menos proporcién entre Directores 72%

Frecuencia gue se aborda en reuniones o talleres (% de siempre y casi siempre

Transferencia de herramientas de gestion

= = . 54,6% entre UTPs 37,6% entre UTPs
institucional en actividades realizadas.

Transferencia de herramientas para la

supervision de aula para que la realicen 50,8% entre UTPs 39% entre UTPs
miembros del establecimiento

Visita o supervision al aula en actividades 28,29 entre UTPs 16,2% entre UTPs

realizadas

indice de profundizacion de actividades
realizadas en reuniones o talleres

Entre 34% y 42% de alta profundizacion
segun actores

Entre 23% y 27% de alta profundizacion
segun actores

Evaluacién Plan de Asesoria

Presentacion y/o informacion periddica sobre
los avances en la implementacion

93% evallia como bueno o muy bueno
entre Directores

79% entre los de Media entre Directores

Alertamiento oportuno del incumplimiento,
desviaciones o atrasos en logro de metas y/o
actividades

91% evalla como bueno o muy bueno
entre Docentes EGE

64% entre Docentes EGE

Generacion de instancias de analisis sobre su
desarrollo

919% evaltia como bueno 0 muy bueno
entre Docentes EGE

69% entre Docentes EGE

Enfasis o prioridad que el supervisor le ha dado a (%que sefialan “Mucho”

Ayuda pedagégica directa a docentes 15,60% de Directores. 5,80% de Directores.
16,60% de Docentes EGE 4,10% de Docentes EGE

Capacitacién a docentes 13,10% de Directores. 3,9% de Directores
8,8% de Docentes EGE 3% de Docentes EGE

Enfasis a Fiscalizacion/control 13,9% de Docentes EGE 3,2% de Docentes EGE

Impacto en el mejoramiento del establecimiento del trabajo del Supervisor en: (% de M

ucho y Bastante

Clima de convivencia en la escuela/liceo

51% entre Directores

42% entre Directores

Practicas de ensefianza en el aula

49% entre Directores

34% entre Directores

Conocimiento curricular de los/las docentes

57% Bastante entre Directores

41% entre Directores

Participacion efectiva de la comunidad escolar

37% entre Directores
36% entre Docentes EGE

31% entre Directores
19% entre Docentes EGE

Implementacion correcta de iniciativas y
actividades programaticas

43% entre Docentes EGE

32% entre Docentes EGE
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Que los establecimientos de menor tamafio y los de Basica, que a su vez también tienden a ser mas
pequefios, al tener una estructura generalmente mas homogénea, hay un mayor acceso a la
informacion y por circular de manera mas uniforme, explicarian los mejores indicadores que se
observaron, dado una mayor integracion institucional, lo que plantea el desafio de que los
Supervisores deban definir estrategias ad hoc para cada una estas realidades.

El Soporte institucional del establecimiento: La necesidad de una gestion efectiva

Existe consenso en que un trabajo eficaz en el aula no asegura buenos resultados si no hay un
liderazgo y una gestion directiva y técnico pedagogico efectiva, un trabajo articulado entre los
profesores y una gestion escolar que entregue un soporte a lo que ocurre en la sala de clases.

Ese diagnostico, asimismo se comprobo en este estudio, al advertirse una estrecha relacion positiva
entre una gestion efectiva y un conjunto de variables relevantes. Por ejemplo, hay una mayor
intensidad de actividades que hace el Supervisor en talleres en establecimientos y un mayor impacto
cuando hay una gestion directiva y una gestion Técnico Pedagégica mas eficaz. A su vez hay mayor
reconocimiento de conocimientos y habilidades y un mayor nivel de satisfaccion con el trabajo
supervisivo.

Por lo tanto, los Supervisores deben considerar estos aspectos en sus nuevas orientaciones de
trabajo, potenciando las capacidades de los niveles directivos en los casos de un gestion poco
efectiva, aprovechando en cambio, cuando este presente esta fortaleza para contribuir a una mejor
comprension, compromiso e impacto de los procesos de aprendizaje.

Esta dimension es relevante si se considera el rol de los directivos de los establecimientos
educacionales como agentes de cambios en el desarrollo de sus Planes de Mejora, y de la
potencialidad que puede significar trabajar con establecimientos que tengan diferenciales en su
gestion (redes de establecimientos).

Afinidad entre las percepciones de los Supervisores y la Comunidad Educativa

Finalmente, nuestro Ultimo objetivo era contrastar la informacion de este estudio con lo que
declararon los supervisores sobre sus practicas con la Encuesta Censal 2005. Como se advirtio cada
vez que las comparaciones lo permitian, en general existe una significativa afinidad, con la
excepcion de lo relacionado con la duracion de las visitas.

Por ejemplo, existe una manifiesta correlacion con las actividades que declaran realizar los
supervisores con mayor sistematicidad y con los actores que se reinen con mayor frecuencia al
interior de los establecimientos focalizados. También existen coincidencias con niveles de
participacion en la elaboracion del Diagnostico y del Plan de Asesoria.

Por su parte, al comparar las percepciones de impacto segln los actores con las que tienen los
Supervisores, estos tienen mejores expectativas que las sefialadas por los directivos, docentes y
sostenedores. Por ejemplo, el 64% de los Supervisores sefiald que tiene mucho o bastante impacto
en que los alumnos mejoren sus resultados de aprendizajes que contrasta con el 46% promedio
entre los actores de los establecimientos. Sin embargo, se conserva el orden de prioridad asociada a
la comprension del nuevo curriculum y al seguimiento de su implementacion.
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Capitulo 8

Propuesta de Indicadores de Seguimiento

Propuesta de indicadores que permitan conformar un sistema de seguimiento de la calidad de la
practica supervisiva que contemple una definicion conceptual y operacional de los indicadores como
también la forma de calculo y su rango de variacion.

Unidad de Informacién: Directores y Jefes de UTPs
Periodicidad de recoleccion de informacion: Distintos momentos del Plan de asesoria:
e Preparacion (informacion a recoger al inicio de etapa de Implementacion)
¢ Implementacion (informacion a recoger finalizada la etapa de implementacion)
e Evaluacion general (informacion a recoger pasado un mes del cierre del plan de asesoria)

Las dimensiones consideradas son las siguientes:
A. Dimension: Preparacion de la Asesoria

El objetivo de esta dimension es determinar la evaluacion que los actores de los establecimientos
educacionales poseen del proceso de elaboracion de los productos del asesor y la evaluacion sobre
el Plan de asesoria (disefio).

Adecuacion del Plan de Asesoria a la realidad de los establecimientos que conforman la red

Porcentaje Promedio de Aspectos del Disefio del Plan de Asesoria Evaluados Positivamente

Nivel de adecuacion entre actividades planificadas y tiempo asignado

Evaluacion de capacidades del supervisor en el desarrollo de las actividades de preparacion

del Plan de Asesoria

Evaluacion de conocimientos del supervisor en etapa de preparacion del Plan de Asesoria

6. Evaluacion del nivel de participacion del establecimiento en actividades de preparacion del
plan de asesoria

7. Evaluacion de actividades realizadas en etapa de preparacion del Plan de Asesoria

e

o

B. Dimension: Desarrollo de la Asesoria

8. Cumplimiento de actividades contempladas en el plan de asesoria (porcentaje)60

9. Evaluacion de actividades del Plan de Asesoria

10. Evaluacion de capacidades del supervisor en etapa de implementacion del Plan de Asesoria
11. Evaluacion de conocimientos del supervisor en la implementacion del Plan de Asesoria

12. Evaluacion de nivel de involucramiento del sostenedor en el desarrollo del Plan de Asesoria

% para la construccion de este indicador o uno analogo que permita evaluar el cumplimiento de las
actividades planificadas, se debe definir la fuente de informacién ya que exige un registro de actividades
planificadas y de actividades efectivamente realizadas que sea confiable.
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13.
14.

15.
16.
17.
18.

19.

Dimension Evaluacién de la Asesoria

Evaluacion de logro de los objetivos planteados en el plan de asesoria

Percepcion de participacion del conjunto de establecimientos de la red en el plan de
asesoria

Porcentaje Promedio de Dimensiones del Desempefio del Supervisor Evaluados
Positivamente

Satisfaccion General con Conocimientos del Supervisor

Satisfaccion General con Habilidades del Supervisor

Evaluacion General de la utilidad del Plan de Asesoria para el conjunto de establecimientos
de la Red

Evaluacion General de la utilidad del Plan de Asesoria para el establecimiento educacional
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A. Dimension Preparacion del Plan de Asesoria

Indicador 1
Adecuacion del Plan de Asesoria a la realidad
de los establecimientos que conforman la redst
a. Férmula
(APRD+APRU)/2
b. Variables Componentes
Variables Sigla Nombre
, Evaluacion del director sobre la adecuacion del Plan de asesoria
Variable 1 APRD ; L
a realidad de establecimientos que conforman la red
, Evaluacion del UTP sobre la adecuacion del Plan de asesoria a
Variable 2 APRU . =
realidad de establecimientos que conforman la red

c. Objetivo del Indicador

Estimar la evaluacion promedio de los directivos de establecimientos educacionales sobre la adecuacion del Plan de
asesoria a la realidad de los establecimientos que conforman la red

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mas positiva es la evaluacion de adecuacion del plan de asesoria a |a realidad de los
establecimientos educacionales

e. Rango de Validez del Indicador

1-5

%1 para la construccion de este indicador se sugiere la construccion de una escala de adecuacién que considere
cinco niveles (muy adecuado, adecuado, ni adecuado/ni inadecuado, inadecuado, muy inadecuado). Puede
construirse en base a una evaluacién general o en base a un indice que considere la adecuacion del plan de
asesoria a distintas dimensiones de la realidad de los establecimientos educacionales (recursos humanos,
recursos materiales, entorno en que se insertan los establecimientos, alumnos que atienden, entre otros a
definir)
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Indicador 2

Porcentaje Promedio de Aspectos del Disefio del Plan de Asesoria Evaluados Positivamentes?

a. Férmula

(((ADIED/TADIE)*100)+ ((ADIEU/TADIE)*100))/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Variable 1 ADIED Aspectos del Disefio evaluados positivamente por el director
Variable 2 ADIEU Aspectos del Disefio evaluados positivamente por el UTP
Variable 3 TADIE Total de Aspectos del Disefio Evaluados

c. Objetivo del Indicador

Determinar porcentaje promedio de Aspectos del Disefio evaluados positivamente por los directivos

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mayor porcentaje de Aspectos del Disefio evaluados positivamente por los directivos

e. Rango de Validez del Indicador

0a 100%

82 para la construccion de las variables de este indicador se requiere identificar aspectos del disefio que sean

interesantes de evaluar (Ejemplo: Consistencia entre objetivos y actividades, Consistencia entre complejidad

de las actividades y tiempos estimados, adecuacion entre actividades planificadas y recursos identificados

para su ejecucién)
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Indicador 3

Nivel de adecuacién entre actividades planificadas y tiempo asignados3

a. Férmula

(ATAD+ATAU)/2

b. Variables Componentes

Variables

Sigla

Nombre

Variable 1

ATAD

Evaluacion del director sobre la adecuacion entre actividades
planificadas y tiempos asignados

Variable 2

ATAU

Evaluacion del UTP sobre la adecuacion entre actividades
planificadas y tiempos asignados

c. Objetivo del Indicador

Estimar la evaluacion promedio de los directivos de establecimientos educacionales sobre la adecuacion entre
actividades planificadas en el plan de asesoria y tiempos asignados

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mas positiva es la evaluacion de la adecuacion entre actividades planificadas en el Plan

de asesoria y tiempos asignados

e. Rango de Validez del Indicador (Nominal)

la4

8 Para la construccién de este indicador se sugiere la construccién de una escala que mida percepcion de
adecuacion entre actividades y el tiempo programado para el desarrollo de las mismas (Ejemplo: (tiempo)
Més que el necesario, EI necesario, Menos que el necesario, Muy inferior al necesario).
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Indicador 4

Evaluacion de capacidades del supervisor en el desarrollo de las actividades de preparacion del Plan de

Asesoria
a. Formula
(PECD*PECU)/2
b. Variables Componentes
Variables Sigla Nombre
Variable 1 PECD Promedio de evaluacion de capacidades del asesor. Director
Variable 2 PECU Promedio de evaluacion de capacidades del asesor. UTP

c. Objetivo del Indicador

Medir la evaluacién promedio que los directivos de los establecimientos poseen de las capacidades del asesor en la
etapa de preparacion del Plan de asesoria.

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador mas positiva la evaluacion de las capacidades del supervisor en la etapa de preparacion
del Plan de asesoria.

e. Rango de Validez del Indicador

1-7

% Para la construccion de las variables del indicador se sugiere la elaboracion de una bateria de capacidades
del asesor a evaluar y la utilizacién de notas de 1 a 7. Es indispensable definir el conjunto de capacidades a
evaluar en esta etapa, algunas de ellas pueden ser: Capacidad de coordinar a los equipos de los
establecimientos de la red, capacidad de favorecer la participacién de los establecimientos educacionales en el
diagnéstico, capacidad de incorporar a otros actores, capacidad de acoger consultas y sugerencias,
capacidades comunicacionales, capacidad de lograr acuerdos y consensos. En este indicador incorpora un
promedio simple de las evaluaciones de los actores (promedio de promedios de evaluaciones de director y
UTP), sin embargo, podria explorarse la ponderacion diferencial de las capacidades segun la valoracion que el
nivel central asigne a cada una de ellas en la etapa de preparacién del Plan de Asesoria.
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Indicador 5

Evaluacion de conocimientos del supervisor en etapa de preparacion del Plan de Asesoriass

a. Férmula
(CECD*CECU)/2
b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Promedio de evaluacion de conocimientos del asesor
Variable 1 CECD demostradas en etapa de preparacion del Plan de Asesoria.

Director

Promedio de evaluacion de conocimientos del asesor
Variable 2 CECU demostradas en etapa de preparacion del Plan de Asesoria.

UTP

c. Objetivo del Indicador

Medir la evaluacién promedio que los directivos de los establecimientos poseen de los conocimientos del asesor en
etapa de preparacion del Plan de Asesoria.

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador mas positiva la evaluacion de los conocimientos del supervisor en la etapa de
preparacion del Plan de asesoria.

e. Rango de Validez del Indicador

1-7

% Al igual que el indicador anterior se debe consensuar la bateria de conocimientos del asesor que son
pertinentes de evaluar, asimismo, se sugiere la utilizacion de notas entre 1 y 7. Conocimientos posibles de
considerar en esta etapa son: conocimiento curricular, conocimientos de técnicas pedagogicas y practicas de
aula, conocimientos de gestion educativa, entre otros. En este caso también podria explorarse la ponderacion
diferencial de los conocimientos que constituiran el indicador.
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Indicador 6

Evaluacion del nivel de participacion del establecimiento
en actividades de preparacion del plan de asesoriast

a. Férmula

(EPPPD+EPPPU)/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Variable 1 EPPPD Participacion de ac,:tore;, educacionales en etapa de preparacion
del plan de asesoria. Director

Variable 2 EPPPU Participacion de actores educacionales en etapa de preparacion

del plan de asesoria. UTP

c. Objetivo del Indicador

Estimar el nivel de participacion promedio de los directivos del establecimiento educacional en la etapa de
preparacion del plan de asesoria

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mayor nivel de participacion de los directivos del establecimiento en la etapa de
preparacion del plan de asesoria

e. Rango de Validez del Indicador

1-5

% Para la construccién de este indicador se sugiere la construccién de una escala de participacion de cinco
niveles. Ejemplo de este tipo de escala puede ser: 1) Fue informado, 2) Fue consultado, 3) Participé en
actividades de planificacion y disefio del plan, 4) Tomo decisiones respecto al disefio del plan de asesoria, 5)
El asesor le deleg6 responsabilidad en el proceso de elaboracion del plan de asesoria. Ademas, hay que definir
el nivel esperado de participacion (que se evaluard). En este indicador se propone un promedio de
participacidn de los directivos, sin embargo podria considerarse, desde el nivel central, que lo deseable es que
participe al menos un representante del establecimiento y que el indicador se construya a partir de la
evaluacion de un actor (rol de informante) respecto de la participacién del establecimiento en su conjunto.
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Indicador 7

Evaluacion de actividades realizadas en etapa de preparacion del Plan de Asesorias’

a. Férmula

(APPPA+APPPU)/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Evaluacién promedio de las actividades realizadas en el proceso

Vel APPPA de preparacion del plan de asesoria. Director

Evaluacién promedio de las actividades realizadas en el proceso

Variable 2 APPPU de preparacion del plan de asesoria. UTP

c. Objetivo del Indicador

Estimar la evaluacion promedio que los directivos de establecimientos educacionales tienen de las actividades de
preparacion del Plan de Asesoria

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mas positiva es la evaluacion de los actores de las actividades realizadas en la etapa
de preparacion del plan de asesoria

e. Rango de Validez del Indicador

1-5

%7 Para la construccion de este indicador se sugiere la construccion de una escala de adecuacion que considere
cinco niveles de evaluacion, (muy adecuado, adecuado, ni adecuado/ni inadecuado, inadecuado, muy
inadecuado). Se estima que lo mas pertinente es la construccion de un indice de evaluacion de las actividades
(del que se calculara el promedio) compuesto de un conjunto 5 aspectos relevantes de evaluar, ejemplo de
estos son: pertinencia tematica, convocatoria de actores de establecimientos educacionales de la red,
metodologias utilizadas, nivel de utilidad en la elaboracién del plan de asesoria, nimero de actividades.
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B. Dimension: Desarrollo de la Asesoria

Indicador 8
Cumplimiento de actividades contempladas en el plan de asesoria (porcentaje)&
a. Férmula
(NAR*100)/NAP
b. Variables Componentes
Variables Sigla Nombre
Variable 1 NAP Numerg de actividades planificadas para el desarrollo del Plan de
Asesoria
Variable 2 NAR NUmero de actividades realizadas efectivamente en el desarrollo

del Plan de Asesoria

c. Objetivo del Indicador

Determinar porcentaje de cumplimiento de las actividades planificadas originalmente en el plan de asesoria

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mayor porcentaje actividades planificadas efectivamente realizadas

e. Rango de Validez del Indicador

0a100%

% Ppara la construccién de este indicador o uno analogo que permita evaluar el cumplimiento de las
actividades planificadas, se debe definir la fuente de informacion ya que exige un registro de actividades
planificadas y de actividades efectivamente realizadas que sea confiable.
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Indicador 9

Evaluacion de actividades del Plan de Asesoria®

a. Férmula

(APAD+APAU)/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Evaluacién promedio de las actividades del plan de asesoria.

Variable 1 APAD Director

Evaluacién promedio de las actividades del plan de asesoria.
UTP

Variable 2 APAU

c. Objetivo del Indicador

Estimar la evaluacion promedio que los directivos de establecimientos educacionales tienen de las actividades del
Plan de Asesoria

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mas positiva es la evaluacion de los actores de las actividades realizadas durante el
desarrollo del plan de asesoria

e. Rango de Validez del Indicador

1-5

% Al igual que el indicador de evaluacion de actividades en la etapa de preparacion del plan se sugiere la
construcciéon de una escala de adecuacion que considere cinco niveles, (muy adecuado, adecuado, ni
adecuado/ni inadecuado, inadecuado, muy inadecuado). Se estima que lo mas pertinente es la construccion de
un indice de evaluacién de las actividades (del que se calculard el promedio) compuesto de 5 variables
aspectos a evaluar. Ejemplo: pertinencia tematica, convocatoria de actores de establecimientos educacionales
de la red, metodologias utilizadas, nivel de utilidad en el logro de los objetivo planteados en el plan de
asesoria, adecuacion respecto a lo planificado (plan), nivel de participacion de los actores de los
establecimientos de la Red.
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Indicador 10

Evaluacion de capacidades del supervisor en etapa de implementacion del Plan de Asesoria™

a. Férmula

(PECID*PECIU)/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Promedio de evaluacion de capacidades del asesor en etapa de

Vel FEED implementacion del plan de asesoria. Director

Promedio de evaluacion de capacidades del asesor en etapa de

Variable 2 PECIU implementacién del plan de asesoria. UTP

c. Objetivo del Indicador

Medir la evaluacidn promedio que los directivos de los establecimientos poseen de las capacidades del asesor en
etapa de implementacion del plan de asesorfa

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador mas positiva la evaluacion de las capacidades del supervisor en etapa de
implementacion del Plan de asesoria.

e. Rango de Validez del Indicador

1-7

7 para la construccion de las variables del indicador se sugiere la elaboracién de una bateria de capacidades
del asesor a evaluar que se consideren imprescindibles en la etapa de implementacién del Plan de Asesoriay
la utilizacion de notas de 1 a 7. Algunas de ellas pueden ser: Capacidad de coordinar a los equipos de los
establecimientos de la red, capacidad de organizar actividades, capacidad de gestionar recursos, capacidad de
autocritica, entre otras a definir. En este indicador incorpora un promedio simple de las evaluaciones de los
actores (promedio de promedios de evaluaciones de director y UTP), sin embargo, al igual que en otros
indicadores podria explorarse la ponderacion diferencial de las capacidades segun la valoracion de cada una
de ellas para este etapa en especifico.
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Indicador 11

Evaluacion de conocimientos del supervisor en la implementacion del Plan de Asesoria™

a. Férmula

(CECID*CECIU)12

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Promedio de evaluacion de conocimientos del asesor en la

Vel =gl etapa de Implementacién del Plan de Asesoria. Director

Promedio de evaluacion de conocimientos del asesor en la

vz 2 el etapa de Implementacion del Plan de Asesoria. UTP

c. Objetivo del Indicador

Medir la evaluacién promedio que los directivos de los establecimientos poseen de los conocimientos del asesor en
la etapa de Implementacion del Plan de Asesoria

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador mas positiva la evaluacion de los conocimientos del supervisor en la etapa de
Implementacion del Plan de Asesoria

e. Rango de Validez del Indicador

=7

™ Al igual que el indicador anterior se debe consensuar la bateria de conocimientos del asesor que son
pertinentes de evaluar durante la etapa de Implementacion del Plan de Asesoria, asimismo, se sugiere la
utilizacion de notas entre 1 y 7. En este caso también podria explorarse la ponderacién diferencial de los
conocimientos que constituiran el indicador.
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Indicador 12

Evaluacion de nivel de involucramiento del sostenedor
en el desarrollo del Plan de Asesoria’

a. Férmula

(ISPAD+ISPAU)/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

: Evaluacion del director sobre el nivel de involucramiento del
el el sostenedor en el desarrollo del Plan de Asesoria
Variable 2 ISPAU Evaluacion del UTP sobre el nivel de involucramiento del

sostenedor en el desarrollo del Plan de Asesoria

c. Objetivo del Indicador

Estimar la evaluacion promedio de los directivos de establecimientos educacionales sobre el involucramiento de los
sostenedores de los establecimientos que conforman la red en el proceso de desarrollo del Plan de Asesoria

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mas positiva es la evaluacion de los actores respecto al nivel de involucramiento del
sostenedor en el desarrollo del Plan de Asesoria

e. Rango de Validez del Indicador

1-5

"2 para la construccion de este indicador se sugiere la construccion de una escala que considere cinco niveles
de evaluacion del nivel de involucramiento de los sostenedores en el desarrollo del Plan de Asesoria, para
definir esta escala deben definirse los niveles de participacion y colaboracion esperados de los sostenedores.
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C. Dimensién Evaluacion de la Asesoria

Indicador 13
Evaluacion de logro de los objetivos planteados en el plan de asesoria™
a. Férmula
(((OLTPD / TOPPA)*100)+((OLTPU / TOPPA)*100))/2
b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Variable 1 OLTPD gi?fct;\é(r)s del Plan de Asesoria cumplidos total o parcialmente.
Variable 2 OLTPU Opjetlvos del Plan de Asesoria cumplidos total o parcialmente.

Director
Variable 3 TOPPA Total de objetivos del Plan de Asesoria

c. Objetivo del Indicador

Determinar porcentaje promedio de objetivos del plan de asesoria logrados total o parcialmente a juicio de los
directivos de los establecimientos educacionales

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mayor porcentaje de objetivos del Plan de Asesoria cumplidos total o parcialmente

e. Rango de Validez del Indicador

0a100%

" para la construccion de este indicador se sugiere que los actores identifiquen los objetivos del Plan y luego
evallen cuales de ellos fueron totalmente logrados, parcialmente logrados, no logrados. Ejemplo:

Objetivos (escribalos brevemente) Totalmente Parcialmente
No logrado
logrado logrado
Mejorar coordinacion de establecimientos 3 2 1
Disminuir desercion 3 2 1
Aumentar tasa de aprobacién en segundo nivel 3 2 1
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Indicador 14

Percepcion de participacion del conjunto de establecimientos de la red
en el plan de asesoria™

a. Formula

(PPED+PPEU)/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Variable 1 PPED Percepqon de participacion de los gstaplemmmntos
educacionales en el plan de asesoria. Director

Variable 2 PPEU Percepcion de participacion de los establecimientos

educacionales en el plan de asesoria. UTP

c. Objetivo del Indicador

Conocer la percepcion que tienen los directivos de los establecimientos educacionales respecto de la participacion
del conjunto de los establecimiento educacional las distintas etapas del plan de asesoria

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mas positiva la percepcion de los directivos de los establecimientos respecto de la
participacion de los establecimientos educacionales en las distintas etapas del Plan de Asesoria.

e. Rango de Validez del Indicador

1-5

" Para la construccion de este indicador se sugiere la construccion de una escala de percepcion en la que se
considere el tipo de participacion que tuvo la “Mayoria de los establecimientos de la red”. Ejemplo: a) Muy
Activa, b) Bastante Activa, ¢) Ni activa/ni pasiva, ¢) Mas bien pasiva y d) No participaron.
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Indicador 15

Porcentaje Promedio de Dimensiones del Desempefio del Supervisor Evaluados Positivamente’™

a. Férmula

(((ADSD/TDSE)*100)+((ADSU/TDSE)*100))/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

: Dimensiones de desempefio del supervisor evaluados
Ve d HIDEID positivamente por el director

: Dimensiones de desempefio del supervisor evaluados
e 2 ADEE positivamente por el UTP
Variable 3 TDSE Total de Dimensiones de desempefio del supervisor evaluados

c. Objetivo del Indicador

Determinar porcentaje promedio de Dimensiones de desempefio del supervisor en las distintas etapas del Plan de
Asesoria evaluados positivamente por los directivos

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mayor porcentaje de Dimensiones de desempefio del supervisor evaluados
positivamente por los directivos

e. Rango de Validez del Indicador

0a100%

" Para la construccion de este indicador se requiere definir el conjunto de dimensiones de desempefio que
seran evaluadas a partir de una escala simple (de Muy bueno a Muy malo).




Indicador 16

Satisfaccion General con Conocimientos del Supervisor

a. Férmula

(SCED+SCEU)/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Satisfaccion con conocimientos demostrados por el supervisor en

PR — las distintas etapas del Plan de Asesoria. Director

Satisfaccion con conocimientos demostrados por el supervisor en

HErEls 2 Se=b las distintas etapas del Plan de Asesoria. UTP

c. Objetivo del Indicador

Conocer el nivel de satisfaccion general de los directivos con los conocimientos demostrados por el supervisor en
las distintas etapas del Plan de Asesoria

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mayor nivel de satisfaccion de los directivos con los conocimientos demostrados por el
supervisor en las distintas etapas del Plan de Asesoria

¢. Rango de Validez del Indicador

1-5

"8 Para la construccion de este indicador se propone una escala simple de satisfaccion general, que contemple
al menos cinco niveles (Ejemplo: Muy Satisfecho, Satisfecho, Ni satisfecho/Ni insatisfecho/ Insatisfecho,
Muy Insatisfecho) a partir de la cual se evalué una bateria reducida de conocimientos. Hay que considerar que
hay indicadores destinados a evaluar con mayor detalle los conocimientos del asesor en distintas etapas del
Plan de Asesoria.
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Indicador 17

Satisfacciéon General con Habilidades del Supervisor™

a. Férmula
(SHED+SHEU)/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

: Satisfaccion con habilidades demostradas por el supervisor en
Vel ShilED las distintas etapas del Plan de Asesoria. Director

: Satisfaccion con habilidades demostradas por el supervisor en
HAde 2 Sl=b las distintas etapas del Plan de Asesoria. UTP

c. Objetivo del Indicador

Conocer el nivel de satisfaccion general de los directivos con los habilidades demostradas por el supervisor en las
distintas etapas del Plan de Asesoria

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mayor nivel de satisfaccion de los directivos con las habilidades demostradas por el
supervisor en las distintas etapas del Plan de Asesoria

¢. Rango de Validez del Indicador
1-5

" Para la construccion de este indicador se propone una escala simple de satisfaccion general de cinco niveles
(Ejemplo: Muy Satisfecho, Satisfecho, Ni satisfecho/Ni insatisfecho/ Insatisfecho, Muy Insatisfecho) con una
bateria reducida (no méas de cinco) habilidades. Hay que considerar que hay indicadores destinados a evaluar
con mayor detalle este aspecto en las distintas etapas del Plan de Asesoria.
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Indicador 18

Evaluacion General de la utilidad del Plan de Asesoria
para el conjunto de establecimientos de la Red?®

a. Férmula

(EUPRD+EUPRU)/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Evaluacion general de la utilidad del Plan de Asesoria para el

Herisile SRIPRD conjunto de establecimientos de la Red. Director

Evaluacion general de la utilidad del Plan de Asesoria para el

Heile 2 ARG conjunto de establecimientos de la Red. UTP

c. Objetivo del Indicador

Conocer el la evaluacion general de los directivos respecto de la utilidad del plan de asesoria para el conjunto de
establecimientos de la red

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mas positiva la percepcion de los directivos respecto de la utilidad del Plan de Asesoria
para el conjunto de establecimientos de la red

¢. Rango de Validez del Indicador

1-5

"8 Para la construccion de este indicador se propone una escala simple de cinco niveles destinada evaluar la
percepcién respecto de la utilidad del plan de asesoria para el conjunto de establecimientos de la red.
(Ejemplo: Muy Util, Util, Ni Util/Ni InGtil/ Inatil, Muy Indtil) con una baterfa reducida de aspectos respecto
de los cuales se desea evaluar utilidad, ejemplos de estos pueden ser: Mejoramiento del Nivel de
conocimiento de la realidad de los establecimientos educacionales, Optimizacién de recursos disponibles en
los establecimientos de la red, Mejoramiento de involucramiento de sostenedores, entre otras que sean
pertinentes.
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Indicador 19

Evaluacion General de la utilidad del Plan de Asesoria
para el establecimiento educacional™

a. Férmula

(EUPED+EUPEU)/2

b. Variables Componentes

Variables Sigla Nombre

Evaluacion general de la utilidad del Plan de Asesoria para el

Variable 1 ELIFED establecimiento educacional. Director

Evaluacion general de la utilidad del Plan de Asesoria para el

Variable 2 ELIFED establecimiento educacional. UTP

c. Objetivo del Indicador

Conocer el la evaluacion general de los directivos respecto de la utilidad del plan de asesoria para el
establecimiento educacional.

d. Lectura Basica del Resultado

A mayor valor del indicador, mas positiva la percepcion de los directivos respecto de la utilidad del Plan de Asesoria
para el establecimiento educacional

¢. Rango de Validez del Indicador

1-5

™ Ppara la construccién de este indicador se propone una escala simple de cinco niveles destinada evaluar la
percepcién respecto de la utilidad del plan de asesoria para el establecimiento educacional en especifico
(Ejemplo: Muy Util, Util, Ni Util/Ni Inatil/ Inatil, Muy Indtil) con una baterfa reducida de aspectos respecto
de los cudles se desea evaluar utilidad, ejemplo de esto puede ser: Cumplimiento de etapas del Plan de
mejora, Acceso a recursos externos, Nivel de involucramiento del sostenedor con problematicas del
establecimiento (entre otras).
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Anexo A: Ficha Técnica del Estudio

Tipo de Estudio

Este es un estudio de caracter Cuantitativo, basado en la aplicacidn de una encuesta por muestreo probabilistica.

Universo

El universo del estudio estad compuesto por 1.604 establecimiento educacionales focalizados con anterioridad al afio
2006, de los cuales 1165 corresponden a ensefianza bésica y 439 a establecimientos de ensefianza media. Estas
escuelas y liceos pertenecen a zonas urbanas, distribuidas en los 41 DEPROV de las 13 regiones del Pais.

Unidad de Analisis

La unidad de analisis son los actores vinculados a los procesos de supervisidn técnica pedagdgica que se efectlias en
los establecimientos educacionales focalizados. Estos actores son:

e Directores

Jefes de Unidades Técnico-Pedagdgicas

Docentes Miembros de Equipos de Gestion

Docentes de aula que dicten clases en los sectores de lenguaje, matematicas o ciencias

Sostenedores (publicos -DAEM- o privados)

Disefio Muestral

El disefio Muestral es de caracter bi-etapico. A saber,

e Primera etapa se utilizard muestreo estratificado con afijacion proporcional al nivel educacional (Basica y
Media) y Direcciones Provinciales (DEPROV). Las unidades primarias de seleccion corresponden a
establecimientos educacionales.

e Segunda etapa, la unidad de seleccion seran los docentes. La seleccion de los profesores al interior de cada
establecimiento se realizard mediante el sorteo aleatorio de profesores que pertenezcan a dos universos
distintos:

a) Profesores que lleven méas de un afio en el establecimiento y que impartan clases de lenguaje, matematicas o
comprension del medio en el caso de ensefianza bésica y lenguaje, matematicas o comprension del medio
natural en el caso de ensefianza media

b) Profesores que pertenezcan al equipo de gestion.

En cada establecimiento se encuestaran a dos profesores (uno de cada universo definido), el director y el jefe UTP. En
el andlisis por actores, la muestra de profesores sera ajustada segin la dotacién docente de cada establecimiento, para
lo cual se calcular los respectivos factores de ponderacion.

Muestra
La muestra definida por actores es la siguientes?:

Actores Basica Media Total
Director 291 109 400
Jefes UTP 291 109 400
Docentes 582 218 800
Total 1164 436 1600
Sostenedores El nlimero de sostenedores a encuestar se define en 150.

Errores Muestrales Definidos

Los errores estimados, son los siguientes:
e Ensefianza Media: + 5.7
e Ensefianza Basica + 4.4
o Nivel de error por actores de establecimientos educacionales: + 4.3

80 El porcentaje total de logro alcanzd al 94% de los actores.y al 97% en el caso de los sostenedores
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Anexo B: Recomendaciones para la lectura y analisis de los datos del documento

A continuacion se presentan una serie de recomendaciones para la lectura y analisis de la
informacion contenida en cada uno de los puntos que componen este documento.

En la lectura de la informacion que se presenta en este punto, hay que considerar que si bien
corresponden a “datos”, estos son aportados por los actores de los establecimientos educacionales
desde sus percepciones, y que por consiguiente se pueden complementar con informacion
proveniente de otras fuentes que permitan tener una vision mas integrada respecto de las
caracteristicas de los supervisores y de sus practicas generales.

En la mayoria de los casos, se hicieron cruce de variables, para ver las relaciones con significancia
estadistica (valor p Pearson Chi-Square menor a 0,05). Se descarto de la comparacién de las no
respuestas y los no sabe, porque aumentaban la cantidad de celdas con valores esperados menores
a 5 casos, lo que limita la correcta interpretacion. En todo caso, los porcentajes de ns/nr son
bajisimos, y en caso contrario se sefiala su peso.

Las variables de contraste fueron: dependencia, Tamafio del establecimiento, SIMCE (lenguaje y
matematicas), Nivel socioecondmico, Sexo y Edad.

Ademas, como elementos transversales se hicieron comparaciones con censo de supervisores (a fin
de establecer similitudes-diferencias entre lo que declaran los supervisores y las percepciones de los
actores de los establecimientos escolares), con reactivos analogos.

1. Caracteristicas Generales de la Supervision

Se opto, en la mayoria de los casos, por recurrir a la informacion entregada por los Jefes de
Unidades Técnico Pedagdgicas, salvo la que refiere a frecuencia de reuniones con el UTP,
informacion que proporcionaron los directores de los establecimientos educacionales. Esta opcion,
tal como se explica en los documentos obedece a la consideracion del UTP como interlocutor valido
ante el supervisor desde las definiciones politicas y la identificacion de similitudes en las respuestas
de todos los actores consultados.

2. Précticas de Supervision
En la lectura de la informacion de este punto se recomienda tener los siguientes resguardos:

a) Respecto a la metodologia utilizada durante la visita se optd por recurrir a la informacion
entregada por los Jefes de Unidades Técnico Pedagdgicas, salvo la que refiere a frecuencia
de reuniones con el UTP, informacion que proporcionaron los directores de los
establecimientos educacionales. Esta opcion, tal como se explica en los documentos
obedece a la consideracion del UTP como interlocutor valido ante el supervisor desde las
definiciones politicas y la identificacion de similitudes en las respuestas de todos los actores
consultados.

b) En el caso de los temas abordados en las reuniones personales o colectivas y las
actividades realizadas, se exponen en las tablas las categorias Siempre o Casi siempre, las
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que corresponden a dos de las categorias de una escala que incluye, ademas, las
alternativas Algunas Veces y Nunca.

c) Enelcaso de las reuniones colectivas y las actividades realizadas, nuevamente se optd por
utilizar como informante a los Jefes de UTP.

d) En el punto que da cuenta de las actividades de supervision y planificacion que se realizan a
nivel de docentes de aula. Por consiguiente se trata de informacién que fue recopilada sélo
entre los docentes no pertenecientes a EGE.

3. Desarrollo del Plan de Asesoria

En la lectura y analisis de la informacion que se presenta en este punto, hay que tener cautela con
las bases de célculo que se trabajan, ya que las evaluaciones sobre el diagndstico y el plan de
asesoria (evaluacion de contenidos y procesos) son realizadas solo entre los actores que declaran
saber de su existencia y/o conocer los contenidos de los mismos.

4. Evaluacion del Trabajo del Supervisor

En la lectura de los datos sobre los tipos de cambios percibidos (negativos y positivos) hay que tener
considerar las bases de calculo sobre las que se trabajaron estos datos, especialmente en el caso
de los cambios negativos percibidos, debido a que los actores que identifican dicho tipo de cambios
son un nimero reducido.

En el caso de los directores, Jefes de UTP y Docentes EGE las evaluaciones las realiza el total de
actores, sin embargo en el caso de los docentes de aula (No pertenecientes al EGE) la base de
calculo es distinta y es la de aquellos profesores que sefialaron “conocer hien” o “conocer” al
supervisor.

En el punto referido a legitimidad del supervisor, evaluada en funcion de la acogida de sus aportes y
sugerencias, hay que considerar que en el andlisis de las razones por las cuales se acogen o no las
sugerencias y aportes se trabaja considerando como base de célculo aquellos actores que sefalaron
que ellas se acogen “Mucho” o “bastante” (razones por las que se acogen aportes y sugerencias) y
“Poco” 0 “Nada” (razones por las cudles no se acogen sus sugerencias y aportes). En este (ltimo
caso la base de calculo es méas reducida por lo que hay que tener precaucion en la interpretacion de
la informacion.
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Anexo C: Comparacion Percepcion de Contribucion del Trabajo del Supervisor

Comparacion de relaciones estadisticamente significativas sobre percepcion de contribucion del trabajo del supervisor al
mejoramiento de diferentes aspectos del establecimiento por Actores. % de Mucho y Bastante.

Directores 37,5% 17,6% 24,8%
Docentes EGE 33,8% 26,3% 23,4%
uTpP 56,3% 54,7% 50,0%
Directores 65,4% 47,1% 36,7%
Docentes EGE 54,0% 33,4% 31,4%
Docentes EGE 66,7% 56,3% 45,4%
Directores 61,8% 50,9% 40,8%
Directores 58,0% 43,9% 35,1%
Directores 71,6% 48,9% 45,0%
UuTpP 55,9% 47,0% 52,4%
Docentes EGE 61,9% 41,7% 37,5%
Directores 47,6% 35,5% 25,7%
Docentes EGE 58,9% 32,7% 32,0%

Directores

50,6%

41,8%

Directores 48,7% 33,7%
Directores 57,3% 41,0%
Directores 36,9% 31,4%
Docentes EGE 36,0% 19,2%
Docentes EGE 42,9% 32,3%

UuTtpP

33,3%

20,4%

Directores 53,3% 38,0%
UTP 52,5% 38,8%
Docentes EGE 41,1% 34,8%
UTpP 45,9% 30,4%

UTP 69,1% 55,0%
Docentes EGE 23.2% 32,4%
Docentes EGE 17,9% 24,3%
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Anexo D: indice de Intensidad de Actividades Realizadas en las reuniones o talleres el
Supervisor

NUmero de pregunta en cuestionario: 13

Pregunta: ¢Con qué frecuencia ellla supervisor/a realizé las siguientes actividades en las reuniones o talleres en los
que usted particip6?.

Reactivos Considerados:

a) Andlisis de datos de las escuelas/liceos (Simce, eficiencia interna, otros)

b) Transferencia de herramientas para la planificacion, seguimiento y evaluacion curricular
c) Transferencia de herramientas de gestion institucional

d) Asesorar y mediar en la resolucidn de conflictos en el establecimiento

e) Entrega de material informativo sobre programas y proyectos del MINEDUC

—
N

Transferencia de herramientas para la supervision de aula (para gue la realicen miembros del establecimiento)
Retroalimentacion escrita sobre acuerdos y avances del Plan de Asesoria

Visita 0 supervision al aula

Apoyo a la planificacion anual y de clases

Apoyo a la comprensi6n de planes y programas de estudio

=yl {=]
N— —

= =

Escala Empleada:

| Siempre | CasiSiempre | Algunasveces | Nunca | Ns/ Nr |

Se sumaron todas las actividades evaluadas y se ubicaron en una escala, en donde el tercio superior lo llamamos “Alto”,
al tercio subsiguiente de “Regular” y al tercio inferior de “Bajo”.
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Anexo E: indice de Gestion Técnico Pedagdgica
Namero de pregunta en cuestionario: 51 (Directores)

Pregunta: A continuacidn le pedimos que evalle los siguientes aspectos del trabajo que realiza la Unidad Técnico
Pedagogica en el establecimiento educacional.

Reactivos Considerados:

Gestion curricular que realiza

Conocimientos sobre planificacion de la ensefianza

Conocimientos de metodologias 0 accién en el aula

Conocimientos sobre evaluacion de los aprendizajes

Supervision de trabajo de aula que realizan docentes

Capacidad de transferir a docentes conocimientos y metodologias

Capacidad de trabajo en equipo

Nivel de involucramiento en procesos de supervision interna (por miembros del establecimiento)

Liderazgo técnico al interior del establecimiento

Escala Empleada:

Muy Bueno | Bueno | Regular | Malo | Muy Malo |

Se sumaron todos los reactivos y se ubicaron en una escala, en donde el tercio superior lo llamamos “Mas Efectiva’, al
tercio subsiguiente de “Regular” y al tercio inferior de “Menos Efectiva”

91



Anexo F: indice de Gestion Directiva

Namero de pregunta en cuestionario: 51 (UTPs y Docentes EGE)

Pregunta: A continuacidn le pedimos que evalle los siguientes aspectos del trabajo que realiza la Unidad Técnico
Pedagogica en el establecimiento educacional.

Reactivos Considerados:

Vision estratégica y capacidad de planificacion

Capacidad de conduccién

Capacidad de establecer alianzas estratégicas

Capacidad de manejo y andlisis de informacion relevante

Nivel de involucramiento con asesoria DEPROV

Conocimientos sobre gestion curricular

Capacidad de trabajo en equipo

Legitimidad en el ejercicio de su cargo

Vision estratégica y capacidad de planificacion

Escala Empleada:

Muy Bueno | Bueno | Regular | Malo | Muy Malo |

Se sumaron todos los reactivos y se ubicaron en una escala, en donde el tercio superior lo llamamos “Mas Efectiva’, al
tercio subsiguiente de “Regular” y al tercio inferior de “Menos Efectiva”
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Anexo G: indice de Conocimientos y Habilidades del Supervisor

Namero de pregunta en cuestionario: 41

Pregunta: ¢Cémo evalla el nivel de conocimientos de ellla supervisor/a de su establecimiento educacional en las
siguientes areas?

Reactivos Considerados:

Conocimiento curricular

Conocimiento de normativas ministeriales

Conocimiento de programas y proyectos MINEDUC
Conocimientos de metodologias de aula o précticas pedagégicas
Conocimientos de desarrollo organizacional

Conocimientos de metodologias de evaluacion y seguimiento
Conocimiento de realidad del establecimiento educacional

N a|A W N

Escala Empleada y valor asociado:

[ MuyBueno | Bueno | Regular | Malo |  MuyMalo | NS/Nr |

NUmero de pregunta en cuestionario: 42

Pregunta: Como evalla las siguientes capacidades/habilidades y de ellla supervisor/a de su establecimiento
educacional?

Reactivos Considerados:

Capacidad de transferir sus conocimientos

Capacidad de motivar a directivos y docentes

Capacidad de recibir y acoger planteamiento del establecimiento
Capacidad de trabajo en equipo

Capacidad de optimizar el tiempo de sus visitas

Habilidades comunicativas

SRS Pl P I

Escala Empleada y valor asociado:

| MuyBueno | Bueno | Regular | Malo |  MuyMalo | NS/Nr |

Se sumaron todos los reactivos y se ubicaron en una escala, en donde el tercio superior lo llamamos “Optimo”, al tercio
subsiguiente de “Adecuado” y al tercio inferior de “Regular”
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Anexo H: indice de Satisfaccion

NUmero de pregunta en cuestionario: 47

Pregunta: Sefiale cudl es su nivel de satisfaccion con los siguientes aspectos del trabajo de su supervisor/a.

Reactivos Considerados:

a) Liderazgo técnico de ellla supervisor/a

b) Frecuencia de las visitas de supervision

c) Pertinencia de contenidos abordados en las visitas de supervision
d) Pertinencia de metodologias trabajadas en las visitas de supervisién

Escala Empleada:

Muy satisfecho | Satisfecho | Insatisfecho |  Muy insatisfecho | Ns/ Nr |

Se sumaron todos los reactivos y se ubicaron en una escala, en donde el tercio superior lo llamamos “Alta Satisfaccion”,
al tercio subsiguiente de “Regular” y al tercio inferior de “Débil Satisfaccion”.

94



Anexo H: indice de Impacto de las Supervision en el Establecimiento

NUmero de pregunta en cuestionario: 40

Pregunta: Sefiale en qué medida el trabajo realizado por ellla supervisor/a ha contribuido al mejoramiento de los

siguientes aspectos del establecimiento educacional.

Reactivos Considerados:

a) Conocimiento de fortalezas y debilidades del establecimiento

b) Relaciones con instituciones y organizaciones del entorno

) Liderazgo pedagdgico del director

@D | |O

) Clima de convivencia en la escuela/liceo
) Acceso de docentes a capacitacion y perfeccionamiento

—
N

Précticas de seguimiento a la implementacion curricular del UTP

Conocimiento de oferta programatica del MINEDUC

=yl (=]
N— —

Calidad de la gestion curricular

—

Aprendizajes de los alumnos

Practicas de ensefianza en el aula de los docentes

==
N

Conocimiento curricular de los/las docentes (planes y programas)

N—

Participacion efectiva de la comunidad escolar

2

Implementacion correcta de iniciativas y actividades programaticas

=]

Involucramiento del sostenedor en temas pedagdgicos

Uso efectivo de material pedagdgico disponible

Capacidad de resolucién de conflictos al interior del establecimiento

S | O
M — f—

Escala Empleada:

Mucho | Bastante | Poco | Nada

Ns/ Nr

Se sumaron todos los reactivos y se ubicaron en una escala, en donde el tercio superior lo “Alto”, al tercio subsiguiente

de “Regular” y al tercio inferior de “Débil”.
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Anexo |: Documento de Trabajo: Indicadores de Seguimiento

CONTROL DE GESTION E INDICADORES

La propuestas de Indicadores de Seguimiento, segln lo comprometido en la propuesta del estudio tenia por objetivo,
“conformar un sistema de seguimiento de la calidad de la practica supervisiva que contemplara una definicion conceptual
y operacional de los indicadores como también la forma de calculo y su rango de variacion.” Esta propuesta de
indicadores segn lo trabajado con los profesionales del equipo de la Unidad de Supervision, se debe enmarcar en un
contexto mas amplio. En las paginas que siguen se presentan conceptos basicos referidos a los sistemas de control de
gestion organizacional dentro del cual podria conceptualizarse una bateria de indicadores de seguimiento de la practica
supervisiva.

11 EL CONTROL DE GESTION ORGANIZACIONAL

La utilizacion de sistemas de control de gestién como procesos de indagacion y valoracion de la gestion de un programa,
proyecto u organizacion ha sido incorporado de manera gradual y relativamente reciente en la gestion publica, y su uso
se ha asociado tradicionalmente con los procesos de verificacion formal de la legalidad de los actos administrativos y la
auditoria referida al uso de los recursos. Sin embargo, en los Gltimos afios la visién del concepto de control se ha venido

ampliando, incluyendo crecientemente el ambito de monitoreo de la gestion via indicadores de desempefio81.

El control de gestion cumple distintas funciones que posibilitan el mejoramiento de la administracion y la planificacion en
las organizaciones. Entre estas cabe destacar las siguientes:

Aporta elementos para la toma de decisiones organizacional.
Permite coordinar las decisiones de subsistemas organizacionales para procurar la obtencién de objetivos
individuales, programaticos, departamentales e institucionales.

e  Genera la posibilidad de retroalimentar para identificar y solucionar los problemas de la organizacién.

El control es una ayuda efectiva para que los directivos y gestores de programas puedan anticipar, monitorear y
responder a las situaciones cambiantes, tanto internas, como del entorno relevante que se produzcan durante el tiempo
establecido para obtener los logros institucionales previamente definidos. Ademas, permite detectar errores antes que se
acumulen, posibilitando su manejo. En definitiva, el sistema sirve a la organizacion para mantener el control global,
posibilitando dirigir las acciones en forma ordenada hacia sus objetivos institucionales.

12 OBJETIVOS DE UN SISTEMA DE CONTROL DE GESTION
Los principales objetivos del control de gestion en una organizacion son los siguientes:
121 Iniciar y regular las actividades para que sus resultados sean coherentes con sus metas y expectativas.

122  Aumentar la eficiencia y eficacia de la gestion organizacional, mediante el control de los logros y de las
desviaciones en relacion a las metas propuestas.

8 Como referencias destacadas en el &mbito de las instituciones publicas, se cuenta con la implantacion de
los evaluaciones de programas sociales promovidos por el Ministerio de Hacienda, que incorporan
indicadores de desempefio de los Ministerios y Servicios Publicos (al respecto, véase www.dipres.cl). Otra
experiencia, la constituye el desarrollo de un Sistema de Indicadores de Gestion Municipal, promovido por la
Subsecretaria de Desarrollo Regional, SUBDERE (véase www.sinim.cl )
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Ayudar a los gestores en la ejecucion de sus funciones, permitiéndole dirigir su accionar y tomar las medidas
correspondientes en base informacién, que den cuenta del movimiento de la organizacion.

BENEFICIOS Y BENEFICIARIOS
Beneficios

Permite la optimizacién del sistema de retroalimentacion de la organizacion, mediante la creacion de indicadores.
Ayuda a los directivos a anticipar, monitorear y responder a circunstancias cambiantes de la organizacién misma y
de su entorno

Facilita el sistema de deteccion de errores antes de que éstos se acumulen

Aporta al control de la organizacion y del curso de accién al que se dirige (estado futuro deseado por la
organizacion).

INDICADORES DE GESTION: UNIDADES BASICAS DEL MODELO

Indicadores de gestion:

Basicamente, un indicador es la expresién cuantitativa del comportamiento o el desempefio de toda una organizacién o
de una de sus partes, cuya magnitud al ser comparada con algin nivel de referencia, puede estar sefialando una
desviacion sobre la cual se tomaran acciones correctivas o preventivas segun sea el caso .

Cuando se hace referencia a indicadores de la gestion publica en particular, es importante considerar las siguientes
precisiones:

(@)

(b)

©

Los indicadores de gestion, son mediciones cuantitativas, referidas a la estructura, funcionamiento y
desempefio de organizaciones, servicios, programas 0 personas (cargos).

Existen diferentes &mbitos de control que deben ser considerados al momento de establecer una bateria de
indicadores de gestion. Estos ambitos son fundamentalmente los siguientes:

b.1 Procesos: Este ambito de control esta referido a las actividades propias de la gestion y de la
implementacion de los planes de accién definidos en el marco de la planificacion. Mediante este tipo de control
se obtiene un prondstico y una temprana alarma sobre la marcha que, bien utilizados, llevan a ajustes y
correcciones de los procesos, en vistas de optimizar los resultados esperados de ellos. Este dmbito de control
esta relacionado con los recursos son los medios fisicos, humanos y financieros con que cuenta la entidad para
generar los productos y obtener los resultados que espera de su gestion.

b.2 Productos: Este ambito de control se refiere a los primeros resultados las labores propias de la
gestion y de la implementacion de los planes de accién. Corresponden por lo tanto al efecto mas inmediato
que debe generard un plan o un proceso determinado, estd especialmente relacionado con los productos,
bienes y servicios que genera.

b.3 Resultados: Este ambito esta referido a los resultados pero a nivel de los objetivos de los planes, es
decir esta relacionado con el cumplimiento de los fines, propésitos y metas de la entidad por lo tanto implican
un mejoramiento significativo y en algunos casos perdurable en el tiempo.

Existen ademas distintas dimensiones de desempefio que desean ser evaluadas, entre las que se destacan:

c.1l Eficacia: Esta dimension de desempefio se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos de un plan de

accion o de un objetivo de gestion a nivel de propésito, sin considerar necesariamente los recursos utilizados en ello.

82 Cabe sefialar que, los indicadores pueden corresponder a diversos niveles de medicién, a saber: (a) nivel
nominal, (b) nivel ordinal, en (c) niveles de intervalo y razén.
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c.2 Calidad: Se refiere a la capacidad para responder en forma adecuada a los clientes, usuarios o
beneficiarios. Evalla atributos del producto o servicio entregado como: oportunidad, accesibilidad, precision,
continuidad, atencion, etc.

c3 Eficiencia: Describe la relacion entre dos magnitudes: el nivel del producto o servicio generado y los
insumos o recursos utilizados para alcanzar dicho nivel, es decir se refiere a si las actividades para generar el
producto o servicio se ejecutaron, administraron y organizaron de tal forma que se haya incurrido en el menor
costo posibless.

En el siguiente esquema se puede apreciar el cruce de las dimensiones de desempefio con cada uno de los &mbitos de
control, dentro del marco de un proceso de control de gestion:

EFICACIA

EFICIENCIA

PROCESO PRODUCTO RESULTADO

A 4

CALIDAD v v

A 4

A 4

Los Indicadores de Gestion, pueden cumplir funciones descriptivas o evaluativas. En el primer caso, su papel
es simplemente proporcionar informacion a través del resultado de las mediciones correspondientes. En el
segundo, se trata de utilizarlos en un contexto de evaluacidn, por ejemplo: comparando el resultado que una
entidad obtiene en determinado indicador respecto de algin estandar, o en relacién a los valores que obtiene
otra organizacion.

Los Indicadores de Gestion, son mediciones de la gestidn de entidades que acttian en un entorno o ambiente
determinado. Considerar dicho entorno, es fundamental para la interpretacion de los resultados de los
indicadorese .

Sumariamente, aspectos problematicos para la construccién e implantacion de IGP son los siguientes:

e Laimplantacién de Indicadores de Gestion, requiere de una voluntad y decision politica.

e Las entidades publicas, normalmente tienen una multiplicidad de objetivos, y se hace dificultoso
encontrar mediciones sintéticas que den cuenta de esta diversidad. La existencia de objetivos
cualitativos, no cuantificables, agrega dificultades adicionales.

e La factibilidad de obtencién de informacién para la construccion de indicadores, muchas veces es
baja o inexistente. Al respecto, se dan diversas situaciones, por €. (a) no existen procesos
estandarizados de recoleccion de datos que viabilicen la construccion de indicadores (b) la

8 Los conceptos, eventualmente tipos de IGP, a que se hace mencién, son los més utilizados. Sin embargo, la
lista no pretende ni con mucho ser exhaustiva, pues la creacion de indicadores esta abierta a la creatividad y
al desarrollo. Algunas dimensiones de desempefio que también son habitualmente consideradas son las
siguientes: (a) Insumos (input). Son los recursos requeridos para proporcionar un servicio o producir un
producto. (b) Economia. Se refiere a la capacidad de la institucion de movilizar adecuadamente sus
recursos. (c) Impacto. Miden la incidencia neta que un programa o accion posee sobre un objeto o situacion.
8 En otros términos, el contexto representa el ambiente relevante de la entidad (o sistema). En ocasiones, se
distingue entre el ambiente externo (fuera de la organizacién) y el interno (variables de la propia
organizacion ).
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heterogeneidad de las unidades organizacionales sujetas a andlisis, impide la estandarizacion de
informacion o se expresa en niveles distintos de desarrollo y de disponibilidad de informacion (c) la
informacion para construir los Indicadores de Gestion existe, pero su costo de obtencion (recursos y
tiempo) es excesivo, etc.

e Existen resistencias a la implantacion de los Indicadores de Gestién, por ej. : desconocimiento
técnico y ausencia de institucionalizacion de este tipo de instrumentos, temor a la evaluacion,
diferencias técnicas, intereses politicos, etc.

1.4.2 Criterios para la seleccion de los indicadores:

La seleccion de los indicadores de Control de Gestion, responde a una combinacién de criterios tedricos, metodolégicos
y operacionales, que a continuacion se resefian.

1.4.2.1 Criterios teoricos:

(@) Objetivos y funciones del proceso de asesoria (Plan de Asesoria)

Un punto de partida, es la identificacion de objetivos y funciones asociadas a la asesoria técnico-pedagdgica. En el caso
especifico de los indicadores vinculados a la evaluacién de la asesoria desde la perspectiva de los actores de los
establecimientos educacionales, se ha definido como clave generar indicadores asociados a distintos momentos de
desarrollo del plan de asesoria, momentos que se constituyen en la referencia para la construccion de indicadores de
gestion, a partir de los objetivos implicitos en cada uno de ellos.

Principales Objetivos Asociados a Distintos Momentos del Plan de Asesoria:

Preparacion de la Asesoria Desarrollo de la Asesoria Evaluacion de la Asesoria
=> Elaborar Plan de asesoriacon =¥ Implementar satisfactoriamente los => Lograr objetivos previamente definidos
determinadas caracteristicas distintos aspectos del Plan de para el plan de asesoria
(coherencia, pertinencia) asesoria = Que los actores estén satisfechos con
=>» Utilizar metodologia apropiada  =» Que se cumplan plazos definidos en los logros obtenidos
para el disefio del Plan ( plan => Que los actores evallien positivamente
sistematica) =>» Que se desarrollen los productos el desempefio del supervisor
=> Supervisor capaz de desarrollar comprometidos en la implementacion
los productos de esta etapa =>» Que los actores estén satisfechos
(conocimiento de realidad, con la implementacién del Plan

compromiso, conocimientos de
metodologia)

=> Que beneficiarios estén
satisfechos con plan disefiado

1.4.2.2. Criterios metodolégicos:
(@ Validez y fiabilidad de los indicadores

El proceso de construccion de indicadores, debe llevarse a cabo sobre la base de cautelar la validez y fiabilidad de los
mismos.

Por validez, se entiende el grado en que la operacionalizacién y datos componentes de los indicadores, corresponden a
lo que conceptualmente pretende medir. Se trata, entonces, de que los indicadores midan lo que se desea medir.
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Las mediciones que se obtengan deben ser confiables. Esto es, las fuentes, instrumentos y procesos de recoleccion de
datos a utilizar, deben asegurar que, para una determinada situacion, si se realiza dos 6 mas veces la recoleccion de
datos, se obtienen los mismos resultados .

(b) Sensibilidad
Los indicadores que compongan el control de gestion deben ser sensibles a los cambios que se registran en el ambito de

gestion referencias, es decir deben dar cuenta de manera efectiva de los pequefios cambios que ocurren en el ambito
que se desea medir.

(©)  Objetividad

Los indicadores de gestion deben procurar ser objetivos, es decir, deben ser construidos con la mayor prescindencia de
factores subjetivos que puedan distorsionar su medicion.

(d) Pertinencia

Los indicadores deben ser construidos deben estar rigurosamente orientados a procesos y productos esenciales de la
gestion. Este criterio es fundamental, debido a que en muchas ocasiones se generan indicadores que en rigor no miden
lo que pretenden medir y resultan ser instrumentos que no cumplen con los objetivos de control de la gestion.

(e) Relevancia

Los indicadores deben aportar informacion referencial sobre los aspectos mas importantes de la gestion. Lo anterior, se
conjuga con un criterio de economia, ya que el nimero de indicadores que componen el control de gestion deben ser
limitados y estar centrados precisamente en los aspectos mas relevantes de cada uno de los ambitos de accion, evitando
de este modo el desgaste de recursos para construir indicadores cuyo aporte no se relaciona, en términos de eficiencia,
con los recursos invertidos en generarlos.

® Precision

Los indicadores que componen el sistema de control de gestion deben ser precisos y de facil interpretacion, los cambios
y variaciones en sus resultados deben dar indicios claros sobre el comportamiento del fenémeno o ambito que esta
midiendo.

@ Comparabilidad

Cada indicador sera construido con datos correspondientes a un periodo de tiempo determinado, Uno de los requisitos
fundamentales de los indicadores es su comparabilidad de un momento del tiempo a otro, lo que permitir establecer
metas para un periodo de tiempo definido y monitorear su cumplimiento.

(h) Economia

La informacién necesaria para la construcciéon de un indicador debe ser recolectada a un costo razonable para la
organizacion.

8 | os conceptos de validez y confiabilidad, tienen gran importancia en la construccién de indicadores. Por
ej. , una vez que se define a nivel conceptual un indicador de gestion, se busca operacionalizarlo en forma
valida, a través de la combinacién de datos mas plausible. Muchas veces, tales datos no son factibles de
obtener, y se retorna al nivel conceptual, modificando o descartando conceptos. Cabe sefialar que la
confiabilidad (estabilidad y exactitud de las mediciones), es una condicion necesaria pero no suficiente de la
validez.
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1.4.2.3.- Criterios operacionales

En cuanto a los criterios operacionales considerados en la construccion de indicadores, estos son los siguientes:

(@ Disponibilidad de informacion de gestion.

Los indicadores deben ser construidos sobre la base de informacion disponible y/o plausible de obtener para el universo
de establecimientos 0 una muestra relevante. La disponibilidad de informacién, remite tanto a datos que se encuentren
disponibles bajo algin formato estandar, como a datos existentes susceptibles de recolectar a través de la implantacion
de un proceso estandarizado.

(b) Factibilidad - tiempo

El tiempo de obtencion y recoleccién de la informacion, es otro criterio operacional en el establecimiento de indicadores.
Para viabilizar el sistema, se descarta la utilizacién de informacién que supone un alto costo en tiempo (y recursos
asociados).

() Factibilidad - economia

Los costos de obtencion de los indicadores y datos que los alimentan, constituyen un criterio restrictivo para la
construccion de indicadores. Los indicadores que para su obtencion requieren de un consumo considerable de recursos,
ven limitada su incorporacién al sistema.

(© Factibilidad — comparabilidad

Los indicadores que se construyan deben tener como un criterio basico la comparabilidad en el tiempo, es decir, deben
poder compararse sus resultados de un momento del tiempo a otro. Ya que la posibilidad de la comparacion subyace a
uno de los principales objetivos del control de gestién que es el de constituirse en un instrumento para la optimizacion
progresiva de la gestion.

1.4.2.4 Interrelacion de criterios

Cabe sefialar que en el proceso de construccién de indicadores, si hien se sigue una serie de etapas légicas, en la
practica, el conjunto de criterios tedricos, metodoldgicos y operacionales deben interrelacionarse ya que muchas veces

operan en forma simultanea, como se ilustra en el siguiente diagrama:

Interrelacion de criterios utilizados en la construccion de indicadores:

CRITERIOS TEORICOS

4 7

CRITERIOS METODOLOGICOS

4 7

CRITERIOS OPERACIONALES
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Il SOPORTE ORGANIZACIONAL FUNCIONAL DE INDICADORES ASOCIADOS A UN SISTEMA DE CONTROL
DE LA GESTION: ASPECTOS A CONSIDERAR

21 RECOLECCION DE DATOS Y FLUJOS DE INFORMACION

Un modelo de control de gestion incorpora fases de recoleccion de datos, en los que participan distintos responsables,
estas fases se constituyen en flujos de informacidn, el que finaliza cuando se entrega la informacidn final y los datos para
efectuar el analisis pertinente y relevante en el proceso de toma de decisiones al interior de la unidad.

Algunos aspectos a definir en este sentido son los siguientes:

i. La responsabilidad general de la coordinacion de los flujos de informacién del sistema:
ii. Recursos asociados a la implementacion del sistema

iii. Métodos de recoleccion de informacion (tecnologias y recursos asociados)

iv. Instrumentos de recoleccion de informacion

V. Periodicidad de las distintas etapas que constituiran el flujo de informacion.

22 OPERACION Y SOPORTE ORGANIZACIONAL DE UN MODELO DE CONTROL DE LA GESTION

El tipo de informacién entregada a cada usuario de un sistema de control de gestion se relaciona con el nivel funcional
que éste tiene dentro del sistema y con el nivel de control, o el tipo de control, que le corresponde ejercer. Es necesario
reflexionar en torno a estos requerimientos a fin de poder elaborar indicadores que no se constituyan en letra muerta, un
sistema de control de gestidn, cuya unidad basica son los indicadores requiere de un soporte organizacional para su
implementacion y funcionamiento.

A nivel general se pueden identificar cuatro niveles funcionales del sistema que seria necesario perfilar para el desarrollo
de un sistema de control:

a) Nivel Decisional:

El nivel decisional del sistema esté constituido por un nicleo de analisis, decisién y programacion, el que trabajara en
base a la informacion obtenida. Este ndcleo decisional, conforma la unidad de utilizacién estratégica del sistema mas
importante dentro de la organizacion.

La fijacién de los criterios de control para este nivel, son dados por los objetivos y metas definidas en la Planificacion y
por las funciones y tareas propias de las distintas areas y unidades del de la unidad de supervision. La ubicacion en este
nivel requiere tener una vision global de la organizacion como un todo y una perspectiva temporal y espacial que
considere, de manera especial, el entorno y su evolucion previsible.

b) Nivel de Coordinacién :

El nivel funcional de coordinacién del sistema de control, esta compuesto por profesionales y técnicos que sumiran la
labor de coordinar tanto los flujos de informacion del sistema, asi como su administracion efectiva, constituyéndose en el
eje operativo del sistema de control y tiene acceso a toda la informacion que el proceso se genera. Es el encargado de
pedir, recibir, la informacidn relevante proporcionada por las diversas instancias implicadas en el proceso, y ademas, de
proporcionar los indicadores pertinentes para el andlisis del nivel decisional.
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c) Nivel Directivo:

Este nivel recibe la informacion concerniente a su area especifica y se encarga de llevar el control de ésta. El tipo de
control que ejerce este nivel es Operacional y se consagra a controlar el desempefio interno de una unidad o programa
especifico, las tareas y objetivos especificos de éstos.

La fijacién de criterios para este tipo de control se deduce de las propias actividades del area, ya que es un proceso
orientado principalmente a la ejecucion. Las actividades de control de ejecucion no tienen vision de globalidad y estan
focalizadas en actividades muy concretas, se centra en las actuaciones mas que en la incidencia estratégica de los
resultados. Ejemplo de esto seria por ejemplo el nivel de implicacion en el sistema que tendrian los profesionales de la
unidad responsables de ejecutar acciones con sostenedores, en este caso accederian a nivel operacional a la
informacion asociada a estos actores.

Este tipo de control, tiene un alto componente de autoevaluacion, es decir, permite a subsistemas de la unidad de
supervision evaluar su propio desempefio directivo ademas de regular y coordinar las labores que dentro de su area
ejecutan otros profesionales y técnicos.

d) Nivel Operacional:

Este nivel estd compuesto por funcionarios administrativos, técnicos y profesionales que no tienen a su cargo focos

estratégicos en la unidad de supervision. Este nivel es el que ejecuta las acciones a controlar por el sistema y no cuenta
con labor de control formal alguna.
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