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1. Descripción y Objetivo del Programa 
 
El Programa de Liderazgo Educativo (PLE) se inició en el año 2007 y forma parte del Área 
de Formación Continua del Centro de Perfeccionamiento, Experimentación e 
Investigaciones Pedagógicas (CPEIP). 
 
El objetivo del PLE es contribuir al mejoramiento de la calidad y equidad de la educación 
mediante el mejoramiento de las competencias de liderazgo educativo y gestión 
pedagógica de los docentes directivos, docentes técnicos pedagógicos, sostenedores de 
establecimientos subvencionados y sus equipos técnicos. 
 
El programa tiene un ámbito de acción nacional, es ejecutado a nivel central por una 
unidad coordinadora dependiente administrativamente del Área de Formación Continua 
del CPEIP; y a nivel regional y provincial el programa se apoya en las SEREMI y en los 
Departamentos Provinciales de Educación (DEPROVs), específicamente en los 
Coordinadores de Perfeccionamiento Docente. 
 
El programa se organiza actualmente en torno a tres componentes: 
 
Componente 1: Docentes directivos, docentes técnico-pedagógicos y sostenedores 
de establecimientos educacionales subvencionados reciben formación en Gestión 
Escolar y Liderazgo Educativo.  Busca desarrollar en estos actores directivos los 
conocimientos, habilidades y aptitudes necesarias para mejorar la gestión en los 
establecimientos educacionales en que se desempeñan y fortalecer su liderazgo 
pedagógico mediante cuatro estrategias de formación realizadas en el ámbito nacional e 
internacional: 
 
Estrategia 1: Talleres Locales de Ejecución Directa. Dirigidos a docentes directivos y 
docentes con responsabilidades técnico pedagógicas de establecimientos educacionales 
subvencionados. Consiste en el perfeccionamiento en aspectos de competencias de 
liderazgo educativo y su directa relación con la capacidad de los equipos directivos de 
convertirse en líderes del Proyecto Educativo de sus establecimientos educacionales. 
 
Estos talleres son ejecutados directamente por el equipo de profesionales del Programa, 
quienes forman a duplas de directivos guías, los que, posteriormente, replican la 
formación recibida a los directivos de sus comunas a través de talleres de formación 
impartidos por ellos.  La duración de todo el proceso de formación es de dos años. 
                                                 
1 Esta Minuta ha sido elaborada por la Dirección de Presupuestos en base al informe final de la evaluación al Programa de 
Liderazgo Educativo en el marco del Programa de Evaluación de la DIPRES. El contenido del informe final aprobado 
cumple con lo establecido en los Términos de Referencia y Bases Administrativas que reglamentan el proceso de 
evaluación. Al ser una evaluación externa los juicios contenidos en el informe son de responsabilidad del panel de 
evaluadores y no necesariamente representan la visión de la DIPRES. 
2 Esta cifra no incluye la asignación que se paga a los docentes directivos en el marco de la Asignación de Desempeño 
Colectivo (ADECO). 
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Estrategia 2: Cursos Taller impartidos por Universidades. Dirigidos a docentes directivos, 
docentes técnicos pedagógicos, sostenedores y equipos técnicos de establecimientos 
subvencionados, tienen por objetivo desarrollar conocimientos y competencias específicas 
de gestión escolar y liderazgo pedagógico. Estos cursos son diseñados y supervisados 
por el PLE y ejecutados por universidades nacionales acreditadas, para cuya contratación 
el PLE anualmente extiende una invitación a las universidades a presentar propuestas de 
cursos y luego, en un proceso de licitación se selecciona a quienes presenten los mejores 
programas de formación. Los cursos entregan formación en competencias de gestión 
escolar y de liderazgo pedagógico, se extienden por dos años y su desarrollo se sustenta 
en la celebración de convenios entre CPEIP y la Universidad correspondiente. 
 
La estrategia de talleres de ejecución directa es complementaria a la de cursos impartidos 
por universidades, ya que se enfatiza la oferta de los primeros en aquellas regiones donde 
no existe oferta de universidades para ejecutar cursos. 

Estrategia 3: Cursos de Inducción al Cargo de Directivo. Dirigidos a profesionales de la 
educación que se incorporan por primera vez a cargos de directores de establecimientos 
subvencionados. Su ejecución es externalizada, a través de un proceso de licitación 
pública, para lo cual se estable un convenio con la institución seleccionada (universidad 
acreditada o fundación del campo de la educación). Los cursos se realizan en modalidad 
b-learning, proceso en que los participantes desarrollan actividades a distancia y otras 
presenciales.  Su objetivo es la formación en competencias de gestión escolar y liderazgo 
pedagógico.  El proceso formativo tiene una duración de 7 meses. 
 
Estrategia 4: Pasantías en Instituciones Extranjeras. Fueron ejecutadas los años 2007 y 
2008. Dirigidas a docentes directivos, docentes técnicos pedagógicos, sostenedores y sus 
equipos técnicos. Se realizaba un convenio con institución académica extranjera, la cual 
visitaba los establecimientos educativos de los docentes a ser beneficiados con esta 
estrategia y en conjunto con ellos se elaboraba un diagnóstico de la gestión escolar en 
ese establecimiento, el cual servía de insumo para la elaboración de un plan de 
mejoramiento de la gestión que los directivos debían desarrollar y comprometer su 
implementación posterior. El proceso continuaba en el centro extranjero con el 
perfeccionamiento de los conocimientos y habilidades para la aplicación del proyecto de 
mejoramiento en Chile. Luego contaban con 6 meses para la implementación del Proyecto 
en su establecimiento, período en el que recibían la asesoría a distancia de los expertos 
de la institución extranjera. Finalmente, la institución volvía a visitar a los pasantes para 
evaluar dicha implementación y elaboraba un informe final. En total las pasantías tenían 
una duración de 9 meses. 

Componente 2: Gestionar el sistema para la Asignación de Desempeño Colectivo 
(ADECO) para equipos directivos de establecimientos educacionales 
subvencionados. 
 
La ADECO consiste en una asignación de desempeño a la que pueden postular 
voluntariamente los equipos directivos y técnico-pedagógicos de establecimientos 
municipales y particulares subvencionados con una matrícula igual o superior a 250 
alumnos3, para lo cual deben presentar un plan de mejoramiento de gestión educativa4

                                                 
3 Con excepción de los establecimientos del régimen de Administración Delegada. 

.  

4 El Artículo 10 del Decreto Nº 0176 que Reglamenta la ADECO, señala que el Plan de Mejoramiento que debe presentar la 
Dirección del Colegio para postular a esta asignación, debe referirse al menos a dos de las áreas de desempeño en la 
gestión educativa que reconoce la Ley. Estas Áreas son: Liderazgo Pedagógico, Gestión Curricular, Convivencia Escolar y 
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En este proceso los establecimientos suscriben un Convenio Anual de Desempeño 
Colectivo con sus sostenedores, en el que se establecen indicadores y metas de 
mejoramiento de la gestión del establecimiento5

 
. 

El PLE está encargado de la gestión de esta asignación. Para ello contrata los servicios 
de una institución externa encargada de poner en marcha un sistema informático que 
permite la interacción de los diversos actores en el proceso de evaluación de los 
convenios (Sostenedores, Directores Provinciales de Educación e institución externa). El 
convenio debe contar con la aprobación final del Departamento Provincial de Educación 
de la jurisdicción respectiva. Transcurrido un año, los sostenedores de los 
establecimientos que cuentan con Convenios deben evaluar su cumplimiento. 
Posteriormente, una institución externa se encarga de validar la evaluación realizada por 
los sostenedores, a través de la auditoría de una muestra de convenios evaluados. Por 
último, es responsabilidad del programa calcular los montos de asignación6 y elaborar las 
resoluciones de pago correspondientes a cada una de las cuotas que debe pagarse a los 
beneficiarios de esta asignación, en el plazo de un año7

 
. 

Componente 3: “Generar una red de información para docentes directivos y 
docentes técnico-pedagógicos y sostenedores de establecimientos educacionales 
subvencionados que facilite el intercambio de buenas prácticas de gestión escolar 
y liderazgo pedagógico”.  Este componente aún no está siendo ejecutado. 
 
Para los componentes 1 y 3 del programa la población potencial / objetivo está 
compuesta por los docentes directivos, docentes técnicos pedagógicos, sostenedores de 
establecimientos subvencionados del país y sus equipos técnicos. No obstante, el 
programa debe atender preferentemente a la población proveniente de establecimientos 
municipales, según lo establecido en la glosa presupuestaria del programa que señala 
que al menos el 90% de los recursos asociados a formación deben propender a fortalecer 
las capacidades de gestión en los establecimientos educacionales del sector municipal8

 

. 
El año 2009 existían 21.077 docentes directivos de los cuales 10.482 pertenecen a 
establecimientos particulares subvencionados, 10.302 a municipales y 293 a 
corporaciones de administración delegada, directivos que en un 83,3% son de 
establecimientos urbanos y 16,7% de rurales. 

En el caso del componente 2, su población potencial y objetivo corresponde a los 
establecimientos subvencionados que cuentan con una matrícula igual o superior a 250 
alumnos9, por ser éste un requisito para optar a la Asignación de Desempeño Colectivo 
(ADECO)10

                                                                                                                                                     
Apoyo a los Estudiantes, Optimización en el uso de los Recursos y mejoramiento de los resultados de Aprendizajes de los 
alumnos. 

.  Al respecto, en el año 2009 el total de establecimientos subvencionados con 

5 No pueden participar equipos directivos de establecimientos cuyo Director sea al mismo tiempo el Sostenedor del 
establecimiento educativo. 
6 Según el nivel de cumplimiento de los convenios, la cantidad de horas destinadas al cargo de directivo de quienes 
suscriben el convenio y la cantidad de meses que esos directivos estuvieron vinculados al establecimiento durante el 
período de desarrollo del convenio, entre otros. 
7 Los montos que se paga corresponden a un 10% y 20% de la Remuneración Básica Mínima Nacional, dependiendo del 
logro del convenio. El promedio es de apróx. $700 mil pesos por beneficiario. El valor máximo que puede recibir un directivo 
de establecimiento de media es al 2010 de $1.068.355 y de  $1.015.238, uno de básica o prebásica (repartida en cuatro 
cuotas). 
8 Ley de presupuestos 2009 y 2010. 
9 Los establecimientos de administración delegada no son beneficiarios de este componente. 
10 Según lo establecido en Decreto Nº 0176 del 04 de Agosto de 2004 del MINEDUC. 
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matrícula igual o superior a 250 alumnos asciende a 4.230, de los cuales 2.141 son 
particular subvencionados y 2.089 son municipales. 
 
 
2. Resultados de la evaluación 
 
2.1. Diseño 
 
La necesidad que dio origen al programa está bien identificada. Al respecto, la literatura 
internacional y nacional11

 

 avala el hecho que tanto en primaria como en secundaria el 
liderazgo de sus directivos es la segunda variable en importancia para el mejoramiento de 
los aprendizajes de los estudiantes, por lo que la formación en competencias en este 
ámbito es de gran importancia. No obstante, no se considera adecuado que no se haya 
realizado un diagnóstico de las competencias de liderazgo educativo de los docentes 
directivos de los establecimientos subvencionados del país. 

Se evalúa adecuada la población potencial/objetivo definida por el programa, por cuanto 
se trata de los actores de la comunidad educativa en quienes recae en forma directa la 
responsabilidad de desarrollar acciones vinculadas con el liderazgo educativo y gestión 
pedagógica en los establecimientos educacionales subvencionados. No obstante, no se 
considera adecuado que en el caso del Componente de Formación, se establezca que al 
menos el 90% de los recursos deban propender a fortalecer las capacidades de gestión 
en los establecimientos educacionales del sector municipal, ya que la necesidad de 
formación en los ámbitos de liderazgo y gestión educativa es transversal a todos los 
establecimientos subvencionados y sólo en un eventual escenario de restricción de 
recursos se justificaría focalizarlos en los establecimientos municipales. 
 
Los componentes diseñados son los suficientes y necesarios para el logro del propósito,  
al contener todos los elementos necesarios del proceso formativo de una competencia. En 
este sentido, el componente 1 de formación se centra en la instrucción y el aprendizaje 
desde la teoría. En tanto el componente 2 del ADECO favorece el desarrollo de la 
habilidad en la práctica laboral. Ambos aspectos fundamentales para lograr el desempeño 
adecuado y exitoso de los docentes directivos en su gestión educativa. En cuanto al 
componente 3, el intercambio de experiencias entre pares contribuye al  quehacer laboral 
de los directivos, al constituirse en una instancia para compartir experiencias de gestión 
educativa. Sin embargo, el que estos componentes no estén diseñados articuladamente, 
al no ser condición el que un docente directivo que participa en alguna de las estrategias 
de formación sea beneficiario de los otros componentes, y en particular del componente 2, 
disminuye la probabilidad que se logre el objetivo del programa. Cabe mencionar que si 
bien el componente 1 considera en su diseño una dimensión práctica, las acciones en ese 
ámbito no son suficientes para asegurar cambios en el campo de la gestión educativa. 
 
Al respecto, la postulación a la ADECO que implica el cumplimiento de un Convenio Anual 
de Desempeño Colectivo es la estrategia que permite evidenciar la transformación de las 
prácticas de gestión educativa con un foco en el logro de resultados, mediante el diseño y 
posterior implementación de un Plan de Mejoramiento Educativo que se presenta al 

                                                 
11 Sammons, P., Hillman, J. y Mortimore, P.(1998) Características claves de las escuelas efectivas, México, SEP. Biblioteca 
para la actualización del maestro. Serie: Cuadernos; Waters, T., Marzano, R. y McNulty, B.(2003) Balanced Leadership: 
What 30 years of research tells us about the effect of leadership on student achievement. A Working Paper   McREL; Bellei, 
C., Muñoz, G., Pérez, L., Raczynski, D. (2004) Escuelas Efectivas en Sectores de Pobreza ¿Quién dijo que no se puede?, 
UNICEF). 
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momento de postular a la asignación. No obstante, existen limitaciones legales para el 
logro de esta sinergia entre los componentes, ya que la Ley ADECO circunscribe la 
posibilidad de postular a esta asignación a establecimientos de matrícula igual o mayor a 
250 alumnos, y por otra, la postulación a la misma es voluntaria, por lo que no se puede 
exigir a los beneficiarios del Componente 1 de Formación que postulen a la ADECO.  
 
El programa no cuenta con estándares12

En el componente de formación no se cuenta con criterios para priorizar la asignación de 
recursos y los esfuerzos en aquella población más deficitaria, por ejemplo, en términos de 
su formación, en directivos que no hayan accedido a cursos en competencias de liderazgo 
o gestión educativa o a postítulos o postgrados que fortalezcan este tipo de 
competencias, lo que no se considera adecuado. 

 que permitan medir el nivel de desarrollo de las 
competencias deseables en los beneficiarios del PLE para realizar una efectiva gestión 
educativa, antes y después de haber participado en las acciones llevadas a cabo por el 
programa y para posteriormente monitorear los avances en el logro de esas 
competencias, lo cual no se considera adecuado. 

 
No se cuenta con indicadores de resultado que permitan medir el cumplimiento del 
objetivo del programa. Al respecto, la sola participación de los beneficiarios en las 
actividades del programa, ámbito en el cuál se centran los indicadores del PLE, no 
permite constatar si efectivamente han mejorado las competencias en liderazgo y gestión 
educativa por parte de los docentes directivos, ya que además es necesario contar con 
indicadores que midan ese mejoramiento en el ejercicio de sus labores en los 
establecimientos educativos. Sumado a lo anterior, no se cuenta con los medios de 
verificación para una gran cantidad de indicadores. Es así como de los 59 indicadores que 
forman parte de la matriz de evaluación del programa sólo el 47% pudo ser cuantificado 
en el presente proceso de evaluación13

 

, situación que atenta contra una gestión basada 
en información objetiva que oriente y retroalimente la toma de decisiones. 

2.2. Organización y Gestión 
 
La estructura organizacional del programa es adecuada ya que existe una clara 
asignación de responsabilidades para la ejecución de los componentes, con tres unidades 
a cargo de la implementación y seguimiento de las acciones de cada uno de estos. 
 
De acuerdo a la información disponible a junio de 2010, la dotación de personal del PLE 
es adecuada, por el carácter multidisciplinario de sus profesionales y porque su cantidad 
(9 profesionales y 2 administrativos) es suficiente para la producción de los componentes, 
en general ejecutándose todas las acciones planificadas14

 
. 

La coordinación con otras instancias del MINEDUC a nivel central, como la División de 
Educación General (DEG) y la Unidad de Curriculum y Evaluación (UCE) se da a través 
de reuniones semanales y comités técnicos en forma periódica. No obstante, no existen 
registros formales de esas coordinaciones, lo que no permite un adecuado monitoreo del 

                                                 
12 Un estándar es una norma o un criterio que sirve de base para la evaluación o comparación de una competencia. Permite 
determinar, la presencia o ausencia, o los grados de dominio o niveles de logro de uno o más atributos previamente 
establecidos. 
13 Los indicadores cuantificados fueron aportados por dos fuentes: i) la matriz de marco lógico utilizada en el proceso 
presupuestario 2010 y ii) cálculos efectuados durante la presente evaluación. 
14 Se deja constancia que al cierre del proceso evaluativo los responsables del programa informaron que durante 2010 se 
redujo la dotación de personal del PLE en 4 profesionales. 
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cumplimiento de eventuales compromisos asumidos. Por otra parte, no se considera 
adecuado que el PLE no haya desarrollado mecanismos de coordinación con las 
instituciones formadoras de docentes, instancias claves para el desarrollo de 
competencias en gestión y liderazgo educativo de estos profesionales. 
 
2.3. Eficacia 
 
En el caso del Componente 1, la cantidad de Talleres de Ejecución Directa  realizados en 
el período 2007 – 2009 aumentó de 10 a 74; los Cursos de Universidades aumentaron de 
10 a 21 en el período 2007-2008, disminuyendo a 15 el año 2009. Por su parte, se llevó a 
cabo 2 Cursos de Inducción, uno el 2007 y otro el año 200915

 

. La ejecución de Pasantías 
en el Extranjero (2 en 2007; 1 en 2008) no se continuó llevando a cabo a partir del 2009, 
en concordancia con la decisión del programa de concentrar sus esfuerzos en los 
componentes de menor costo, como son los Talleres de Ejecución Directa. Lo anterior se 
considera adecuado ya que el año 2008 el costo por beneficiario en el caso de las 
pasantías ascendió a $6,05 millones contra $474.000 en el caso de los cursos impartidos 
por universidades y $78.000 por beneficiario de los talleres ejecutados por el PLE. 

Los beneficiarios de la estrategia Talleres de Ejecución Directa aumentaron en 509% en 
el período 2007-2009, concentrando el último año el 60,2% del total de beneficiarios del 
componente de formación (1.820 docentes directivos y docentes con responsabilidades 
técnico pedagógicas). Por su parte, los beneficiarios de los Cursos de Universidades 
aumentaron 25% en el mismo período, concentrando 37% del total el año 2009 (1.128).  
Los profesionales de la educación que se incorporan por primera vez a cargos de 
directores que participaron en Cursos de Inducción disminuyeron 25% en el período 2007-
2009, con una participación del 2.5% en el total de beneficiarios del componente el año 
2009. 

En cuanto a las variaciones observadas en los años analizados en el desarrollo de las 
estrategias de Talleres de Ejecución Directa y de Cursos de Universidades y el énfasis en 
la primera, no responden a una gestión planificada basada en criterios derivados de una 
evaluación de logros de los beneficiarios ni en fundamentos técnicos, lo que no se evalúa 
positivamente. 
 
En relación a la dependencia de los establecimientos donde se desempeñan los directivos 
que han participado en las estrategias de formación en el período 2007-2009, el 99% de 
ellos pertenece a establecimientos municipales, lo que es consistente con lo establecido 
en la glosa del programa en la Ley de Presupuestos de los últimos dos años. En cuanto a 
la dependencia de los establecimientos que suscriben convenios, en 2009 el 77% se 
concentra en establecimientos municipales. 
 
En términos de cobertura el Componente 1 ha tenido una tendencia creciente en el 
período evaluado, alcanzando el año 2009 al 42% del total de docentes directivos y 
técnico-pedagógicos de establecimientos municipales, lo que se considera positivo. 

En cuanto al nivel de producción del Componente 2, en 2009 se alcanzó la cifra de 553 
convenios suscritos entre equipos directivos de establecimientos educativos y los 
respectivos sostenedores, cantidad 15% inferior al número de convenios suscritos el 

                                                 
15 La no ejecución de la estrategia de Inducción al Cargo Directivo el año 2008 se debió a la decisión del PLE 
de realizar un estudio para efectuar cambios en el diseño del componente. 
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2007, lo que está relacionado con el aumento de las exigencias en la aprobación de 
convenios. 
 
Por su parte, la cobertura de los convenios el año 2009 es de 13% respecto del total de 
establecimientos subvencionados, 20% respecto del total de establecimientos municipales 
y 6% respecto del total de establecimientos particulares subvencionados. Esta diferencia 
se explica porque en el caso de estos últimos están inhabilitados para postular los 
establecimientos cuyos directores son sostenedores a la vez. 
 
Con respecto de los cargos de las personas que han suscrito convenios, en el año 2009 
las mayores participaciones correspondieron a Jefes de UTP (23,1%), directores (22,8%) 
e inspectores (20,8%), lo que se considera adecuado ya que responde a la población 
objetivo del programa. 
 
No fue posible medir el mejoramiento de competencias  de gestión y liderazgo pedagógico 
de los docentes directivos, docentes técnicos pedagógicos y sostenedores de 
establecimientos subvencionados. 
 
2.4. Eficiencia y Uso de Recursos 
 
El gasto total del programa aumentó en 141% entre los años 2007 y 2009, alcanzando los 
$1.570 millones este último año. No obstante, la magnitud de este aumento se debe a que 
el 2007 no se ejecutó recursos que estaban comprometidos para ese año, los que fueron 
ejecutados el año 2008. Con ello, el 2008 se produjo un aumento del gasto de más de 
$2.000 millones con respecto al año anterior. Este retraso en la ejecución se debió a la 
demora en la promulgación del Reglamento del programa, requisito para la ejecución de 
los fondos. 
 
En relación a la distribución del gasto total por componentes, el componente 1 de 
formación representó el 55,2% del gasto total del programa en el año 2009. Entre las 
estrategias de formación, la de Cursos impartidos por universidades concentran la mayor 
parte del gasto en todos los años evaluados, alcanzando al 73,5% el año 2009. La 
estrategia Talleres representó un 19.5% del gasto ese mismo año y la de Inducción un 
7%. Por su parte, el gasto del componente 2 representó el 42,7% del gasto total del 
programa el año 2009 y el del componente 3, Redes de Información, un 2,1% del total del 
gasto16

 
. 

El gasto promedio por beneficiario de las estrategias que conforman el componente 1 
muestra que los Cursos de Universidades tienen un costo promedio por beneficiario de 
$474.000 en el año 2009, cifra mayor en 111% con respecto a 2007. La estrategia 
Talleres de Ejecución Directa es la de menor gasto por beneficiario, alcanzando a $78.000 
en 2009, con oscilaciones importantes en el período ($232.000 en 2007; $17.000 en 
2008).  Por su parte, el gasto promedio por beneficiario de la estrategia Inducción el 2009 
alcanzó a $668.000, cifra levemente inferior a la del 2007 (-5,1%). Al respecto, no se tuvo 
acceso a información que explique las variaciones de estas cifras, por lo que no se pudo 
emitir juicio evaluativo al respecto. Aún cuando se discontinuó el componente de 
Pasantías en el Exterior a partir del año 2009, cabe mencionar que el gasto promedio por 
beneficiario el 2008 fue de $6,05 millones, lo que representa un aumento de 590% 
respecto de la del año 2007. 

                                                 
16 Correspondiente a estudios realizados para poner en marcha el componente. 
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Con respecto de las considerables diferencias en el costo por beneficiario que se registra 
entre las cuatro estrategias implementadas por el programa, el panel no dispuso de 
fundamentos técnicos que permitieran explicarlas. Si bien se trata de estrategias con 
procesos productivos distintos, la magnitud de las diferencias en el gasto promedio por 
beneficiario amerita mayor información a la entregada por el programa para emitir un 
juicio evaluativo fundado. 
 
El gasto promedio por Convenio suscrito alcanzó a $1.1 millones en 2009, cifra inferior en 
25% respecto del año 2008. El mayor gasto en 2008 responde a gastos necesarios para 
la puesta en marcha del componente. 
 
El  gasto de administración respecto del gasto total del programa, alcanzó en 2007 a 
16,2%, lo que se explica por la baja ejecución presupuestaria del programa ese año 
(30%). Este gasto descendió a 3,7% en 2008 para luego subir a 7,7% en 2009, debido al 
reforzamiento del programa con personal recursos humanos calificados (5 profesionales y 
2 secretarias). Al respecto, se considera adecuado el gasto de administración en los dos 
últimos años evaluados ya que se mantiene dentro de rangos esperables para un 
programa de prestación de servicios. 
 
La ejecución presupuestaria del programa en su primer año de funcionamiento, 2007, fue 
de 30%, por el retraso antes mencionado en la dictación del Reglamento del programa 
que permitía la ejecución de los gastos. Como consecuencia, al año siguiente la ejecución 
fue de 143%. El 2009 la ejecución presupuestaria fue de 79%, debido a las rebajas que 
tuvo el presupuesto del programa ese año17

 
. 

Considerando que la necesidad que le dio origen al programa sigue existiendo, se justifica 
la continuidad del programa, incorporando las recomendaciones que a continuación se 
detalla para superar los problemas detectados en la presente evaluación. 
 
3. Principales Recomendaciones 
 
1. Rediseñar el programa en base a un diagnóstico que dé cuenta de la brecha de las 
competencias de gestión escolar y liderazgo educativo que se desea desarrollar o 
mejorar. Lo anterior, en base a estándares de desempeño que servirán como referencia 
para la formación y posterior evaluación del desempeño de los docentes directivos. 
Posteriormente revisar cuál o cuáles son las estrategias más costo efectivas para la 
adquisición de esas competencias y definir los respectivos criterios de asignación de 
recursos. Ello implica la revisión de la pertinencia de continuar exigiendo que el 90% de 
los recursos asociados a formación deban propender a fortalecer las capacidades de 
gestión en los establecimientos educacionales del sector municipal. 
 
Asegurarse que los docentes directivos que acceden a las acciones de formación del 
programa posteriormente apliquen las competencias desarrolladas. Lo anterior facilitaría 
evaluar, a partir del desempeño profesional in situ, el mejoramiento de las competencias 
directivas. Entre otros, evaluar la posibilidad de modificar el artículo 18 de la Ley 
N°19.933, en relación al tope de 250 alumnos para acceder a participar en la Asignación 
de Desempeño Colectivo, de tal forma que no exista la limitante que sólo puedan postular 

                                                 
17 Asociada a reducciones presupuestarias solicitadas por las autoridades de gobierno. 
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a la asignación los establecimientos que cuentan con una matrícula de 250 o más 
alumnos. 
 
Una vez que se haya analizado la efectividad de las diferentes estrategias, se deberá 
revisar la posibilidad de externalizar las funciones de ejecución de los talleres de 
formación que realiza actualmente el PLE, reservándose el programa la responsabilidad 
de su gestión, monitoreo y evaluación. 
 
2. Enfatizar el accionar del programa como instancia rectora del proceso formativo de los 
docentes en los ámbitos de gestión y liderazgo educativo, encargándose de desarrollar 
definiciones y orientaciones técnicas en estos ámbitos. En esta línea, el programa debe 
realizar esfuerzos por constituir “alianzas estratégicas” con las instituciones académicas 
que participan en la formación de profesionales de la educación para unificar criterios y 
enfoques técnicos, en base a estándares de desempeño directivo. 
 
3. Redefinir la estructura organizacional y las respectivas funciones y responsabilidades, 
en respuesta al nuevo diseño del programa. 
 
4. Diseñar e implementar un sistema de seguimiento y evaluación del desempeño del 
programa que permita la cuantificación de la totalidad de los indicadores del programa, 
incluyendo aquellos que midan el mejoramiento de las competencias en liderazgo 
educativo y gestión pedagógica de los directivos, una vez terminado el proceso formativo 
e in situ, en el ejercicio de su cargo. 
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