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RESULTADOS OBTENIDOS: DIAGNOSTICO SITUACIONAL

Del total de entrevistas individuales y grupos focales entrevistados, se extrajo la informacién y a
partir de ella, se analiza la informacién que se expone a continuacion, a modo de diagndéstico
situacional, ademas se describen en general las principales categorias de datos que se
presentaron en un esquema persona, rol, sistema:

Caracterizacion de la Escuela Basica Blas Cafias por el equipo de gestion y
planta docente

La Escuela Béasica Blas Cafias se describe como una comunidad en constante cambio y
renovacién, sobre todo en su planta docente, lo cual presenta el desafio de generar un
compromiso y un sentido de pertenencia sélido. Ademas, el colegio ha experimentado cambios
en su equipo directivo, que se establecid en 2019, pero, en un comienzo, tuvo una relacién virtual
con sus colaboradores/as y con poca interaccion debido a la pandemia. Las interacciones se
limitaron a través de pantallas, lo que dificultd la construccion de relaciones significativas.
Ademas, los objetivos y procesos educativos se vieron afectados por la contingencia y las
directrices ministeriales, lo cual puso a prueba la capacidad de adaptacion de la comunidad,
especialmente de los/las docentes, que se vieron obligados a adquirir nuevas tecnologias en un
corto periodo de tiempo. Esto resulté en un retraso en su trabajo diario. En resumen, la escuela
experimenté cambios constantes y frecuentes que generaron tensiones en el ambiente de trabajo,
creando un entorno estresante e inestable.

Este hallazgo es consistente con lo sefialado por (Vieco Gémez, & Abello Llanos, 2014), respecto
a que los entornos laborales inestables y con constantes cambios afectan la calidad de vida
laboral de los/las docentes, propiciando un estrés continuo por sobrecarga laboral, emocional y
cognitiva, convirtiéndose en un riesgo psicosocial.

Aspectos valorados por los/las docentes

De acuerdo a casa central y profesionales de la educacion, el actual equipo de gestion del
establecimiento ha logrado generar un ambiente de cercania y de tranquilidad en los/las
docentes, en donde, como aspecto a valorar, no se sienten cuestionados por su practica docente,
ni presionados por entregar labores administrativas. Por lo que existe, a ratos, un ambiente
distendido y de fraternidad. Esto confirma una de las conclusiones de Bellei et al. (2004) sobre la
importancia de un/a lider educativo que se involucra con los/las docentes de manera cercana, ya
gue esto es uno de los pilares para una mejor ensefianza (Bravo Rojas & Verdugo Ramirez,
2007).

“Bueno, el beneficio que yo tengo es la tranquilidad, siento que tengo un trato
grato, un ambiente acogedor. Sé que cualquier persona que me vaya a acercar
me va a entender y respetar lo que yo digo”. (Entrevistado/a n°1 Focus group N°1)

Los/las docentes destacan las posibilidades de surgir dentro del establecimiento.



“Yo estoy acéa porque creyeron en mi, porque me dieron la oportunidad de hacer
mi practica aca. Ellos me ofrecieron la oportunidad de ser profe, de un reemplazo
del afio pasado”. (Entrevistado/a n°3 Focus group N°1)

Y la posibilidad de realizar las actividades para las cuales estudiaron.

“Si bien, es cierto que yo trabajo con cursos pequefios, pero yo hago mi
asignatura, yo hago matematica en los cursos chicos, entonces eso me hace sentir
comoda’. (Entrevistado/a n°4 Focus group N°1)

El nuevo equipo directivo va teniendo incidencia en la reduccién del ausentismo laboral como
comportamiento intrinseco del cuerpo docente. Si bien, aln esta en camino a la consolidacion,
ha permitido generar un sentido de pertenencia en los/las profesionales que son parte de la
comunidad.

“Los que llevaban mas tiempo era porque se sentian en casa, porque reconocian
que no ganaban bien aca, pero se sienten coémodos, estan tranquilos”.
(Entrevistado/a docente x)

Y esto se debe a que el estilo de liderazgo de la directora y el equipo de gestion se basa en el
apoyo y reconocimiento (De Nobile & Bilgin, 2022).

Por ejemplo, la directora y su equipo son caracterizados como personas cercanas, que se
relacionan de manera efectiva con docentes, estudiantes y familia, que esta en el patio, en
terreno, y que tiene su oficina abierta a docentes, estudiantes y familias.

“Pero tu sabes, que tu vas a pasar y si te ven con cara triste te van a preguntar si
algo te paso o te sientes mal o incluso te van a dejar un ratito sola, pero después
te van a preguntar. Yo creo que esa fraternidad que existe, aunque ta vas llegando
en un ano”. (Entrevistado/a n°2 Focus group N°1)

Por ultimo, existe solidaridad entre docentes, caracterizado por un grupo de relacién sana, de
comparferismo, donde existe un caracter comunitario, de real apoyo, lo que permite crear un
ambiente propicio para la retencién docente (De Nobile & Bilgin, 2022).

‘mira hay un lado positivo que hay en esta escuela dentro de la sala de los
profesores que llega alguien nuevo y alguien lo va a recibir lo va a acompafiar y
lo va a invitar a su mesa en el desayuno y va a dejar un espacio en la mesa para
que se siente”. (Entrevistado/a docente Xx)

Razones que explicarian el ausentismo y la rotacion docente

La basqueda de mejores salarios y de colegios cercanos al lugar de residencias son elementos
que influyen y motivan a los/las docentes a abandonar sus empleos actuales. En patrticular,
muchos/as profesionales de la educacion optan por establecimientos con carrera docente, donde
el valor hora de trabajo difiere de manera significativa y donde tienen la oportunidad de evaluar y



ascender en diferentes tramos, lo que a su vez repercute en sus ingresos. Asimismo, es comun
que los/las docentes tengan contratos que cubren un promedio de 30 a 35 horas laborales, lo que
también contribuye a su decisién de cambio por contratos superiores a las 40 horas semanales.

La proximidad del lugar de trabajo al hogar también es un factor determinante en la toma de
decisiones de los profesionales de la educacion. Al trabajar cerca de su lugar de residencia, los
docentes pueden ahorrar tiempo en desplazamientos y reducir los gastos de transporte, lo cual
mejora su calidad de vida y equilibra sus responsabilidades personales y laborales.

Estas tendencias estan en linea con las conclusiones planteadas por Gaete Silva et al. (2017),
quienes destacan que el abandono voluntario del trabajo por parte de los/las docentes estan
influenciado principalmente por aspectos salariales. La busqueda de una remuneracién mas justa
y adecuada a sus habilidades y esfuerzos es un factor clave para mantener la motivacién y el
compromiso profesional.

No obstante, también existen casos en los que los/las docentes eligen cambiar de carrera y
embarcarse en nuevos proyectos. Algunos/as de ellos/as optan por trasladarse a ciudades con
ambientes mas tranquilos, en busca de un cambio de estilo de vida y una mayor satisfaccion
personal. Estas decisiones reflejan la importancia que los/las docentes atribuyen al equilibrio
entre el trabajo y la vida fuera del ambito educativo, asi como la necesidad de encontrar entornos
profesionales y personales mas gratificantes.

Segun casa central y el equipo de gestion, los docentes mencionan inicialmente como excusas
para abandonar el empleo:

“Cercania a los domicilios, menos horas, mas sueldo, bonos de reconocimiento,
de cualquier tipo que un bono, obviamente aqui en la escuela iba a ser distinto
porque no se entrega ningun tipo de bonificacién por nada, solamente los que
entrega el gobierno”. (Entrevistado/a docente x)

En relacion al ausentismo, se ha observado que el establecimiento tiene una larga historia de
practica arraigada de ausencias laborales, formando parte de su cultura organizacional. Los/las
colaboradores/as muestran una actitud relajada en cuanto a su compromiso de asistir al colegio,
y esta conducta ha sido transversal, incluyendo a los equipos de gestion anteriores.

“Y se da algo muy curioso, porque... jeh! en definitiva, cuando yo era parte del
equipo de gestion de la escuela basica, igual venia ya como esa practica, estamos
hablando del... ya... venia el 2016”. (Entrevistado/a n°2 Casa Central)

“Profesoras o profesores faltan porque si. No vinieron, entonces... y asumen su
descuento que corresponde”. (Entrevistado/a n°2 Casa Central)

Ahora, el actual equipo de gestiéon da pautas de inestabilidad. Por ejemplo, la directora renuncia
y, posterior a unos meses, se reintegra a sus labores.

‘la directora que sale y que ahora, eh, eh, va a volver a entrar, entonces son



pausas que dan otra manera, le dan inestabilidad al proceso de constituciéon de
equipo”. (Entrevistado/a n°1 Casa Central)

Dentro de las razones que se atribuyen al ausentismo laboral, el equipo de gestién de la casa
central y la direccion del establecimiento argumentan que la dotacién docente del colegio es
joven, lo cual se caracteriza por ser irresponsable, carente de compromiso, contestataria, sin
sentido de pertenencia y en constante busqueda de nuevas oportunidades. En consecuencia, no
consideran las faltas tan graves y estan dispuestos a aceptar los descuentos correspondientes
por las ausencias. Segun los diferentes integrantes del equipo de gestion y la casa central, este
perfil generacional dificulta la adhesion a los valores de la institucion y, sobre todo, la estabilidad
en el proyecto, ya que utilizan al colegio como una etapa transitoria en sus carreras profesionales.
Este fenébmeno coincide con lo descrito por Carrasco et al. (2017), quienes sefialan que los
profesionales de la educacién mas jovenes tienden a ser mas moéviles en el @ambito laboral.

Sin embargo, es importante destacar que el desgaste en la labor educativa, especialmente
durante la pandemia, ha generado un alto nivel de licencias (Asmussen & Corcione, 2016), lo que
contradice directamente el argumento basado en factores generacionales. La realidad actual ha
llevado a muchos docentes, independientemente de su edad, a enfrentar dificultades
emocionales vy fisicas, lo cual puede reflejarse en un aumento de las licencias por motivos de
salud. Por lo tanto, atribuir el ausentismo Unicamente a la juventud de los docentes podria ser
una simplificacién excesiva de un problema méas complejo y multifactorial.

“Hay una generacion... jeh! ;millenniasl? que dura poco en los trabajos, que le
gusta buscar nuevos desafios, que esta en una alta rotativa ;No?”
(Entrevistado/a n°1 Casa Central)

“Siento que esta puede ser una de las razones por las cuales ellos faltan, por
motivos tan simples que uno a la larga no faltaria, por eso, por ejemplo, nos ha
pasado de que no, no voy a ir al colegio porque estaba lloviendo y no puede cruzar
la calle”. (Entrevistado/a n°1 Casa Central)

Las representantes lo engloban como una crisis del vinculo, entre el/la docente y el/la alumno/a,
el/la docente y la comunidad y, sobre todo, el/la docente y la institucion. Esto genera un retroceso
en el proceso de ensefianza aprendizaje, ya que no es el/la estudiante el centro del proyecto,
sino que el/la docente.

“la vocacion docente o la vocacion en general para entrar en la educacién va
teniendo un punto critico. Pareciera que el vinculo es con la practica con la
asignatura, con el contenido, pero no necesariamente con la persona humana que
va a hacer escuela conmigo, que es el estudiante”. (Entrevistado/a n°1 Casa
Central)

Sin embargo, es importante destacar que la carga emocional que experimenta un docente esta
directamente relacionada con el vinculo que este establece con sus alumnos (Asmussen &
Corcione, 2016). El rol del docente va mas alla de la simple transmision de contenidos, ya que
implica la creacion de relaciones de cuidado, motivacion e inspiracion (Cornejo Chavez et al.,



2021). Por lo tanto, es fundamental que la escuela evalle la calidad de su relacién y vinculo con
sus colaboradores. Aunque los docentes envien actividades y material para que los nifios
continlen avanzando en el contenido durante sus ausencias, el verdadero compromiso y
beneficio se reflejan cuando el docente esta presente en el colegio y entrega sus clases.

“Lo que se va aca, en la escuela, que la gente que falta, sobre todo estas licencias
cortas, o largas en algunos casos, nos mandan las actividades que hay que hacer.
Ahora mismo tengo una profesora que tiene una licencia de 7 dias y nos ha ido
mandando todos los dias lo que tiene que hacer como que igual sienten una
responsabilidad como un compromiso, como que ya priorizo mi salud, pero igual
quiero cumplir y ser responsable”. (Entrevistado/a n°2 UTP (Unidad Técnico
Pedagdgica)

Enviar actividades y material durante las ausencias no puede reemplazar completamente la
presencia fisica y la ensefianza directa de un/a docente. La relacion y el vinculo que se establece
con los/las alumnos/as son fundamentales para el desarrollo integral de los/las estudiantes. Por
lo tanto, es esencial que la escuela valore y fortalezca estos aspectos, ya que son clave para el
éxito educativo y el bienestar emocional de todos/as los/las involucrados/as en el proceso
educativo.

Aspectos que influyen de manera desfavorable en la rotacion y ausentismo
docente

El entorno de colegio, manifestaciones y delincuencia, ha generado temor en los/las
profesionales, ya que, al no contar el establecimiento con estacionamientos para los/las docentes,
estos/as solo pueden llegar a través de la locomocion colectiva. Esto genera riesgos psicosociales
que impactan en el ausentismo y en la salud mental (Vieco Gémez, & Abello Llanos, 2014).

“Ponte tu, de la estacion Santa Lucia se vienen juntos, porque también esta
complicado el tema de la delincuencia, hay mucho vendedor ambulante. Una vez
nos sucedié que una profesora mand6 un mensaje diciendo que se sentia mal en
la estacion del metro, porque alguien la habia drogado ¢no sé cOmo? este tema
de un spray como que le dan la mano, la pasan a rozar la ropa y eso como un
estado de somnolencia y habia una persona que tuvo intenciones de hacer algo
malo. Entonces, justamente ahi aparecio una profe que también estaba en el
metro y la logré salvar”. (Entrevistado/a n°2 UTP)

La necesidad de seguridad es un factor higiénico del trabajo, que precariza la calidad de vida
laboral cuando no se encuentra presente, en coherencia con lo sefialado por Ansoleaga et al.
(2014), la inseguridad laboral es un riesgo psicosocial.

La convivencia escolar ha afectado a los/las docentes, ya que se ven constantemente
involucrados en temas conflictivos con alumnos/as y sus familias. Los/las profesionales con mas
tiempo dentro del colegio sefialan al pasar a gratuidad hubo un cambio en el perfil de familias,
con apoderados/as mas agresivos/as, los/las cuales critican la labor docente de manera



constante.

“Antiguamente, la escuela era mucho mas relajada para trabajar, los apoderados
eran respetuosos, habia un buen capital para trabajar con los chiquillos, se daban
un buen ambiente de aula. Ahora es distinto, y eso es una de las cosas por lo que
yo llevo aqui es eso, porque finalmente, las familias de los estudiantes hacian que
fuese agradable venir a trabajar’. (Entrevistado/a n°5 Focus group N°1)

Estos cambios han generado desgaste y mayor estrés en los/las profesionales, ya que siente que
no cuentan con las herramientas para enfrentar este nuevo perfil.

En la misma linea, la diversidad del aula ha generado problemas emocionales en los/las
docentes, ya que, huevamente, sienten que no cuentan con las herramientas para manejar una
realidad tan pletérica. Ellos/as comentan que entre seis a ocho alumnos/as por sala tienen
necesidades especiales y que el colegio no cuenta con un programa de integracion y, por ende,
son excluidos de una educacion de calidad, con un resultado de frustracion en el/la responsable
del curso.

De acuerdo a casa central, los momentos de articulacion son complejos de abordar o de
cumplirse, ya que los/las docentes deben cubrir tiempos de Apoyo UTP. Si bien, durante el
comienzo de afio partieron bien, esto se fue dilatando a raiz de las ausencias y la falta de
preparacion por parte del equipo de gestion, quedando relegado durante el afio. Los/las
profesionales también comentan esta situacidn con preocupacion, ya que, al tener que usar sus
horas de articulacién en reemplazos, las labores de revision de evaluaciones, planificacion y dar
respuestas a solicitudes de apoderados/as en el hogar, postergando horas de suefios y
momentos familiares.

“Pero tampoco articulamos. Porque lo ocupan la tematica de formacién de la
escuela, en temas de pastoral, en reemplazos”. (Entrevistado/a n°3 Focus group
N°1)

Si bien, el equipo de gestion es valorado por los/las docentes como como un equipo con un
liderazgo cercano, empatico y de trato afable, no existe un acompafiamiento de la labor
profesional.

“Por lo menos una vez al mes todas las educadoras con el jefe de UTP para
articular lo que se va a hacer en los dos meses que vienen. Y asi, una vez al mes
los de primero y luego asi. No estad eso, porque la hora de articulacién que
tenemos la ocupamos para hacer otros tipos de tematicas”. (Entrevistado/a n°3
Focus group N°1)

“No tenemos una reunién como para alinear como departamento de matematica
con la jefa de UTP. Para decir mira “de tercero se va a trabajar esta unidad asi y
ustedes lo deben trabajar asi”, para darle un hilo conductor y se haga un hilo
conductor de primero a sexto”. (Entrevistado/a n°3 Focus group N°1)



Tienen escasez de capacitacion, por lo que los/las docentes sienten que no se les entregan
habilidades para alumnos/as que estan en constante cambio, con nuevas habilidades vy
exigencias. Sienten que estan quedando relegados/as por sus colegas de otras instituciones. Por
otro lado, las capacitaciones no tienen seguimiento, no se ponen en practica y se sigue con el
mismo comportamiento.

“Para uno que se debe estar capacitando eternamente, porque los nifios cambian,
las metodologias cambian y la misma modalidad”. (Entrevistado/a n°5 Focus
group N°1)

El vinculo entre casa central y la escuela no es cercano, los/las docentes no entienden como se
logra tomar las decisiones, ya que no estan en el aula. Solo entregan informacién por medio de
direccién, informacion donde ellos/as no fueron incluidos/as.

“Es un mundo que no tiene idea de lo que pasa aca en la escuela. La escuela, yo
siento que es super empética, yo siento que al menos te va a decir que vas a
cambiar la jornada, y la persona que te lo esta diciendo trata de endulzar lo que te
esta diciendo. Tiene la presion desde alla arriba (Casa Central). Porque ellos como
no tienen ni idea y siendo super franca, nunca los hemos visto aca tampoco”.
(Entrevistado/a n°2 Focus group N°1)

El/la profesor/a jefe tiene mas carga emocional, con carga laboral mas significativa que un/a
docente que solo entrega su asignatura, tienen por responsabilidad guiar a un grupo completo.
El Unico beneficio asociada a esta labor es que el/la profesional puede salir 30 minutos antes en
la semana de reuniones de apoderados/as. Por lo que estar expuesto a altos niveles de
intensidad, genera irritabilidad, nerviosismo y ansiedad (Villa et al., 2020).

“Los que tenemos jefatura, aparte de llevarnos trabajo de nuestra asignatura, nos
llevamos las cosas personales de nuestros alumnos que nos afecta en la casa.
Se lleva carga emocional, las mismas situaciones en las reuniones con los
apoderados que hemos tenido que hacer”. (Entrevistado/a n°6 Focus group N°1)

Por dltimo, el colegio no cuenta con una estructura y material pedagogico adecuado. Los
profesores/as comentan que las salas son pequefias para tener cuarenta alumnos/as por sala,
afectando la adquisicién de contenidos y la convivencia en el aula. Ademas, estds no cuentan
con una iluminacion adecuada afectando la concentracion del aula. Por otro lado, se agrega que
los bafios no son adecuados para los nifios/as, son pocos para la cantidad y que los bafios para
docentes no estan aptos para su uso, no esta higienizados.

“Partiendo desde la infraestructura, era horrible y asqueroso, partiendo por los
bafios, que habia muy pocos. Yo tenia una amiga que una vez, me colapsé porque
era el bafo de profesores y jya! esto es muy asqueroso lo que voy a decir, pero
el bafio de profesores tenia sangre en las paredes”. (Entrevistado/a n°6 Focus
group N°1)

Por ultimo, el material didactico, en su mayoria, no esta en condiciones para el uso, ya que estan



sucios, estropeados e ilegibles.
Consecuencias del ausentismo y rotacion laboral

La Escuela Basica Blas Cafias es un establecimiento educacional que educa a nifios/as desde
los 4 afios hasta 12/13 afios, es decir, son nifios/as que esta en la etapa vital de su desarrollo
cognitivo y trascendental de la vida, donde reconocen el abandono, generando un riego en el
vinculo. Por lo que el impacto principal es en el proceso de ensefianza-aprendizaje, ya que los
objetivos y metas pedagdgicas se ven postergados por la ausencia, debido a que la conexién y
el vinculo entre el/la docente y su aula se pierde cuando llega un reemplazo, el/la alumno/a no
confia en esta nueva figura, impactando en adquisicion del aprendizaje y en la disciplina del curso.
Esta inestabilidad emocional es confirmada por Diaz Sacco et al. (2021)

De la misma forma, padres, madres y/o tutores/as también se ven impactados por la usencia y
rotacion, ya que el/la docente a cargo del curso conoce a las familias, el perfil y, por ende, cémo
interactuar con ellos/as. Por lo que la dinamica de ausencias ha generado reclamos por parte de
ellos/as, debido a la dificultad de generar una conexién rapida.

“Lo mismo apoderados, incluso, de hecho, cuando hubo un mes que, en el mes
de mayo, fue como el mes critico, en qué se nos fueron profesores, vino el centro
de padres para hablar conmigo, como pensando que quizas algo habia en la
escuela, que nosotros generabamos que ellos se fueran”. (Entrevistado/a n°2
UTP)

En el caso de la planta docente, implica mayor carga laboral, ya que ellos deben cumplir con
horas de apoyo UTP, es decir, cubrir cursos y/o ausencias, lo que conlleva a los/las profesionales
a postergar labores de correccion de evaluaciones y planificacion de clases, siendo estas
cubiertas en casa, generando cansancio, estrés y agotamiento (Villa et al., 2020). De la misma
manera, el colegio se ve afectado en su monotonia y coordinacion comunitaria, donde, en
momentos, la comunidad se enfrentd a falta simultaneas de diez docentes, impidiendo cumplir
con cualquier planificacion, siendo ajustada constantemente a las contingencias.

En los aspectos institucionales, se clasifican dos tipos de rotacion: el/la docente que se va al
finalizar el afio escolar y el/la docente que renuncia durante el afio escolar. En este Ultimo caso,
la urgencia de contratar durante al afio expone al establecimiento a docentes que, en su mayoria,
no cumplen con el perfil 0 no tienen las competencias necesarias para desarrollar la labor
docente, ya que son profesionales desechados por otros colegios.

“Un docente que renuncia a mitad de ano tiene mas urgencia que contratar a
alguien en enero, por ejemplo, o en diciembre, porque el proceso es distinto,
porgue en diciembre o en enero vas a poder tener un abanico de gente que esta
en busqueda de cosas en ese momento, pero en julio, mayo,

“ya son profesores que no han quedado en otro proceso de seleccién quizas, que
no cumple con un perfil que nosotros buscamos, entonces hace que el proceso
muy dificil”. (Entrevistado/a n°2 UTP)



Ademas, los sellos de los colegios hacen aun mas dificil dar con el perfil correcto, ya que, por
ejemplo, la pedagogia de la misericordia se nutre de un/a docente que, si bien no es necesario
gue sea catdlico/a, debe encontrar sentido a la espiritualidad, donde lo pastoral tiene el mismo
impacto en el desarrollo de una persona que lo académico, que el centro es el/la estudiante y no
la asignatura. El/la profesional debe ser parte del proyecto educacional de la misericordia. Un
cambio continuo hace que la formacion constante en la dinamica de la misericordia se vea
impedida, sobre todo a mitad de afio, lo que conlleva a tener un/a profesor/a con distinto carisma
por la imposibilidad de un acompafiamiento adecuado.

‘las formas de trabajar aca son distintas, tenemos un carisma distinto, un sello
distinto y queremos que todos nuestros los profesores trabajen de la misma
forma”. (Entrevistado/a docente x)

Actividades de retencion docente y disminucion del ausentismo laboral

Con respecto a la rotacién, se tiene una postura pasiva, la cual se puede entender porque parte
importante del equipo de gestién plantea que los/las docentes se ausentan y/o renuncian por
factores personales y que no tiene relacion directa con aspectos asociados al ambiente del
colegio.

“Los otros se han ido por su cuenta, porque han buscado otras ofertas laborales
de mayor interés. Y ahi si entra el tema de que aca es el sueldo y nada mas que
el sueldo. Ellos reconocen el buen ambiente que hay aqui en la escuela y los que
se han mantenido aqui es por eso. Se han mantenido, pero también buscan
mejores proyecciones econémicas”. (Entrevistado/a 1 Direccion)

El ausentismo y la rotacion docente en la Escuela Basica Blas Cafias, segun el equipo de gestion
central de Congregacion Misericordia, se aborda de manera improvisada y reactiva. No se cuenta
con un plan concreto para prevenir el ausentismo y la rotacion docente. En su lugar, se presenta
como un ejercicio de conciencia y reflexion pedagogica, esperando que con el tiempo se logre un
cambio de actitud por parte de los/las profesionales, quienes deberian ser los/las protagonistas
del cambio de manera proactiva. Esta filosofia se basa en la idea de generar vinculos entre los/las
profesionales y la institucion.

Sin embargo, la direccién del colegio ha establecido un estilo de trabajo enfocado en la creacion
de un ambiente laboral agradable y un clima positivo. Se promueve la colaboracion y el trabajo
en equipo entre los/las docentes, quienes reciben un acompafiamiento humano y una mirada
empatica hacia sus problemas. Esta estrategia busca fomentar un mayor compromiso y sentido
de pertenencia por parte de los/las colaboradores/as.

“También desde el vinculo. Desde ;Cémo te sientes hoy? Desde la parte
emocional que eso ha sido... jeh! Bueno de la pandemia, fortaleci6 mucho mas,
pero no, independiente de que estamos ya avanzando en este tema de la
pandemia, nos quedamos con el vinculo nosotros, no solamente con el nifio, sino
que es vinculo con el educador”. (Entrevistado/a 1 Direccion)



La falta de un plan tangible para abordar el ausentismo y la rotacion docente, y en su lugar,
depender de la conciencia individual de los/las profesionales, puede generar inestabilidad y
afectar la continuidad del proyecto educativo. Es necesario que la direccion del colegio desarrolle
e implemente estrategias mas sélidas y estructuradas que aborden estas probleméticas,
promoviendo un enfoque proactivo y preventivo.

Aungue la direccion del colegio se esfuerza por crear un ambiente de trabajo colaborativo y
empatico, la improvisacién y la falta de un plan concreto para prevenir el ausentismo y la rotacion
docente pueden afectar la estabilidad y el éxito del proyecto educativo. Es importante que se
implementen medidas mas sdlidas y estructuradas que promuevan una cultura de compromiso y
responsabilidad en relacién con la asistencia y permanencia de los docentes en la institucion.
Esto garantizara una educacién de calidad y un entorno laboral méas estable y satisfactorio para
todos/as los/las colaboradores/as.

Por otro lado, ante situaciones que generan estrés en los/las docentes, el equipo de gestion
realiza actividades que otorgan herramientas para una adecuada labor:

“Vamos prestando apoyo. Por ejemplo, sé que esta es una reunién apoderados.
nosotros la modelamos, entregamos una pauta, modelamos una reunion ¢ cierto?
y vamos haciendo preguntas tipo, para irlos preparando y facilitando la labor’.
(Entrevistado/a 1 Direccién)

Con respecto a un plan de desarrollo docente, el equipo de gestion consulta directamente a los/las
docentes sobre los aspectos que ellos/as consideran que deben mejorar y con esta informacion
se construye un modelo de capacitacion. El objetivo es que el/la profesor/a se sienta escuchado
y que su opinién es valida ante los/las responsables del establecimiento. Es decir, hay buena
disposicién y postura solicita del equipo ante las reflexiones y sugerencias de la planta docente.
Existe un clima de confianza:

“Yamos preguntando qué necesitan aprender, en qué necesitan los profesores ser
apoyados, qué van necesitando nuestros nifios. Entonces, vamos, concretando,
¢ Qué va requiriendo el profesor?”. (Entrevistado/a 1 Direccibn)

Asimismo, se busca alivianar la carga administrativa de los/las profesionales, apoyando en la
confeccion y entrega de informe, con retroalimentacion clara y apoyo de ser necesario.

Por ultimo, existen actividades de camaraderia durante distintos momentos del afio escolar, la
cual buscan la tranquilidad de los/las distintos/as integrantes de la comunidad y fomentar el
compaferismo:

“Entre ellos mismos sefialan que les gusta venir, porque sienten que aca de
verdad se sienten apoyados y hay un muy buen ambiente entre ellos también,
como colaboradores, como comparieros, y eso es importante”. (Entrevistado/a 1
Direccion)

Casa central y el establecimiento apuestan que los docentes permanezcan gracias a la



cordialidad del equipo de gestion, especialmente direccion y jefaturas de UTP, y al compafierismo
ente docentes. Se describe como una escuela lidica, que invita a todo a participar y a compartir.
Es descrito como un equipo flexible, que empatiza con las dificultades que presenta su planta
docente, generando espacios de acogida para ellos.

La escuela cuenta con un 53% de alumnos/as y familias extranjeros/as, donde la fundacién no
ha creado estrategias para crear competencias y habilidades que permitan a los/las docentes
manejar esos grupos, sus contingencias y requerimientos. Por ejemplo, no existe un plan de
acogida para los estudiantes y sus familias y menos para sus docentes. No hay un plan de
acompafnamiento que permite entender esta nueva modalidad en el aula.

PLAN DE MEJORA: PROPUESTAS

En consideracién de los resultados obtenidos en la presente investigacion, y de su vinculacion
con la conceptualizacion tedrica realizada, se proponen las siguientes acciones para ser
realizadas por el colegio, su equipo directivo, de gestion y docentes, las cuales deben ser
evaluadas por ellos en cuando a su oportunidad y factibilidad en el corto, mediano y largo plazo:

Aspectos Salariales

La principal conclusién que se puede extraer del estudio es que los sueldos que se pagan en la
escuela son percibidos como bajos por parte del cuerpo docentes, siendo, esta apreciacion,
aceptada por el equipo de gestién es su totalidad. Por lo tanto, y para hacer frente a este punto,
la congregacion tomo la decision de ingresar a la escuela a “Carrera Docente”, lo cual implica una
variacion en el sueldo. Como contexto, el salario de un/a profesor/a esta compuesto por el sueldo
base y el bono de reconocimiento profesional (BRP), donde, para poder acceder a él, el/la
beneficiario/a, de acuerdo a la ley N°20.158 Art. 3 (Establece diversos beneficios para
profesionales de la educacion y modifica distintos cuerpos legales, 2007), debe poseer el titulo
de educador/a otorgado por una universidad o instituto profesional reconocido por el estado, con
un plan de estudio no inferior a los 8 semestres académicos y 3.200 horas presenciales. Ademas,
los/las profesionales, y de acuerdo al art. 9 de la misma ley, los establecimientos deben ser
municipales, particulares subvencionados y colegios de educacion técnico-profesional. Por lo
tanto, la diferencia entre un colegio con o sin “Carrera Docente”, radica principalmente en el BRP.
Por ejemplo, en el siguiente cuadro se muestran la diferencia de sueldos en un/a docente recién
egresado/a con un contrato de 34 horas:

Sin Carrera Docente Con Carrera Docente

Sueldo Base $695.640.- Sueldo Base $597.618.-
BRP Base $87.992.- BRP Base $308.855.-
BRP Mencién $29.332.- BRP Mencion $102.954.-
Total Imponible | $812.964.- Total Imponible | $1.040.639.-

Por otro lado, un/a profesional que trabaja en establecimientos municipales, particulares
subvencionados y/o de educacién técnico profesional y estén en “Carrera Docente”, pueden



acceder a los bienios, los cuales son un reconocimiento y estimulo a la labor docente. Este
beneficio corresponde a periodos de dos afios de servicio efectivo y continuo en educacion
publica o privada subvencionada, donde, los dos primeros afios de servicio tendrd un reajuste de
3,38% de la Remuneracion Basica Minima Nacional (RBMN) y un 3,33% por cada dos afios
adicionales, acreditados debidamente y con un tope maximo de 50%. Es decir, contar con 30
afios de servicio. Los bienios son acumulativos y no se pierden si el docente cambia de
establecimiento. Por lo tanto, si el/la profesor/a tuviese el mismo contrato de 34 horas y, ademas,
contara con 3 bienios, su estructura de sueldo seria la siguiente:

Sin Carrera Docente Con Carrera Docente

Sueldo Base $695.640.- Sueldo Base $597.618.-

BRP Base $87.992.- BRP Base $308.855.-

BRP Mencion $29.332.- BRP Mencion $102.954.-

Total Imponible | $812.964.- Asig. de Exp. $62.688.-
Total Imponible | $1.072.115.-

Por ultimo, con el objetivo de mejorar la calidad de la educacion, este sistema plantea una pauta
de evaluacion y calificacion del desempefio docente, donde se considera elementos como la
calidad de la ensefianza, el trabajo colaborativo, la formacion continua y el compromiso con la
comunidad educativa. El resultado de esta evaluacion deriva en 5 tramos:

e Profesional Inicial: en este tramo el/la profesional de la educacion accede solo por el
hecho de contar con el titulo que lo acredita como profesor/a, siendo el primer paso para
insertarse en una comunidad educativa e iniciar su ejercicio profesional.

e Profesional Temprano: En este tramo se espera que el/lla docente consolide su
experiencia y valide sus competencias profesionales, tales como planificacion, evaluacion,
interaccion con estudiantes, entre otros elementos.

e Profesional Avanzado: En este tramo el/la docente alcanza la consolidacion pedagdgica,
acreditando sus competencias pedagdgicas y logrando aprendizajes en todos/as los/las
estudiantes de acuerdo a sus capacidades y necesidades.

o Profesional Experto |: Para acceder en este tramo, el/la profesional debe estar, por lo
menos, cuatro afios en el tramo avanzado. Aca se busca que la persona sea capaz de
trabajar en colaboracion con sus pares a través del liderazgo y la gestion.

o Profesional Experto Il: Para acceder en este tramo, el/la profesional debe estar, por lo
menos, cuatro afos en el tramo experto |. Los/las docentes deben demostrar que sus
competencias y habilidades pedagdgicas son de excelencia, con capacidades para
ejercer la labor docente.

Los diferentes tramos entregan distintos niveles de remuneraciones:

Asignacién de Tramo

Componente Fijo Inicial -

Valor méaximo para docentes | Temprano -

con 44 horas Avanzado $119.679.-
Experto | $166.221.-




| | Experto Il | $252.656.- |

Por lo tanto, y siguiendo con el ejemplo, un/a docente con un contrato de 34 horas, 4 bienios y
con un tramo de profesional avanzado, su estructura de sueldo seria la siguiente:

Sin Carrera Docente Con Carrera Docente

Sueldo Base $695.640.- Sueldo Base $597.618.-

BRP Base $87.992.- BRP Base $308.855.-

BRP Mencién $29.332.- BRP Mencioén $102.954.-

Total Imponible | $812.964.- Asig. de Exp. $77.822.-
Asig. Por Tramo | $92.479.-
Total Imponible | $1.179.728.-

Como conclusion, los beneficios que adquiere la Escuela Basica Blas Cafias al ingresar a
“Carrera Docente” tiene que ver con reconocimiento con respecto a la trayectoria profesional y
las habilidades y capacidades pedagdgicas, lo cual conlleva a réditos econdmicos para sus
docentes.

Desarrollo de perfil docente

Contar con un perfil docente definido y claro, que permita establecer las caracteristicas y
competencias que se busca desarrollar en los/las profesionales que formaran parte del equipo
educativo. Esto permite que docentes se ajusten a las necesidades y valores de la institucion, lo
que a su vez contribuye a la cohesién y alineacién del equipo.

Ademas, centrar la busqueda de docentes en profesionales que vivan cerca del colegio. Es decir,
buscar profesores/as que residan en la comuna de Santiago 0 en comuna aledafias como
Recoleta, San Miguel, Independencia, San Joaquin y/o Estacion Central. El objetivo es fomentar
la proximidad y la conexion con la comunidad educativa. Los docentes que viven cerca del colegio
tienen la posibilidad de involucrarse mas activamente en la vida escolar, participar en actividades
extracurriculares y establecer una relacién mas estrecha con los/las estudiantes y sus familias.
Esto puede generar un mayor compromiso y sentido de pertenencia hacia la institucion.
Asimismo, contar con docentes que viven cerca del colegio puede facilitar la disponibilidad y la
puntualidad en el cumplimiento de sus responsabilidades. Al reducir los tiempos de
desplazamiento, se minimizan las posibilidades de retrasos y ausencias injustificadas, lo que
contribuye a una mayor estabilidad y continuidad en el proceso ensefianza-aprendizaje.

Programa de Induccién docente

Definir e implementar un programa de induccion a los/las nuevos/as docentes, que los/las
familiarice y alinee con la mision, vision, objetivos y valores institucionales. La induccion docente
€S un proceso clave para garantizar la calidad educativa y el bienestar emocional de los/las
estudiantes. Un buen programa de induccion permite que los/las nuevos/as docentes se
familiaricen con la misién, visién, objetivos y valores institucionales, asi como conozcan todas las



instalaciones y recursos disponibles. Ademas, permite que los/las nuevos/as docentes se
integren de manera efectiva al equipo educativo, lo que contribuye a la cohesién y alineacién del
equipo.

Objetivo del programa de induccién debe ser lograr la alineacién e integracion lo mas eficiente
posible y generar adhesion del/la nuevo/a docente en el proceso. Se busca que, desde el primer
dia de aceptado/a en el establecimiento, el/la nuevo/a profesor/a sea acompafiado/a, le sea todo
explicado, sea presentado a toda la planta docente y directiva, y se le proporcione los recursos
materiales para su desempefio inmediato. Ademas, se busca que el/la profesional conozca la
cultura de la institucion y cémo ello debe guiar su quehacer en el colegio.

El programa puede ser llamado: "Programa de Induccion Docente: Educando desde la
misericordia y fortaleciendo la calidad educativa desde el primer dia".

Los pasos que deberia tener la induccién docente son los siguientes:

Planificacion: Definir los objetivos y alcance del programa de induccion, asi como establecer un
cronograma de actividades y recursos necesarios.

Presentacion institucional: Introducir al/la nuevo/a docente a la institucion, presentando la mision,
visién, valores y objetivos educativos. También se puede proporcionar informacién sobre la
historia, cultura y normas de la institucién.

Conocimiento del entorno: Familiarizar al/la nuevo/a docente con las instalaciones, recursos y
servicios disponibles en la institucién. Esto puede incluir recorridos por las aulas, laboratorios,
bibliotecas, areas administrativas, entre otros.

Politicas y procedimientos: Informar al/la nuevo/a docente sobre las politicas y procedimientos
internos de la institucion, como horarios, asistencia, evaluacién, comunicacién, entre otros.
También se pueden proporcionar manuales o documentos de referencia.

Acompafiamiento y mentoria: Asignar un/a mentor/a o tutor/a que brinde apoyo y orientacion al/la
nuevo/a docente durante su periodo de induccion. El mentor/a puede ayudar a resolver dudas,
compartir experiencias y brindar retroalimentacion constructiva.

Integracion en el equipo: Facilitar la interaccion y colaboracién con el resto del equipo docente,
promoviendo la participacién en reuniones, proyectos conjuntos y actividades extracurriculares.

Evaluacién y seguimiento: Realizar evaluaciones periédicas para evaluar el progreso dellla
nuevo/a docente durante el periodo de induccién. Esto puede incluir retroalimentacion individual,
observaciones de clases y reuniones de seguimiento.

Modelo de capacitacion docente.

De acuerdo a lo sefalado por los/las docentes de la Escuela Basica Blas Cafas, ellos/as se ven
enfrentado a las siguientes situaciones en las que requieren capacitacion:



e Nuevas tecnologias: la pandemia mostré6 nuevas formas de poder generar resultados
académicos. El problema, no todos/as los/las docentes tienen el mismo acceso a las
distintas herramientas, las cuales estan en constante adaptacion y/o actualizacion. Por lo
gue es importante ayudar a los/las profesionales acceder, de la manera mas rapida
posible, a las herramientas que mejoran su labor diaria.

o Diversidad de estudiantes: los/las alumnos/as tienen distintas capacidades y necesidades
educativas. Por lo que, mejorar las formas de entregar el contenido, ayudara a mejorar el
rendimiento estudiantil al tener a docente mejor capacitados/as.

e Desarrollo profesional: la capacitacion ayuda a los/las docentes continuar su
especializacion, reforzar sus habilidades y mejorar sus debilidades.

Por otro lado, (Darling-Hammond et al., 2017), establece que el desarrollo profesional debe ser
un proceso estructurado y que promueva cambios en las practicas pedagogicas y, por ende,
mejoras en los resultados académicos. Ademas, se establecen que deben poseer los siguientes
elementos:

e Son centrados en los contenidos y deben enfocarse en el contenido curricular y deben
abordar necesidades especificas de los/las docentes.

e Incorpora el aprendizaje activo, donde los programas de capacitacion son de manera
continua y permiten un desarrollo profesional.

e Apoya la colaboracién y centrados en la practica, ya que de esta manera los/las docentes
comparten ideas y se crea una comunidad enfocada en el aprendizaje.

e Utiliza modelos de practicas efectivas donde se verifican cuales son las mejores practicas.
Es decir, los/las docentes pueden ver modelos de otros/as colegas y verificar los casos
de éxito.

o Ofrece retroalimentacion y reflexion con el objetivo de evaluar constantemente el impacto
de las nuevas herramientas pedagogicas.

Por lo tanto, es importante que el establecimiento regule la forma de adquisicion de habilidades
y conocimiento. Casa Central y el Equipo de gestién deben apoyar la labor docente con una visién
del aula, deben estar presente para conaocer la realidad que vive el/la profesor/a.

La escuela debe guiar sus capacitaciones, por ejemplo, bajo el Modelo Integral de Capacitacion,
la cual incluye cuatro fases:

e Fase 1. Deteccidn de necesidades de capacitacion.
e Fase 2. Disefio.

e Fase 3. Implementacion.

e Fase 4. Evaluacion.

En la fase 1, es importante que se conozca bien la brecha entre destrezas y actitudes que los/las
docentes tienen y las que se requieren para entregar una educacién de calidad. Por lo tanto, es
importante analizar la escuela, evaluacién del puesto y analizar a las personas.

En la fase 2, el disefio del programa de capacitacion debe responder a tres preguntas:



e ;Cual es el objetivo de capacitacion? Se debe definir los comportamientos que se desean
adquirir.

e ¢ Quién sera capacitado? EIl objetivo es tener herramientas para motivar a las personas
gue seran capacitadas.

e ¢ Cuadles seran los principios de aprendizaje? Grupo focal, masivo, personalizado.

En la fase 3, se establece las herramientas de capacitacion: demostracion, juegos, practica.
Por dltimo, en la fase 4, en la evaluacion se puede utilizar el modelo de Kirkpatrick.

e Reaccion. Qué reacciones inmediatas generé en los/las docentes. La evaluacion puede
ser a traves de cuestionarios.

e Aprendizaje. Qué conocimientos nuevos han adquirido ¢Se cumplié el objetivo? La
evaluacién se puede realizar a través de pruebas.

¢ Conducta. Se gener6 los cambios que se dictaron en los objetivos. La evaluacién puede
ser a traves de la observacion.

e Resultados. Qué impacto generd la capacitacion. La evaluacion se puede realizar a
través del SIMCE.

Mejora de factores higiénicos del entorno laboral

Mejorar las condiciones higiénicas del trabajo, el cual cuente con los siguientes pasos:

Identificacién de necesidades: Realizar una evaluacion de las condiciones higiénicas actuales del
colegio, identificando las areas que requieren mejoras. Esto puede incluir la limpieza de bafios,
la iluminacion, la calefaccion, el numero de bafios, entre otros.

Disefio de un plan de accién: Desarrollar un plan de accién que contemple las mejoras
necesarias, 10s recursos necesarios, los plazos y las responsabilidades. Este plan debe ser
realista y factible, considerando las limitaciones presupuestarias y de tiempo.

Comunicacion y sensibilizacion: Comunicar a toda la comunidad educativa sobre el plan de accion
y la importancia de mejorar las condiciones higiénicas del colegio. Sensibilizar a los/las
estudiantes, docentes y personal administrativo sobre la importancia de mantener un ambiente
limpio y saludable.

Implementacién del plan de accién: Ejecutar el plan de acciéon, asegurando que se cumplan los
plazos y se asignen las responsabilidades correspondientes. Esto puede incluir la contratacion
de servicios de limpieza, la reparacion de instalaciones, la adquisicion de materiales y
suministros, entre otros.

Monitoreo y evaluacion: Realizar un seguimiento constante del plan de accién, evaluando su
efectividad y realizando ajustes si es necesario. Esto puede incluir la realizacion de encuestas de
satisfaccion, la observacion de las condiciones higiénicas y la retroalimentacion de la comunidad
educativa.



Mantenimiento y mejora continua: Mantener las mejoras realizadas y continuar trabajando en la
mejora continua de las condiciones higiénicas del colegio. Esto puede incluir la implementacion
de politicas y procedimientos para mantener la limpieza y el orden, la capacitacion del personal
en temas de higiene y salud, entre otros.

Desarrollo del perfil Casa Central

Unos de los aspectos que los/las docentes han comentado, es la desconexion que hay de Casa
Central con las necesidades de las Escuela y la realidad que se vive en el aula. En Casa Central
esta los cargos Coordinacion de formacion y Coordinacion pedagdgicas, las cuales tienen la
responsabilidad de dictar las politicas de los tres colegios pertenecientes a la organizacién. Sin
embargo, estos cargos no poseen una definicién de labores y tareas. El analisis y desarrollo del
perfil del cargo es clave es una actividad clave en la gestién de los Recursos Humanos, ya que
permiten obtener informacion relevante de las responsabilidades, conocimientos y experiencias
para desarrollar la labor encomendada (Werther & Davis, 1996).

Ahora bien, es importante desarrollar estos dos cargos con perfil consultor. Es decir, que las
personas sean capaces de recopilar los datos desde el aula, analizar los datos e interpretarlos
para entregar soluciones idoneas a la gestion del colegio. El objetivo es que se vea un labor
directa e involucrada con la realidad del colegio por parte de Casa Central.

Implementacién de los/las jefes/as de areas

El ministerio establece que los/las jefes/as de UTP debe realizar las siguientes labores:

1. Es responsable de coordinar las acciones pedagdgicas, supervisar la labor de los/las
docentes e implementa los planes y programas establecidos por el Ministerio de
Educacion.

2. Desarrollar el curriculum del establecimiento, participando en la elaboracién y evaluacion
de los planes de estudios.

3. Apoyo técnico a docentes, asesorando de manera técnica a docentes en aspectos
metodolégicos y evaluacion.

4. Evaluacién educativa, apoyando la labor de evaluacion de los contenidos entregados a
los/las alumnos/as.

Y de acuerdo a los expuesto por los/las docentes de la Escuela Basica Blas Cafas durante los
focus group, las visitas y retroalimentacion de sus jefaturas no son constantes. Por lo que, el
apoyo técnico lo evalian como deficiente.

Por lo tanto, se propone un cambio en la estructura actual del colegio, ya que es una estructura
simple, donde después de la directora se encuentran los/las jefes/as de UTP separadas por ciclo,
la cual tiene como ventaja una fluidez en el trabajo y flexibilidad para ajustarse a distintas
situaciones, es util parra colegios pequefios y funciona en entornos de poca complejidad. Sin
embargo, como establecimiento est4 superando los/las 1.000 alumnos/as, es una escuela grande
gue con la actual estructura se restringe la habilidad de procesar informacion por parte del equipo
directivo, no se alcanza a acompafiar a los/las docentes en su totalidad o el acompafiamiento es



de baja calidad.

Por lo que se propone una estructura funcional, eliminando un/a jefe/a de UTP y llenar ese cupo
con jefes/as de area, la cual, si bien los tiempos de respuesta pueden ser mas lentos, permite el
desarrollo de habilidades y especializacion, es posible cumplir con los objetivos académicos
planteados por la comunidad y permitird mejorar el acompafiamiento docente.

Los/las jefe/as de areas reportan varios beneficios a los establecimientos educacionales, ya que
este tipo de organizacion permiten:

1. Especializacion de el/la profesional a cargo: el/la docente a cargo es experto/a en el area
en la cual lidera.

2. Coherencia en la ensefianza: al existir una persona que supervise el area, se puede lograr
una coherencia entre los contenidos que se entregan en los distintos niveles y, por ende,
darle continuidad.

3. Evaluacién del desempefio académico: la principal motivacion, es darle mayor fluidez en
las evaluaciones docentes. Por lo que, este cambio busca una mayor supervision y una
retroalimentacion constante.

Por lo tanto, el objetivo de este cambio es dar retroalimentacion a los/las docentes y que estos/as
trabaje bajo parametros claros. (Kluger & DeNisi, 1996) comenta que el feedback o
retroalimentacién afecta el rendimiento de los/las colaboradores/as de manera positiva, ya que
mejora la motivacion, compromiso, ajustes de comportamiento y claridad en las labores y/u
objetivos.

llgen et al. (1979), el feedback debe poseer los siguientes aspectos claves para su éxito:

1. Especifico: debe ser centrado en el comportamiento y resultados observables, evitando
caer en generalidades y apreciaciones subjetivas. Debe tratar detalles concretos sobre la
labor del docente.

2. Constructivo: este debe estar centrado en el desarrollo del profesional. Por lo que debe
dar oportunidades de aprendizajes.

3. Equilibrado: debe reconocer las fortalezas y logros, pero debe abordar aspectos de
mejoras.

4. Oportuno: el feedback debe ser en el momento adecuado, cerca de la ocurrencia del
comportamiento en cuestion.

5. Respetuosos y objetivo: se debe evitar criticas de indole personal. Se deben basar en
observaciones objetivas y datos concretos.

Como conclusién, la labor de el/la jefe/a de area es de fomentar la comunicacion y el desarrollo
constante.

Modelo de participacion docente.

Un ambiente democratico o cultura pedagdgica colectiva genera mayor satisfaccion en las
condiciones laborales del docente, ya que genera un enfoque comun, de colaboracién en el



desarrollo del curriculo e intercambio de précticas a través de la reflexion conjunta (Banerjee
et al., 2017). Por lo que, es imprescindible fomentar la participacién activa y significativa de
todos/as los/las integrantes en la toma decisiones, que estas no sean unilateral, sino que se
promueva la colaboracion, el didlogo y el respeto mutuo. El establecimiento debe generar una
cultura participativa y democrética permite que docentes sientan que tienen incidencia en las
decisiones que afectan en su vida escolar.

De acuerdo con (Bellei et al., 2004), las escuelas efectivas tienen un/a lider que se involucra con
los/las docentes a través de la participacion, considerando las opiniones que ellos/as tienen.
(Bravo Rojas & Verdugo Ramirez, 2007) van un poco mas alla, ya que concluye que el liderazgo
gue se relaciona con una mejor enseflanza es aquel trabaja de manera mancomunada con
docentes, tomando decisiones en conjunto y comunicando de manera efectiva.

Por otro lado, Smylie (1992) manifiesta que la participacién docente tienes efectos positivos,
debido a que:

1. Mejora de la calidad de la educacion: al compartir sus experiencias se pueden disefiar
mejores estrategias educativas, ya que se basan en aspectos relevantes y efectivos.

2. Genera sentido de pertenenciay compromiso: esta inclusion hace sentir valorados a
los/las docentes. Por lo que se genera mayor motivacién y compromiso con oportunidad
de influir en las decisiones que influyen en la comunidad educativa.

3. Aumento de laresponsabilidad y la autogestién: al tener posibilidades de participar en
la toma decisiones, el/la docente, en su mayoria, sentira mayor responsabilidad en la
implementacion de cualquier proyecto. Ademas, sentira empoderamiento, lo que conlleva
a la autogestion de su labor.

4. Mejoradel clima escolar: un ambiente donde se respeten las distintas ideas contribuyen
a crear un ambiente colaborativo y positivo. Los/las docentes conocen la realidad de cada
aula, por lo que dar la posibilidad de ser escuchados fomenta el trabajo en equipo, donde
se mejora la comunicacion y las relaciones entre profesionales y, por sobre todo, la
confianza mutua. A través de la participacion se logra fortalecer la comunidad educativa
completa.

Como conclusién del texto, es importante que el establecimiento genere:

Un clima de confianza para crear espacios de participacion.

Establecer canales de comunicacién abierta.

Proporcionar informacion clara y relevante.

Tomar decisiones de manera participativa, donde los/las docentes estén involucrados
desde el inicio.

Reconocer las distintas contribuciones, valorando la diversidad de opiniones.

6. Generar la estructura para un sistema participativo.

7. Evaluar y retroalimentar.

L

o

Por lo tanto, y en horas de articulacion, el colegio podria trabajar bajo las siguientes metodologias
de manera participativa:



FODA

Un FODA educativo va a proporcionar un diagnostico de la instituciéon, donde proporcionard una
direccion estratégica que beneficie directamente al estudiante, ya que proporciona una
evaluacién de la situacion externa e interna del establecimiento (oportunidades, amenazas,
fortalezas y debilidades). Al realizar este seguimiento del entorno educativo, es posible detectar
nuevas alternativas u oportunidades que inciden en el éxito de la organizacién o aquellos factores
que la puede llevar al fracaso (Kotler et al., 2010). Por lo que, es un inicio para plantear planes
de accion.

De acuerdo a Kotler et al. (2010), los componentes a analizar son los siguientes:

¢ Oportunidades: son necesidades o intereses que puede tomar una organizacién para
tomar una mejor posicién en el mercado. Por lo que, para una organizacién educativa,
una oportunidad puede surgir de cambios o tendencias en el entorno educativo y que
pueden beneficiar directamente a los/las alumnos/as.

¢ Amenazas: se entiende como desafios a abordar o acontecimientos que le pueden ser
desfavorables. Por lo tanto, si estos eventos no son enfrentados por algun tipo de accion,
pueden incidir en los resultados de la organizacion.

Estos componentes se pueden calificar en la siguiente matriz:

a) Matriz de oportunidades b) Matriz de amenazas
Prob. de éxito Prob. de ocurrir
Alta Baja Alta Baja
o Alto 1 2 ) Alta 1 2
> ©
.: 8
g 3
< Bajo 3 4 o Baja 3 4

e Fortalezas: se entienden como las habilidades y capacidades que cuenta la organizacion
para afrontar los distintos desafios que entrega el entorno. Para una organizacion
educativa, se define como las caracteristicas que le permiten contribuir al logro de sus
metas académicas.

e Debilidades: acé se despliegan las limitantes con las que cuenta la organizacion y que
pueden generar que esta no alcance el éxito. Por lo tanto, en una instituciéon educativa,
las debilidades interfieren en éxito académico por lo que es importante tener
conocimientos de cuéles son.

FACTIBILIDAD, PRIORIZACION Y ESTRATEGIA DE COLABORACION

Posterior a una reunién con la Sostenedora del colegio, se validaron los resultados obtenidos y



se confirm@ la disponibilidad para generar los cambios propuesto en este estudio. Sin embargo,
como la programacién escolar del afio 2023 esta completa, la programacion quedé de la siguiente

manera.

1. El nuevo perfil docente serd utilizado en las nuevas busquedas de docentes para lo que
gqueda del afo, priorizando profesionales domiciliados en las cercanias del colegio.

2. Desarrollo del perfil. Al igual que el punto anterior, esta idea también estaba siendo
sondeada por la sostenedora. Por lo que se comenzard a trabajar en el perfil en el segundo
semestre de este afio.

3. Modelo de capacitacion docente. La sostenedora accedié a trabajar bajo el Modelo
Integral de Capacitaciones y sus cuatro fases. Esta sera utilizada en el corto plazo.

4. El programa de induccién docente sera preparado para inicio del afio escolar 2024.

5. Programa de induccién docente. La sostenedora solicitard al equipo de gestion que
revisen qué tal efectivo es el plan de induccién del colegio.

6. Mejora de factores higiénicos del entorno laboral. Se verificara con el Administrador los
cambios que se pueden generar en estas instalaciones.

7. Modelo de participacion docente. Posterior al 13 de diciembre de 2023, se realizaran
jornadas para trabajar bajo la modalidad expuesta. Ahora bien, en jornadas posteriores
se estableceran cuantos dias y en qué fecha.

8. Implementacion de los/las jefes/as de areas. La sostenedora sostuvo que es una idea que

ya estaba rondando en el equipo de gestién central. Sin embargo, este cambio dependera
de la situacién financiera de la congregacion o que uno/a de los/las dos renuncie y la
escuela quede con un/a solo/a jefe/a de UTP. Por lo que, sera un cambio con miras al
2024-2025. Por otro lado, se debe definir como seran las jefaturas y esto sera de acuerdo
a los objetivos que planteé la institucion.



CONCLUSIONES

De acuerdo a la pregunta de estudio y objetivo general, las principales variables que impactan en
el ausentismo y la rotacién docente son el salario y la cercania del establecimiento con el hogar.

El sueldo es un factor determinante en la decision de los/las docentes de renunciar a la Escuela
Bésica Blas Cafias. Los/las docentes estan optando por establecimientos que cuenten con
"Carrera Docente", ya que se les reconoce sus afios de experiencia en aula y sus habilidades
como pedagogos/as, impactando de manera positiva en sus sueldos. Por otro lado, la falta de
cercania al hogar puede generar estrés y cansancio en los/las docentes, lo que afecta su
bienestar emocional y su compromiso con la escuela.

Sin embargo, existen otros motivos que inciden en el ausentismo y rotacion docente. Durante al
menos una década, ha existido una cultura arraigada de ausentismo en este establecimiento, la
cual se ha agravado durante los ultimos dos afios. Diversos factores contribuyen a esta situacion.
En primer lugar, se destaca el perfil generacional de los/las docentes, donde la generacion mas
joven tiende a faltar mas debido a su incapacidad para comprometerse con los proyectos
educativos. En segundo lugar, se destaca la falta de consecuencias significativas por faltar, lo
gque puede propiciar una mayor tendencia a la ausencia entre ciertos individuos. Y, en tercer lugar,
se menciona la falta de reconocimiento y remuneracién adecuada, lo cual puede generar una
sensacion de poco valor entre los/las docentes, contribuyendo a la insatisfaccién laboral y la falta
de compromiso con la institucion.

Por otro parte, se han identificado diversos factores que tienen un impacto negativo en la rotacion
y el ausentismo docente en la Escuela Basica Blas Cafias. Uno de los desafios significativos para
la institucidn es la diversidad del aula, donde entre seis a ocho alumnos/as por sala tienen
necesidades especiales y no cuentan con un programa de integracién. Esta falta de herramientas
para manejar adecuadamente la diversidad en el aula genera estrés en la planta docente, quienes
se sienten sobrepasados/as por las demandas y dificultades que surgen en el entorno educativo.

Ademas, la falta de abordaje adecuado de las necesidades educativas diversas genera una
sensacion de exclusién de los/las alumnos/as con necesidades especiales. Los/las docentes se
sienten frustrados/as al no poder brindar una educacién de calidad a estos/as estudiantes, lo que
afecta su bienestar emocional y su compromiso con la escuela. La falta de abordaje adecuado
de las necesidades educativas diversas puede generar un ambiente poco inclusivo y
desmotivador para los/las estudiantes, lo que afecta su rendimiento académico y su bienestar
emocional.

La falta de estrategias para manejar adecuadamente las contingencias y requerimientos de
los/las estudiantes y sus familias, especialmente en un contexto donde el 53% de las familias son
extranjeras, incide en el desgaste emocional en los/las profesionales, quienes se ven
sobrepasados/as por las demandas y dificultades que surgen en el entorno educativo. Asimismo,
la presencia de familias conflictivas que constantemente critican su labor agrava ain mas esta
situacion, ya que generan un ambiente negativo y desmotivador para los/las docentes, quienes
se sienten cuestionados/as y desvalorizados/as en su trabajo. La falta de un plan de acogida para



los/las estudiantes y sus familias también contribuye a la desmotivacién y estrés de los/las
docentes. Sin un proceso de acogida adecuado, los/las docentes se ven enfrentados/as a
situaciones dificiles de manejar y a la falta de apoyo en la integracion de los/las estudiantes y sus
familias en la comunidad educativa.

En el dindmico campo educativo, es crucial que los/las docentes estén actualizados y capacitados
para enfrentar los cambios y brindar una educacion de calidad. Sin embargo, en la Escuela Basica
Blas Caflas se evidencia una escasez de capacitacion, lo que genera una sensacién de
relegacion en los/las profesionales. Esta falta de desarrollo de habilidades impacta negativamente
en el manejo de aula, la calidad de ensefianza y el bienestar emocional de los/las estudiantes.

Por otro lado, los momentos de trabajo colaborativo y de articulaciéon son importantes para el
desarrollo de la labor docente y la calidad de ensefianza en la escuela. Sin embargo, estos
momentos se ven afectados por los constantes reemplazos de docentes, lo que posterga tareas
importantes y genera tension en los/las docentes.

Igualmente, los momentos de visita de aula por parte de la jefatura pedagdgica y posterior
retroalimentacién son considerados nulos o deficientes. Aunque se destaca al equipo de gestion
como personas accesibles que ayudan con dudas, se considera que no existe una
retroalimentacién clara y especifica con respecto a la evaluacién del trabajo. Esta falta de
retroalimentacién puede generar incertidumbre y desmotivacion en los/las docentes, quienes no
reciben una guia clara sobre como mejorar su labor.

Por ultimo, la infraestructura presenta varios problemas que afectan en la calidad de la ensefianza
y en el bienestar emocional de estudiantes y docentes. Salas pequefias e inadecuadas crean un
ambiente incémodo y poco propicio para el aprendizaje. La deficiente iluminacion afecta la
concentracion. Ademas, los bafios inadecuados y poco limpios generan un ambiente poco
higiénico.

En relacion a los factores que influyen de manera positiva en la retencion docente y contribuyen
a reducir el ausentismo laboral, se puede concluir que la Escuela Basica Blas Cafias ha
desarrollado un ambiente caracterizado por la cercania y la tranquilidad. Esto se debe a que no
se sienten cuestionados/as por su practica docente ni presionados/as por entregar labores
administrativas. Ademas, los/las profesionales destacan la posibilidad de surgir dentro de la
institucion y de realizar actividades para las cuales estudiaron. Esto ha contribuido a la motivacion
y satisfaccién laboral de los/las docentes, lo cual puede tener un impacto positivo en el proceso
enseflanza-aprendizaje de los/las estudiantes.

Por otro lado, en la escuela existe un ambiente de respeto entre los distintos/as colaboradores/as,
descrito como un ambiente laboral sano y colaborativo que funciona en la disminucion del
ausentismo y rotacion docente. Los/las docentes destacan que en la escuela se fomenta un
ambiente de respeto mutuo, donde se valoran las opiniones y se promueve la colaboracién entre
los distintos/as colaboradores/as. Esto crea un ambiente laboral sano y positivo, donde los/las
docentes se sienten valorados/as y apoyados/as en su trabajo.

La alta rotacion y el ausentismo docente deterioran la calidad de ensefianza al dificultar el



traspaso entre docentes. Esto perjudica la implementacion del curriculum y afecta el desarrollo
académico y emocional de los/las estudiantes. La falta de continuidad docente genera
incertidumbre y desmotivacion, impactando la calidad de ensefianza y el bienestar de los/las
alumnos/as. El ausentismo laboral limita la cobertura y afecta la gestion estratégica de la
institucion, generando estrés en el equipo directivo. Ademas, la rotacién constante perjudica la
preparacion de nuevos/as docentes y el aprendizaje al recibir clases de profesores/as menos
experimentados/as. La estabilidad y continuidad son fundamentales en el proceso ensefianza-
aprendizaje, afectando la calidad y el bienestar de la comunidad.
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Respecto al Plan de Trabajo, en la siguiente Carta Gantt se puede observar la planificacion
general que se estima desarrollar:

06-10-2022
10-10-2022
11-10-2022
12-10-2022
13-10-2022
14-10-2022
17-10-2022
18-10-2022
19-10-2022
20-10-2022
21-10-2022
24-10-2022
25-10-2022
26-10-2022
27-10-2022
28-10-2022
31-10-2022
01-11-2022
02-11-2022
03-11-2022
04-11-2022

Preparacion de pautas

Entrevista Con Encargada RRHH

Entrevista Con Sostenedora

Entrevista con Coordinadora de Formacion y Convivencia

Entrevista con Coordinadora Pedagadgica
Entrevista con Ex directora

Entrevista con Coordinadores/as de ciclo
Entrevista con Inspector General
Entrevista con Encargada de Pastoral
Entrevista Grupo Focal |

Entrevista Grupo Focal Il

Entrevista Grupo Focal lll

Anélisis de datos

Las actividades y el cronograma de la investigacion ya fueron conversados y coordinados con la
Hermana Sostenedora y el equipo de Casa Central.
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UNIVERSIDAD DE CHILE
FACULTAD DE ECONOMIA Y NEGOCIOS
ESCUELA DE POSTGRADO

Consentimiento Informado

Yo , Cargo
, Género , declaro que he
sido informado e invitado a participar en una investigacion para la Tesis de Magister en Gestion
de Personas y Dinamica Organizacional, de los Estudiantes Claudio Guenante y Adriana Celeddn.
Declaro conocer que la entrevista que se va a efectuar a mi persona, serd de manera online y/o
presencial segun la estructura de la metodologia aplicada. Asi mismo, me encuentro en
conocimiento del tema de la investigacion, que cuenta con el respaldo de la Universidad de Chile.

Entiendo que este estudio busca conocer las variables que impactan y/o afectan en la rotacion y
ausentismo de los/las docentes de la Escuela Bésica Blas Cafias, y que mi participacion es
voluntaria.

Me han explicado que la informacién registrada sera confidencial, y que los nombres de los
participantes seran andnimos, asociados al rol u género de los participantes, esto significa que
las respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas en la
fase de publicacion de resultados.

Estoy en conocimiento que los datos que produzca la investigacion seran presentados a la
Directiva de la Escuela, y ellos nos la transmitiran, a todos los funcionarios. Deseo participar de
este estudio ya que considero que esta informacion podra beneficiar de manera directa a la
problematica de la Escuela.

Asimismo, sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier etapa de la investigacion,
sin expresion de causa ni consecuencias negativas para mi.

He recibido una copia del presente documento.

Firma participante: Fecha:
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PAUTA ENTREVISTA EQUIPO DE GESTION

¢,Desde cuando ejerce su cargo? ¢, Como ha sido su trayectoria laboral?

¢, Cual es su cargo y qué incidencia tiene en la toma de decisiones?

¢, Cudl es su explicacién sobre el actual ausentismo laboral?

¢, Cual es su explicacion sobre la alta rotacion docente?

¢ Como impacta el ausentismo en la escuela?

¢, Como impacta la rotacién en la escuela?

¢, Cuales son las acciones que tiene la escuela para reducir el ausentismo y la rotacién
docente?

8. ¢Agregarias acciones adicionales?

9. Desde su cargo ¢ qué acciones podrian hacer?

10. ¢ Con qué limitantes se enfrenta la escuela para afrontar esta probleméatica?
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PAUTA ENTREVISTA DOCENTE

¢, Qué lo/la motivo a estudiar docencia?

¢, Cémo ha sido su trayectoria laboral?

¢ Qué lo/la motivo a ingresar a trabajar en la escuela?

¢,Cuales son los beneficios de trabajar en la escuela?

¢, Cudles son los aspectos negativos que usted visualiza de trabajar en la escuela?
¢,Cuenta con apoyo para realizar su labor docente? ¢ Cuales? ¢ Son suficientes? ¢Qué
otro apoyo necesita?

¢A qué cree que se debe el ausentismo laboral?

¢, Qué lo llevaria a cambiar de colegio?

¢ Como evaluaria la comunidad educativa? Familias, Alumnos/as, Colegas, Equipo
directivo.



