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RESUMEN

El presente articulo describe una investigacidn-accién en contexto educativo
cuyo objetivo fue crear un plan de accién basado en una capacitacién
que concientice al equipo directivo, sostenedoras y profesores sobre el
agotamiento profesional, sus repercusiones y el reconocimiento docente.
Con este fin, se levanté informacién mediante encuestas y entrevistas, y
luego se realizaron capacitaciones a los grupos objetivos del trabajo. Como
parte de los resultados, destaca la apreciacién positiva del equipo directivo
del proceso de implementacién, asi como un incremento en la percepcion
de bienestar por parte de los docentes en la encuesta de cierre.

Contacto:

jbvargas@uc.cl
negonzalez@uc.cl
constanza.jensen@gmail.com

DOI 10.38123/rre.v4i1.395


mailto:jbvargas@uc.cl
mailto:negonzalez@uc.cl
mailto:constanza.jensen@gmail.com

agotamiento profesional docente, burnout, reconocimiento,
investigacion-accion.

ABSTRACT

This article describes an action-research in an educational context whose
objective was to create an action plan based on training that raises awareness
among the management team, owners and teachers about professional
burnout, its repercussions and teacher recognition, to carry out measures
that increase the sense of well-being in educators. For this, information
was collected through surveys, interviews and then training was carried
out for the target groups of the work, in order to create the action plan.
As part of the main results, the management team’s positive appreciation
of the implementation process stands out, as well as an increase in the
perception of well-being by teachers in the closing survey.

Keywords: professional teachers burnout, burnout, recognition, action-
research

En el dmbito de la educacién, los profesores cumplen un rol
fundamental en el desarrollo y formacién de las nuevas generaciones.
Sin embargo, la labor docente se encuentra cada vez mds exigida
(cfr. Informe Teaching and Learning International Survey (TALIS),
2019; Hargreaves y Fullan, 2014; Avalos y Valenzuela, 2016 y Arén
y Milicic, 2000), lo que ha llevado a un aumento significativo en los
niveles de desgaste profesional de los educadores (cfr. Eligeeducar,
2021 y Gaete Silva et al., 2017). Esta situacién, también conocida
como burnout o agotamiento profesional, consiste en “una respuesta
prolongada ante estresores emocionales e interpersonales crénicos en el
trabajo, y es definido por las tres dimensiones de desgaste emocional,
despersonalizacién e ineficacia” (Maslach, et al., 2001, p. 399, en

Arias y Judrez, 2012, p. 72). Se trata de un fenémeno que afecta



negativamente tanto la salud fisico-emocional como el desempefio
laboral de los profesores.

La comprensién de los factores que contribuyen al agotamiento
docente se ha vuelto una prioridad en la bisqueda de estrategias
para fomentar el bienestar laboral de los educadores. En este sentido,
el propésito de este estudio fue crear un plan de accién a partir de
una capacitacién que concientice al equipo directivo, sostenedoras
y profesores sobre el agotamiento profesional, sus repercusiones y el
reconocimiento docente. Para ello, se empleé una modalidad mixta
que combina enfoques cuantitativos y cualitativos, basindose en la
metodologia de la investigacién-accién. Se aplicaron cuestionarios
estandarizados a una muestra representativa de docentes (12 de un
total de 16) de diferentes niveles educativos, que evidenciaron la
problemadtica del agotamiento profesional en la escuela en la que se
hizo la intervencién, y se realizaron entrevistas en profundidad para
obtener perspectivas mds detalladas y enriquecer la comprensién de
los factores del desgaste profesional.

Los resultados de este estudio proporcionaron informacién valiosa
para el disefio e implementacién de estrategias que promuevan la
calidad de vida laboral de los docentes. Ademds, junto con el equipo
de gestion del colegio, se propuso explorar el reconocimiento docente
como una forma de abordar esta situacién. Asimismo, se examiné
c6mo el reconocimiento puede influir en la motivacién, compromiso
y satisfaccion laboral de los maestros y cémo puede contrarrestar el
desgaste ocupacional. Finalmente, cabe mencionar que se trabajé con
el equipo docente para levantar propuestas que fueron implementadas
por los directivos del establecimiento, las cuales recibieron una

valoracién positiva de los profesores.

Entre las razones que explicarian el abandono de la docencia, una

de las mds importantes pareceria vincularse con el agotamiento



profesional o burnout. Entre las definiciones mds ampliamente
aceptadas del burnout se encuentra la proporcionada por Maslach y
Jackson (1981), quienes lo entienden como una respuesta prolongada
a estresores emocionales e interpersonales crénicos en el trabajo, y que
se manifiesta a través del desgaste emocional, la despersonalizacién
y la ineficacia (Maslach et al., 2001; Galicia y Garcia, 2012). Este
fenémeno se ha destacado por su influencia negativa en la salud fisica
y mental de los profesores, asi como en el entorno de aprendizaje,
de modo que incide en los objetivos educativos (Durdn et al., 2005;
Galicia y Garcia, 2012).

El desgaste emocional, caracterizado por la pérdida de recursos
emocionales debido a las demandas de estudiantes, colegas y familias
(Galicia y Garcia, 2012), se acompana de despersonalizacion e ineficacia,
que se reflejan en actitudes deshumanizadas hacia los estudiantes y
el entorno laboral, incluyendo el sentimiento de falta de realizacion
profesional (Salanova et al., 2005; Galicia y Garcia, 2012). Dado
el contacto directo de los docentes con los estudiantes y la amplia
gama de factores que los presionan, como la complejidad de la labor
educativa y la variedad de roles y responsabilidades asignadas, los
docentes son particularmente vulnerables al agotamiento (Galicia
y Garcia, 2012).

Este agotamiento no solo repercute en los docentes, sino que también
afecta a los estudiantes de la institucién educativa en su conjunto
(Malbrdn, 2022), entendiendo que son los profesores quienes estdn
en contacto directo con los alumnos durante toda su jornada escolar
influyendo decisivamente en el proceso de ensefianza-aprendizaje.
Ademds, se ha establecido una conexién entre este agotamiento y la
percepcién de falta de control en el entorno laboral de los docentes,
lo que, a su vez, puede desencadenar situaciones de estrés, depresion,
ausentismo y una disminucién en la satisfaccién laboral (Thompson
y Spacapan, 1991; Arén y Milicic, 2000).

Los factores principales que contribuyen al agotamiento profesional
incluyen las relaciones con directivos y colegas, las condiciones

econdmicas, la infraestructura fisica, el contexto de los estudiantes y



una carga docente excesiva (Arén y Milicic, 2000). Este agotamiento
se manifiesta en sintomas como enfermedades somdticas, trastornos
mentales, problemas de sueno, falta de motivacién y una disminucién
de la autoeficacia (Arén y Milicic, 2000; Malbrdn, 2022). En Chile,
se han detectado niveles elevados de agotamiento entre los docentes,
con un 57% de ellos mostrando signos de agotamiento extremo,
equiparable al sindrome de burnout (Colegio de Profesores, 2021).

De ahi que, para mejorar la retencién de docentes y sus condiciones
de trabajo, es esencial abordar este problema a través de un diagndstico
temprano y la implementacién de medidas de apoyo (Galicia y
Garcia, 2012).

La profesion docente enfrenta desafios significativos para retener
a sus educadores en el sistema y atraer a nuevos profesionales
jovenes a la ensefianza. En el caso de Chile, esto se manifiesta en
preocupantes titulares como por ejemplo: “La otra cara del regreso a
clases: licencias médicas de profesores crecieron hasta un 353% en la
Regién Metropolitana” (Tralma, 2020). Segtin el informe TALIS de
2018 (OECD, 2019), el 27% de los docentes en Chile tienen 50 afios
o mds, lo que indica la necesidad de renovar una cuarta parte de la
fuerza laboral docente en la préxima década. Ademds, se observa una
alta tasa de deserci6n entre los jévenes, con un 20% que abandonan
la profesién en los primeros cinco afios de trabajo (Simonsen, 2021).
Esta problemdtica también es comin en otros lugares, ya que estudios
como el de Hargreaves y Fullan (2014) muestran que alrededor del
30% de los educadores renuncian durante los primeros afios, llegando
casi al 50% en escuelas de extrema pobreza en Estados Unidos.
Estas dificultades estdn relacionadas con los desafios habituales
de la profesién docente. Hace veinte afios, los docentes ya se sentian
abrumados, con el aula convertida en un lugar en el que se acumulan
problemas y demandas, con falta de tiempo para planificar, brindar

retroalimentacidn, realizar investigaciones y tener una vida personal



equilibrada, como sefalan Hargreaves y Fullan (2014). De acuerdo con
Gaete Silva et al. (2017), las principales causas de la desercién docente
a nivel mundial incluyen la percepcién de la desprofesionalizacién
de la labor docente, un entorno laboral negativo, la sobrecarga
de trabajo, las dificultades relacionadas con el comportamiento
problemitico y la diversidad extrema de los estudiantes, asi como
los problemas salariales.

En este contexto, Kenneth Leithwood (2009) resalta la influencia
de las emociones de los docentes en los procesos de ensenanza-
aprendizaje, incluyendo la eficacia docente individual y colectiva,
la satisfaccién laboral, el compromiso organizacional, el estrés, el
agotamiento y el dnimo. Por otro lado, Hargreaves y Fullan (2014)
senalan que existe una correlacién entre el compromiso docente y el
rendimiento académico; los autores reiteran los “efectos consistentes
sobre la efectividad percibida y real en relacién con el rendimiento
escolar” (p. 86), estableciendo que para que se manifieste esta emocion
es fundamental un equilibrio en tres dimensiones: la vida personal
del maestro, la vida profesional y las caracteristicas de la escuela.
Ambos autores coinciden en la existencia de una conexién entre las
emociones positivas de los docentes y los resultados académicos de
los estudiantes, destacando la influencia del liderazgo, la cultura y
la estructura de la organizacion educativa en estas emociones. Esta
interaccién entre factores emocionales y desafios profesionales subraya
la complejidad de la profesién docente y la importancia de abordar
estas cuestiones de manera integral.

Asimismo, en el texto 7he Code and Covid Miiller y Baum (2020)
presentan los dilemas éticos a los que se enfrentan las comunidades
educativas al retorno luego del confinamiento por Covid-19, centrados
en diferentes casos a nivel estudiantil, familiar y comunitario,
reflexionan sobre estas disyuntivas. En esa linea, sefialan que es
responsabilidad ética del profesor abordar las ideas que traen las y
los educandos sobre la pandemia, particularmente al pensar en el

desarrollo emocional durante la crisis sanitaria.



Miiller y Baum (2020) plantean que los nifios y nifias pueden ser
mds vulnerables a sentimientos de ansiedad, estrés, tristeza y otras
emociones negativas durante eventos traumadticos que interrumpen
su vida diaria, por ejemplo, el cierre de la escuela o tener menos
eventos sociales, el distanciamiento social y el confinamiento
domiciliario. Por tanto, durante estos tiempos, el apoyo emocional
de los maestros es crucial.

En esa misma linea, es importante considerar la contingencia
mundial expresada por Rebecca London (2020), en “When Schools
reopen, don’t neglect recess”, quien plantea que, en la actualidad, con
la pandemia global y el cierre abrupto de las escuelas, la comunidad
educativa en su totalidad ha experimentado una forma de trauma y
angustia colectiva, y a medida que los colegios vuelven a abrir, todos
necesitardn un espacio para sanar antes de un involucramiento total

en el proceso de aprendizaje.

El reconocimiento docente es esencial en el dmbito educativo, ya que
se ha demostrado que tiene un impacto significativo en el compromiso
de los profesores y en la cultura escolar (Movsessian, 2018). Este
reconocimiento se orienta hacia multiples objetivos, como la mejora
de la calidad de la ensefianza, la promocién de la carrera docente y la
identificacién de las fortalezas y debilidades de los educadores, ademds
de servir como herramienta efectiva para reducir el agotamiento
docente al aumentar la motivacién y la satisfaccion en el trabajo.
El reconocimiento docente se manifiesta en diversas formas,
incluyendo premios, certificaciones, oportunidades de crecimiento
profesional proporcionadas por las instituciones, asi como el
agradecimiento y reconocimiento expresado por los estudiantes a través
de notas, cartas, comentarios y encuestas de satisfaccion. Este tipo
de reconocimiento acttia como un estimulo para que los educadores
continden en la profesién (Carrasco-Aguilar y Luzén, 2019). Ademds,

el reconocimiento entre colegas de trabajo es esencial, ya que valida



el esfuerzo individual y fomenta un ambiente colaborativo en los
equipos, mientras que la falta de este reconocimiento puede llevar a
la insatisfaccién y, en ocasiones, al abandono de la profesién (OECD,
2019). Por lo tanto, el reconocimiento desempefia un papel crucial
en la motivacién y compromiso de los educadores, mejorando asi
la calidad de la ensefianza y el aprendizaje en el entorno educativo
(Andrews, 2011).

El reconocimiento docente desempefia un papel crucial en la
educacion por diversas razones. En primer lugar, estd estrechamente
relacionado con la motivacién de los educadores. Cuando los profesores
son reconocidos por su trabajo, destacindolos por su labor, se
promueve su autosuficiencia y se estimula su motivacién intrinseca,
experimentan un mayor compromiso con sus responsabilidades, lo que
se traduce en un mejor desempefio en el aula y, en tltima instancia,
en una educacién de mayor calidad para los estudiantes (Andrews,
2011). Segun el autor, al mejorar la motivacién de los profesores,
se promueve un mayor respeto por la profesién docente, tanto de
los apoderados como de los estudiantes, con la finalidad dltima de
mantener maestros de calidad en las escuelas.

Ademis, el reconocimiento fomenta la colaboracién entre los
docentes, creando un ambiente de trabajo en equipo en el que pueden
compartir experiencias y conocimientos, reduciendo el aislamiento
y el agotamiento profesional. Esto contribuye a una retencién mds
alta de los docentes en sus puestos de trabajo, ya que los maestros
reconocidos tienden a estar mds comprometidos y, por lo tanto,
son mds propensos a permanecer en la misma institucién educativa
(Hodges, 2017).

El reconocimiento también tiene un impacto positivo en la
autoestima de los docentes y en su bienestar personal, lo que contribuye
a reducir el estrés y la ansiedad laboral. Esto fortalece su capacidad
para relacionarse efectivamente con los estudiantes y tener un impacto
positivo en la calidad de la educacién (Movsessian, 2018). Ademds, el
reconocimiento influye en la reputacién de la institucién educativa,

de modo que afecta en la percepcion de la calidad de la institucién y



atrae a mds estudiantes y docentes talentosos. Los premios docentes
no solo reconocen una trayectoria ejemplar, sino que también
promueven el desarrollo de proyectos educativos transformadores a
nivel individual e institucional (Feixas y Zellweger, 2020).
Dinham y Scott (2002) indican que el reconocimiento no solo
genera orgullo en los empleados por su trabajo, sino que también
les ayuda a reconocer la validez de sus esfuerzos y a alinearse con
los objetivos de la organizacién. Este mismo principio se aplica a
los maestros, ya que el reconocimiento aumenta la probabilidad de

que introduzcan cambios positivos en su ensefanza (OECD, 2012).

El presente estudio se enmarca en la metodologia de investigacion-
accion, la que cuenta con tres fases elementales, segtn Stringer (2007).

En nuestra investigacion, estas consistieron en:

1) Observar: recoleccién de datos contextuales de la institucidn,
aplicacién de encuesta a docentes y entrevistas al equipo de

gestion.

2) Pensar: analizar e interpretar la informacién recolectada en
la fase de observacién y ponerla en didlogo con la bibliografia
investigada respecto del burnouty el reconocimiento docente,

para asf crear las capacitaciones.

3) Actuar: implementar capacitaciones al equipo directivo,
sostenedoras y profesores, recolectando propuestas y, finalmente,

crear un plan de accién para implementar mejoras.

Los investigadores proponen que el proceso de investigacién-accién
sea ciclico, es decir, que luego de la fase de implementacién del
plan de accién, se realice una reflexién y vuelva a comenzar el ciclo

(Herndndez et al., 2014). En este proyecto, se sigue aquella visién.



El caso estudiado se sitda en un colegio particular subvencionado
con 13 afios de trayectoria y estd ubicado en la comuna de Dalcahue,
provincia de Chiloé. Esta zona del sur de Chile cuenta con una
poblacién fija de 155.000 habitantes y se caracteriza por una identidad
patrimonial muy arraigada en el respeto y valoracién de su entorno
medioambiental y cultural, rescatando las tradiciones de sus ancestros.

La misién del colegio es brindar a los estudiantes una formacién
integral, de calidad e inclusiva, promoviendo el respeto por la
diversidad, el medioambiente y la identidad chilota. El enfoque o
modelo pedagégico es cognitivo-constructivista, lo que favorece la
creacion de ambientes de aprendizaje, trabajo colaborativo y aprendizajes
significativos. Los sellos de la institucién son el ambiental, la inclusién
y la pertenencia cultural.

El colegio tiene una matricula de 250 estudiantes, un promedio
de 31 alumnos por sala y un curso por nivel. La planta docente es
de 22 profesores, incluidos los directivos, y un total de 16 asistentes
de la educacién. El equipo directivo es una dupla compuesta por
el director y la coordinadora académica (quien también ejerce
como coordinadora del Programa de Integracién Escolar, PIE) y
adicionalmente estd el Equipo de Convivencia Escolar, compuesto
por un profesor encargado y una psicéloga.

El nivel socioeconémico de las familias es “medio-bajo” y la
escolaridad de las madres, padres y apoderados se ubica, principalmente,
en el rango de “Ensefianza Media incompleta”. A su vez, el Indice
de Vulnerabilidad Escolar es cercano al 90%, entre estudiantes
preferentes y prioritarios; estos tltimos representando el 62% de la
matricula total.

Segtin datos entregados por la direccién y los propios consultados,
la categoria de desempeno asignada por la Agencia de la Calidad en
Ensefanza Bisica al colegio corresponde a “media”. En SIMCE, en

Lenguaje y Matemdtica, se aprecian alzas de puntaje de 2017 2 2019 en
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ambas asignaturas. Respecto de los indicadores de Desarrollo Personal
y Social, en el item “Autopercepcién y autoevaluacién académica”
hubo una variacién positiva entre una medicién y otra, mientras que

“Motivaci6n escolar” no presenta variaciones significativas.

Resultados de encuesta a docentes (septiembre 2022)

En el mes de septiembre de 2022 se aplicé una encuesta a 13 de
los 16 profesores con el propdsito de obtener informacién sobre sus
percepciones respecto del agotamiento profesional. Con este fin, se
les present un instrumento con 36 preguntas, empleando una escala
Likert de grado de acuerdo con cuatro valores. Se abordaron las
categorias de “percepcién de agobio”, “valoracién de colegas o pares”,
“evaluacién del equipo de gestion”, “apreciacion de los estudiantes”,
“compromiso con la institucién” y “clima organizacional”. Para
fines de este articulo, se exponen a continuacion las respuestas a las
preguntas relacionadas con el criterio de agobio. En ellas, se percibe

un alto grado de consenso.

Tabla 1
Respuestas proporcionadas por los docentes

. .. “muy de “medianamente
Afirmacion ” ”
acuerdo de acuerdo
He antado un aumentg en mi nivel de 30,77% 61.54%
agobio tras la pandemia.
Mi carga laboral se ha incrementado tras el 23.08% 53.84%

retorno a la presencialidad.

He pensado en recurrir a ayuda
profesional (psicélogo, psiquiatra o médico  46,15% 23,08%
especialista) debido a mi estado animico.

Afirmacién “siempre” “casi siempre”

He tenido dificultades para conciliar el

15,38% 53,84%
suefio y/o descansar.

Me siento mas irritable que de costumbre. 7,69% 61,54%

—173—



En el mes de octubre de 2022, se realizaron tres entrevistas
semiestructuradas: al director, a la coordinadora académica y al
encargado de convivencia escolar. La aplicacién de estos instrumentos
tuvo el objetivo de obtener informacién sobre aspectos como el
agotamiento profesional y otros factores que afectan la motivacién
de los docentes en su dia a dia. Surgieron diferentes respuestas con
algunas coincidencias en temas como el agotamiento profesional, la
planificacién diaria, las situaciones conductuales de los estudiantes,
la comunicacién con los apoderados y los desafios que todo esto
implica para la institucién educativa.

En cuanto al agotamiento profesional y los factores asociados, se
destaca el cansancio como una dificultad significativa. El director
reconoce que la intensidad del colegio puede ser un problema y
menciona que algunos docentes han tenido que llevar trabajo a casa
debido a la falta de tiempo. Esto se confirma con los resultados de
la encuesta, en la que los docentes reportan un aumento en su carga
laboral posterior a la pandemia.

Para finalizar, es importante destacar la disposicién del director
hacia el cambio. El expresa: “Estamos stiper abiertos a si hay que
cambiar algo que vaya en beneficio de todos nosotros, si se puede
cambiar” . Ademds, menciona que necesita ayuda para identificar como
adecuar la carga laboral y que desea involucrar parte de su gestién en
esta revision. Dice: “No sé cémo hacer de esa carga un poco menos

pesada. Es uno de los desafios que personalmente pretendo asumir”.

Considerando los datos recolectados en el levantamiento de informacién
sobre el contexto educativo, se establecié la metodologia que se iba
a implementar, la que consisti6 en elaborar capacitaciones para el
equipo docente, directivos y sostenedoras respecto del agotamiento

profesional (burnout) y sus repercusiones. Asimismo, se considerd



la relevancia del reconocimiento docente con el fin de mejorar la
sensacion de bienestar en los educadores. Esto, para luego recolectar

propuestas y asi crear el plan de accién.

Las fortalezas de la institucién van en la apertura inicial a la participacién
en el estudio e investigacion, considerando su disponibilidad de
tiempos, recursos y motivacién a querer mejorar en la temdtica
expuesta. Ademds, al ser una escuela pequena, es mds ficil abarcar
tanto el alcance de los instrumentos que se utilizarian, como las
capacitaciones e instancias de reunién. Igualmente, como se puede
observar en los resultados obtenidos por DIA, las entrevistas y la
encuesta inicial, existe una buena evaluacién en general hacia el equipo
directivo, profesores y clima organizacional dentro de la institucién.
Ello permite tener un buen punto de partida para los acuerdos y el
trabajo que se va a realizar con el colegio.

En cuanto a las oportunidades de mejora, se verifica lo planteado
desde la bibliografia: ha habido un incremento en la percepcién de
agotamiento pospandemia y, como consecuencia de este, en el quehacer
docente, lo que demuestra asi que existe una instancia que es necesario
mejorar en el establecimiento educativo. Esto se comprueba a su vez
con los resultados de la encuesta inicial y de las entrevistas al equipo
directivo, lo que justifica realizar un intervencién en la institucién, a
través de un plan de accién integrado por propuestas coconstruidas

entre el equipo directivo, las sostenedoras y los docentes.

Considerando el diagnéstico efectuado en la institucion y los referentes
bibliogréficos consultados, se plantea la siguiente hipdtesis de accién

para abordar la problemdtica:



Si se implementa un plan de accién con medidas dirigidas a abordar el
desgaste profesional, basado en un diagnéstico previo, el equipo docente
del establecimiento reducird los niveles de agotamiento profesional, lo

que impactard en los resultados de los estudiantes.

En relacién con las capacitaciones, estas fueron realizadas en abril
de 2023. Durante la fase de pensar, se tomd la decisién de incluir
antecedentes contextuales del establecimiento, referentes y definiciones
teéricas de agotamiento profesional, burnout, realidad nacional e
internacional y una tltima seccién de sugerencias bibliogréficas para
incrementar la sensacién de bienestar en la escuela, instancia en la
que también se abria la palabra a las sugerencias de cada equipo.
Ademds, se realizaron dos dindmicas de rutinas de pensamiento, “Yo
con Yo" y “SQA” (lo que sé, lo que quiero saber y lo que aprendi).
Este modelo se replicé de manera general en las tres capacitaciones,
cuyos participantes fueron, en primer lugar, el equipo directivo
(director y coordinadora académica); en segundo lugar, 17 docentes y
profesionales de apoyo; y, en tltimo lugar, las tres sostenedoras. Estas
instancias consistieron en un modelo comun al que se le introdujeron
algunas modificaciones sobre todo con los profesores, debido al espacio
fisico en que se realizaron estas jornadas, privilegiando asi dindmicas
colaborativas. A su vez, como la reunién con las sostenedoras fue la
ultima en realizarse, se socializaron propuestas levantadas desde el
resto de la comunidad educativa para conocer su percepcion.

Las capacitaciones fueron realizadas presencialmente y se tomé acta
de dichas reuniones. Las instancias fueron sumamente provechosas
y bien evaluadas por el colegio, lo que queda expresado en el acta
aprobada por el equipo directivo, cuyos miembros sefalaron:
“Quedamos con las ganas de profundizar en nuestros conocimientos
de las temdticas expuestas y estamos muy satisfechos con la instancia,
asi como con lo compartido”; y las sostenedoras: “Reconocemos y
damos las gracias por el trabajo realizado, claridad de los términos,
nuevos saberes. A su vez, creemos que la investigacion serd un gran

aporte para el quehacer institucional”.



En el caso de los profesores, estos fueron distribuidos en cuatro
grupos diversos con similar cantidad de integrantes, considerando
aspectos como género, antigiiedad en el colegio, ciclos en los cuales
se desempenan y asignaturas impartidas. De esta manera, se buscé
garantizar la pluralidad de voces al momento de dialogar y cada
grupo recibié un nombre asociado a un concepto que iba profundizar:
aprendizaje, colaboracion, comunicacion'y motivacion. En dicho espacio,
se realizaron dindmicas para levantar propuestas con base en lo
sugerido por la literatura, aquellas practicas vigentes y considerando
la factibilidad del contexto. Estas propuestas se dialogaron en grupos
hasta lograr una jerarquizacién de las mismas que fue socializada.
Finalmente, todos los docentes consensuaron propuestas.

Igualmente, algunos de los profesores entrevistados entregaron
sus apreciaciones sobre la modalidad empleada para abordar el tema

y expresaron la importancia que le asignan:

Con respecto al levantamiento de propuestas, me gusté mucho que se
escuchd cada inquietud que tenia el profesor y que se tomé con mucho

respeto. (Docente 1)

Lo encuentro de suma importancia. [...] puedes exponerlo sin miedo a
ningln cuestionamiento o futuras represalias, y eso es siiper importante

para mi. (Docente 2)

Que los profesores se junten, comenten cosas, es una buena instancia para

sacar conclusiones y llevar a cabo quizds algunas acciones. (Docente 3)

Es muy importante incluir la voz de los docentes, puesto que muchas
decisiones se suelen tomar desde un escritorio y en las manos de personas
que ya no se encuentran en aula. [...] que no estuviese el equipo directivo
creo que también ayudd a plantear las propuestas con mucha mds

apertura y sinceridad. (Docente 4)

Con respecto a las fortalezas y oportunidades de mejora en la forma
de trabajo, los entrevistados sefialaron diversos aspectos. Como

fortalezas, se destaca que “La forma de organizacién me pareci6



divertida, fueron dindmicas y fueron motivadoras. [...] Una de las
mayores fortalezas es que tenfan muy dominado el tema, sabian
cémo plantedrselo a los profesores” (Docente 1). “En la actualidad
es muy importante tener este tipo de capacitaciones y levantar
propuestas desde los profesores; necesitamos estar constantemente
actualizdndonos en nuestras necesidades para trabajar en mejores
condiciones y propiciando cuidarnos a nosotros mismos” (Docente 4).

Como oportunidades de mejora, se mencionan dos. Primero:
“Involucrar a todos los que participamos dentro de un aula; puede
ser también involucrando a las asistentes de la educacién, ya que son
parte importante del trabajo” (Docente 1). La Docente 4 coincide:
“Se podria ampliar a las asistentes de la educacién, puesto que es
sumamente importante escuchar a cada una de las personas que
trabajan directamente con los estudiantes”. Otra oportunidad es: “El
tiempo juega mucho en contra; si vas a tener una actividad donde se
aborda un tema que es importante, entonces tener mucho tiempo
para eso” (Docente 3). La Docente 2 agrega: “Como detalle, seria
como mejorar el tiempo que se destiné para el final; se hizo la lista
de propuestas que todos los grupos expusieron y eso fue como un

poquito mds apresurado”.

En relacién con el plan de accién, este pudo realizarse gracias a las
instancias descritas anteriormente. Este busca sistematizar medidas
que el establecimiento ya implementaba, crear nuevas oportunidades
orientadas a incrementar la sensacién de bienestar y, ademds, el plan
no involucra un gasto monetario significativo para el colegio. Para
llegar a su versién final, se realizaron reuniones con el equipo directivo
con el objetivo de afinar las propuestas.

El plan de accién comprende dos apartados: acciones ya realizadas
y nuevas acciones. Las primeras hacen alusién a pricticas para
aumentar el bienestar que son realizadas por la institucién, pero se

sistematizan y, a su vez, transparentan al equipo de profesores para
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su conocimiento y apropiacién. Por su parte, las nuevas acciones

son aquellas que surgen a partir de las capacitaciones y propuestas,

tanto del equipo directivo como de sostenedoras y el equipo docente.

A continuacion, se enuncian las propuestas comprendidas dentro

del plan, segtin su clasificacién.

Tabla 2

Plan de accion: acciones ya realizadas

Acciones ya realizadas

Accion

Explicacién

1. Cambiar la
planificacién

Se elimina la planificacion diaria para pasar a una por
unidad, logrando asi mas eficacia en el tiempo de
elaboracién del instrumento y revisién del mismo.

2. Implementar
jornadas de
autocuidado

Una vez al mes los estudiantes se retiran a las 14:00
y se realizan jornadas de autocuidado con docentes.
Ejemplo: deportivas. Incluir una sistematizacion,
planificacion y socializacion previa a los docentes. A
su vez, se propone contar con un calendario de estas
jornadas y que este sea presentado a los profesores al
inicio del afio escolar.

3. Usar plataformas

Uso de plataformas como: appoderado.cl, tabulatest,

digitales pleno y mejoremos.cl para automatizar procesos. Cada
una de estas plataformas apunta a distintas areas
del colegio para asi facilitar el trabajo de la mayor
cantidad de personas posible.
4. Trabajar Se asignan horas semanales para trabajar con la/
colaborativamente el educador/a el PIE de cada curso y establecer una
con el PIE coordinacién de ajustes de contenidos y propuestas de

adecuacidn.

5. Otorgar dias
administrativos

Cuatro dias administrativos anuales (dos por semestre,

no acumulables). A su vez, se establece el siguiente

protocolo para su uso:

- Deben ser solicitados al director con una
anticipacién minima de una semana. Luego
de consensuar, se solicita hoja de permiso en
secretaria.

- Estos dos dias pueden ser divisibles en cuatro
medias jornadas.

- Restricciones: no puede haber mas de dos docentes
con permiso un mismo dia y no se pueden tomar en
el mes de diciembre.

—179—



Accidn

Explicacién

6. Otorgar permisos Se dan permisos extraordinarios y excepcionales
extraordinarios para atender, en |a jornada y sin descuento, asuntos
médicos. Esto, previa conversacion con direccion.
7. Entregar bono a Entrega de bono bimensual para docentes con jefatura
profesores jefe de curso (son cinco bonos al afio). Los montos en cada
caso estan asociados al cumplimiento de ciertas tareas.
8. Otorgar un bono de  Se entrega un bono de reconocimiento segin cantidad
reconocimiento de de afios en el colegio en enero, el que queda delimitado
permanencia mediante un protocolo interno del establecimiento, que
fue socializado con el equipo de profesionales.
9. Trabajar con un Cuentan con acceso a plataformas desde las cuales
banco de materiales  es posible acceder a material para utilizar en clases o
evaluaciones. También, se cuenta con recursos fisicos
que pueden ser solicitados para el trabajo en clases.
10. Reconocer los hitos ~ Se entregan regalos por el dia del profesor, asistente
institucionales y aniversario del colegio. Ademas, se reconoce con un
acto conmemorativo y saludo personalizado de parte
de las sostenedoras del establecimiento.
11. Entregar uniformes Se entrega un polar y poleras institucionales para cada
a los docentes docente y asistente del colegio.
12. Restringir uso del Su uso no es obligatorio y se promueve la
WhatsApp institucionalizacion de nuevas plataformas de
comunicacién como appoderado.cl.
13. Flexibilizar horario En los capitulos (actividad interna del establecimiento),
post capitulos se entrega comida o colaciones y, en aquellos que
implican pernoctar en el colegio, se garantiza que los
docentes tengan el dia siguiente libre.
14. Flexibilizar horario Se definiran con antelacién las fechas y horarios en

sin estudiantes

que se realizaran estos cambios.

Una vez que los estudiantes salen de vacaciones, todos
los funcionarios del colegio retrasaran su entrada.

Se plantea que esto quedara estipulado cuando se
acerque la fecha, para determinar horarios y dias
especificos, resquardando avisar con anticipacion al
personal.

Como se puede apreciar en la Tabla 2, se consolidaron propuestas que
el colegio ya realizaba, pero con ayuda de las propuestas levantadas por
los docentes y los diversos equipos que participaron en las capacitaciones

se establecieron directrices para que su aplicacién fuese mds clara.



A su vez, se acompand al equipo directivo para crear los protocolos
correspondientes a las acciones del tipo “dias administrativos” y, asi,

transparentar este beneficio entre los funcionarios.

Nuevas acciones

Accion

Presentar un
calendario
mensual de
actividades

Elegir mejor
compafiero
entre pares

Entregar un
reconocimiento
a profesores
por un valor
del mes

Explicacién

A comienzos de mes, en el primer consejo, se socializa y
comparte el calendario mensual de actividades actualizado,
realizado por el equipo directivo. Ademas, se imprimira y
quedaré publicado en la sala de profesores para ser revisado
durante todo el mes. En este apareceran: capitulos, jornadas
de autocuidado y consejos ordinarios, consejos de capacitacion,
celebraciones y conmemoraciones del mes, valor del mes,
efemérides, reuniones de apoderados.

Es importante considerar que en este calendario no se van
a contemplar aquellas actividades urgentes o que aparezcan
con menos anticipacion. Sin embargo, desde el equipo de
trabajo se sugiere que esto sea incluido, cuando se tome
conocimiento, de manera manual en el calendario, ademas del
envio de informacion por las vias correspondientes.

Se escogera, una vez al afio, una persona por asistentes y una
persona por profesores, en una votacién secreta (mediada por el
equipo directivo) en conmemoracién del cierre del afio escolar.

El equipo directivo, en consejo ordinario de profesores,
reconocer a los docentes segan “el valor del mes”. Este valor
aparecer en el calendario mensual.

Valores afio 2023 sugeridos (modificables por el equipo
directivo):

- Mayo: Sustentabilidad

- Junio: Pertenencia cultural

- Agosto: Inclusién

- Septiembre: Colaboracién

- Octubre: Responsabilidad

- Noviembre: Innovacién educativa

- Diciembre: Perfil institucional

Las sostenedoras y el equipo directivo van a reconocer 3
veces al afio a todos los profesores (inicio afio escolar, fin
primer semestre y fin afio escolar) por medio de desayunos,
almuerzos colaborativos, cajas de regalo u otras maneras
que el equipo directivo y/o las sostenedoras estimen
conveniente.



Accidn

4. Garantizar
el tiempo de
planificacién

5. Retomar las
celebraciones

6. Gestionar el
tiempo en
consejos de
profesores

7. Realizar
pausas para el
primer ciclo en
la jornada de
la tarde

Explicacién

Se plantea la necesidad de garantizar, en la mayoria de los
casos, como horario protegido la jornada de los miércoles
de 16:00 a 18:00 hrs. para la planificacion y coordinacién
entre docentes.

Es importante mencionar que, si bien se espera poder garantizar
dicho espacio para el desarrollo de instancias de planificacién
y/o coordinacién, también estos espacios podran ser utilizados
para el desarrollo de autocuidados u otro tipo de actividades,
atendiendo a que en dicho dia y horario est4 la gran mayoria
de los funcionarios.

Festejo de los cumpleafios (cada dos meses) para asi celebrar a
quienes cumplan afios en periodo de vacaciones, y también se
propone retomar la celebracién de Navidad en comunidad. Se
mantendré el saludo personalizado por parte de las sostenedoras.

Se sugiere que el area de Convivencia Escolar se haga cargo
de la organizacion y calendarizacion de fechas de estas
celebraciones.

Para gestionar el tiempo en los consejos ordinarios de profesores,
que se realizan los dias lunes de cada mes, se sugieren los
siguientes puntos:

1. Planificacién previa: Antes de la reunidn, en el calendario
mensual, se enviaran las fechas y tematicas generales
que se abordaran en cada consejo.

2. Priorizacion de informacion: Para la planificacion del
consejo, sera importante categorizar la naturaleza de
la informacion determinando si requiere un encuentro
presencial o no. En caso contrario, podria ser socializado
por via de correo institucional, con el compromiso de
acusar recibo.

3. Asistentes al consejo: Evaluar la pertinencia de los
citados al consejo para la entrega de la informacion,
velando por proteger la confidencialidad de los casos
abordados en dichas instancias.

4. Establecer limites de tiempo: Es importante establecer
limites de tiempo para cada tema tratado en la
reunién. Asimismo, se recomienda establecer limites de
tiempo para las discusiones en la reunién del consejo
de profesores; esto permitira mantener el control del
tiempo utilizado y garantizar que se aborden todas las
tareas y temas importantes.

Dado que, después del almuerzo, el primer ciclo tiene tres
médulos de clase, se sugiere la realizacién de alguna pausa en
la que las y los estudiantes puedan ir al bafo o realizar una
breve actividad de motivacion. Esto, sujeto a revisién de los
horarios de cada profesor.



Accién Explicacién

Promover el envio de informacién sobre capacitaciones gratuitas
que se estén realizando a través del CPEIP o universidades.
Se realizd un catastro de las capacitaciones vigentes, que
fue enviado al equipo directivo para su socializacion el primer
semestre, informacion que fue compartida también el sequndo

8. Promover la semestre, incorporando nuevas alternativas de capacitacion.
formacion Se envi6 un formulario de Google para que los docentes
continua entregaran sugerencias de tematicas de capacitaciones, se

resumieron las propuestas y se envié una minuta por correo
al equipo directivo.

Con base en las propuestas del consejo de profesores, se
realizaran capacitaciones con agentes externos una vez al
semestre.

Se propone que una vez al mes haya un consejo que tenga

9. Realizar ) . . )
) algunos alimentos y bebidas frias o calientes para los docentes
consejos . : o
! y asistentes, considerado como un gesto de reconocimiento
amenos

y motivacion.

Intencionar la comunicacién en los consejos e instancias
formales del colegio desde la “gestién sutil” (cfr. Majluf,
201), llevada a la practica a través de propuestas dadas en
este plan de accién como el reconocimiento docente. Esto va
en la linea de mantener la “cultura amigable” que se lleva a
cabo en el colegio.

10. Mejorar la
comunicacion
desde lo sutil

Al comienzo del afio escolar, se entrega un carpeta del profesor

11. Entregar que contenga una minuta en la que se sefialan todos los
minuta de beneficios actuales de la comunidad, tanto de docentes como
beneficios al de asistentes. En esta, a su vez, aparecen los protocolos para
personal acceder a ellos. Fue elaborada y entregada a los funcionarios

a partir de lo expuesto en la reunién.

En la Tabla 3 se evidencian las nuevas acciones aprobadas, resultado de
las capacitaciones realizadas con las sostenedoras, el equipo directivo
y el consejo de profesores. Es importante senalar que surgieron ideas
variadas desde los docentes, pero se seleccionaron las que concitaron
un mayor acuerdo con los otros estamentos participantes y, sobre
todo, las que garantizaban la continuidad regular de las clases de
los estudiantes y un beneficio directo a los docentes, facilitando, a
su vez, la gestién del equipo directivo.

Como parte de este plan, y para facilitar su aplicacién, se elaboré

y envié un listado de capacitaciones docentes on/ine para promover



el perfeccionamiento docente en distintas dreas y un cuestionario en
Google Forms para recoger informacion sobre los intereses de desarrollo
de los profesores. Sobre este tltimo, destaca que ante la pregunta
“Pensando en una capacitacion futura: ;Cudl es(son) la(s) temdtica(s)
que mds te gustaria o interesaria abordar?”, algunas de las respuestas
fueron: inclusion (diversidad sexual, educacién inclusiva, inteligencia
emocional), diddcticas (de las ciencias naturales y matemadtica),
estrategias y recursos metodoldgicos; y, por tltimo, aprendizaje basado
en proyecto (ABP). Respecto de la segunda pregunta, "Pensando en
la realidad del colegio y tus estudiantes: ;Cudl es(son) la(s) temdtica(s)
que mds te gustaria o interesarfaabordar?”, las respuestas fueron:
“estrategias de ensefianza colaborativa”, “caracteristicas y coémo
trabajar con los estudiantes con necesidades educativas especiales
pensando especificamente en los diagndsticos que tenemos en el
colegio”, “diversidad sexual” y “violencia de género”.

Para entregar la informacién al profesorado se confeccioné una
infografia con las ocho nuevas acciones sugeridas para sistematizar en
el colegio, la que fue visada por la direccién antes de ser socializada
con los docentes. En conversaciones sostenidas, que se expresan a
continuacién, se aprecia un buen nivel de conformidad respecto
del plan de accidn, pues reflejan aspectos solicitados explicitamente
en la capacitacion y también las voces de otros estamentos (equipo
directivo y sostenedoras).

Para cerrar, se realiz6 una entrevista con el equipo directivo
para evaluar el proceso de implementacién del plan de accién, asi
como la efectividad para abordar el agotamiento profesional en el
colegio, y para facilitar la labor de ellos en sus puestos de liderazgo.
En dicha instancia, comentaron: “Ha sido como positivo. Las ideas
que ustedes nos han presentado han sido como muy précticas y como
bien concretas. [...] Es como ficil poder llevarlas a cabo”; “Yo valoro
harto la mirada externa de los detalles. Generalmente, desde este tipo
de rol [...], uno se queda como con los procesos mds estructurales [...].
Pero muchas veces los detalles, las sutilezas, la gestion sutil, como

ustedes la mencionaron, en algiin momento es la que hace y marca



la diferencia” “He valorado la generacién de espacios adicionales
a los que se tienen por normativa”. Precisan, sin embargo, que les
hubiese gustado contar con mds tiempo para medir de manera mds
eficiente el impacto; también, expresan la necesidad de haber contado
con informacién en relacién con el punto critico que se mantuvo
en ambos instrumentos aplicados este afio, que dice relacién con la
compatibilidad entre vida laboral y personal.

Por tltimo, los profesores valoraron positivamente la construccién
e implementacién del plan y su incorporacién en la elaboracién
del mismo, lo cual queda reflejado en las entrevistas de cierre con
docentes, quienes manifestaron que: “Si un profesor estd bien, estd
grato en su trabajo, va a buscar las estrategias para ensenar a sus
estudiantes y, en ese sentido, haber participado en este plan me hizo
sentir escuchada y valorada” (Docente 1). Por otro lado, la Docente
2 sefiala que: “Haber sido parte de la elaboracién de un plan, donde
se incorporaron propuestas nuestras, es un gran aporte al trabajo
colaborativo y también un reconocimiento a nuestra labor”. Finalmente,
la Docente 4 agrega: “Es sumamente importante sentirse escuchado
y valorado, pues esto aumenta nuestra motivacién y el sentido de

pertenencia con el colegio al que se pertenece”.

Las conclusiones de la investigacién se dividen en dos dreas: el
agotamiento profesional y el reconocimiento docente como una
solucién a esta problemdtica. En relacién con el primero, esta
investigacién se hizo cargo de las dimensiones “vida profesional”
y “caracteristicas de la escuela” que Hargreaves y Fullan (2014)
plantean que deben ser trabajadas en equilibrio por el docente para
aumentar su efectividad percibida, la que repercute en el rendimiento
del colegio. Eso se puede apreciar en las acciones de consejos amenos,
el calendario mensual de actividades, el tiempo de planificacién y

gestién del tiempo de los consejos de profesores, todas las cuales se



dirigen a impactar en la percepcién tanto de la eficiencia como de
la eficacia dentro de la escuela.

En segundo lugar, tal y como exponen Gaete Silva et al. (2017),
una de las variables asociadas a la desercién docente es la percepcion
por parte de los profesores en servicio de una desprofesionalizacién
de la actividad docente, asi como un ambiente laboral con escasos
recursos y apoyo insuficiente. Por ende, dentro del plan de accién
se incorporaron acciones asociadas a promover la capacitacion del
cuerpo de profesores y aumentar sus recursos disponibles, desde cursos
gratuitos, como expresa la instancia de formacién continua en el plan.

A su vez, se realizé la encuesta de intereses de profundizacién para
que asi el equipo directivo cuente con el insumo de qué temdticas les
gustaria abordar a su profesorado. Esto se condice con lo propuesto
por Garcia-Huidobro et al. (2016), respecto de que un factor de
agobio son los insuficientes espacios formales de participacién de
los/as profesores/as en decisiones relevantes de sus establecimientos,
por lo que incluir su voz en la construccién del plan y en la solicitud
de capacitaciones visibiliza su postura y reconocimiento respecto de
las temdticas que les incumben.

En esa misma linea, hubo una excelente disposicién del cuerpo
docente por participar, lo que refleja un alto grado de reflexién sobre
su quehacer profesional y un sentido de pertenencia a su institucion. Se
refuerza el hecho de que la voz de los profesores debiese ser escuchada
en los diferentes organismos colegiados porque, tal como se sefala en
Garcfa-Huidobro et al. (2016), “la participacién de los/as docentes
es fundamental para una gestién educacional de calidad [...]. Es
necesario fortalecer la participacién del profesorado en las politicas
educativas en general y en los procesos escolares en particular” (p. 8).
Complementando, Arén y Milicic (2000) refieren que “los profesores
con una buena autoestima son capaces de generar un clima social
fortalecedor para los estudiantes en que estos pueden desarrollar sus
potencialidades” (p. 10).

Por tltimo, resalta lo que ya exponian con preocupacién tanto
Balayar y Langlais (2022), Engel de Abreu et al. (2021) y Véliz-



Burgos y Dérner-Paris (2020), en cuanto hoy en dia, en nuestro
contexto pospandémico, se hace cada vez mds apremiante educar
en las dimensiones socioemocionales. En este proceso, los docentes
deben ser un grupo de prevencion, pero, a su vez, ser escuchados
en sus necesidades; serdn ellos quienes cuiden del aprendizaje de
los estudiantes, y por ello, hay que cuidarles, velando por que su
espacio de trabajo garantice su bienestar a fin de que puedan realizar
a cabalidad su labor.

Como lo plantea Leithwood (2009), se concluye que es fundamental
el rol de los lideres en este contexto, ya que que se apunta a metas
con claridad y tenacidad, persiguiendo su cumplimiento, lo que se
complementa con lo sefialado en el MBDLE: “una buena gestién
implica planificar, desarrollar capacidades, instalar procesos y asegurar
la calidad de dichos procesos, responsabilizarse y dar cuenta de
resultados” (Mineduc, 2015, p. 9).

Tomando en consideracién lo expuesto anteriormente, una
conclusién general del trabajo es la validez del modelo aplicado, que
puede ser ficilmente trasladable a otras instituciones para generar
un trabajo teérico y luego prictico en relacién con el agotamiento
profesional. Se propone en la Figura 1 un esquema de sintesis con

los pasos ejecutados.
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Figura 1
Sintesis de los pasos ejecutados

1. Levantar
6. Realizar 2. Disefiar
seguimiento itaci
del plan de
accion
- Modelo de
trabajo sobre el
agotamiento
p= profesional
5. Compartir
plan de acion
- conel equipo

En relacién con la segunda linea de conclusiones, respecto del
reconocimiento docente, es fundamental seguir fortaleciendo su
conocimiento y apropiacion, ya que a menudo los profesores pueden
limitar su significado Gnicamente a incentivos econémicos. Sin
embargo, los estudios indican que los incentivos monetarios no son
los mds recomendables, ya que aunque pueden generar un entusiasmo
inicial, su impacto no contribuye a la motivacién y la permanencia
de los profesores (Movsessian, 2018). McCollum (2011) refuerza
esta idea al afirmar que el reconocimiento monetario no produce
efectos duraderos.

Ampliar esta comprensién del reconocimiento docente fomenta un
ambiente de motivacién en el que los profesores se sienten inspirados
a seguir creciendo y mejorando. Esto tiene un impacto positivo en
la calidad de la educacién y en el bienestar de los educadores (Feixas
y Zellweger, 2020). Es por eso que se presentaron iniciativas dentro
del plan de accién como la eleccién de mejor companero entre pares,
retomar las celebraciones y garantizar el tiempo de planificacién,
que iban en pos del reconocimiento docente basado en estrategias

no monetarias.
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Por ello, es esencial promover una cultura que resalte y fomente
la valoracién docente en todas sus formas. Brindar a los profesores
un reconocimiento auténtico refuerza su sentido de pertenencia,
mejora su satisfaccién laboral y contribuye a su desarrollo profesional
continuo. El reconocimiento se convierte asi en un catalizador del

vinculo pedagégico (Cuesta, 2019).

Este estudio se propuso crear un plan de accién basado en una
capacitacién que concientice al equipo directivo, sostenedoras y
profesores sobre el agotamiento profesional, sus repercusiones y el
reconocimiento docente, y su objetivo fue abordado en su totalidad.
Las tareas se realizaron mediante el levantamiento de informacién
y antecedentes contextuales, junto con las capacitaciones descritas
con anterioridad, asi como mediante las encuestas y trabajo con el
equipo directivo.

Este plan retine acciones que se subdividen en las ya realizadas por
el establecimiento educativo, que fueron delimitadas y sistematizadas
para una mejor aplicacién en dicho contexto, mds acciones nuevas,
que nacen desde la teoria y las propuestas de los equipos con los
que se trabajé. En esa linea, se congenian practicas especificas para
abordar el agotamiento profesional, pero también para beneficiar el
reconocimiento docente considerando su relevancia en la mejora del
bienestar de los funcionarios.

Sobre las proyecciones de esta investigacion, es sumamente relevante
todo el proceso asociado a las capacitaciones y cémo, gracias a ellas,
se realiza el plan de accién. Al trabajar desde un punto de vista
tedrico el agotamiento profesional y las repercusiones que tiene en un
establecimiento educacional, sobre todo en el proceso de aprendizaje
de los estudiantes, el equipo directivo y las sostenedoras pudieron
vislumbrar con mayor claridad, pero también precisién, la urgencia
de ocuparse de la temdtica e implementar acciones concretas para

mejorar el bienestar docente en el colegio. Asimismo, al incorporar la



visién de los profesores en todo el proceso, ayuda a su involucramiento
y compromiso dentro de las acciones del plan.

Si bien las escuelas en nuestro pais conocen la experiencia del
agotamiento profesional, no se logra vislumbrar masivamente sus
consecuencias en los estudiantes. De ser asi, cada vez mds centros
educativos incluirfan capacitaciones y planes para abordar este
problema, y al mismo tiempo, ayudar a construir comunidades
motivadas por la sensacién de bienestar. El proceso aplicado a esta
escuela puede ser replicado en otras, y segtin los resultados obtenidos,
podria tener efectos favorables, mds ain en un largo plazo, si este se
desarrolla con proyeccién en el tiempo.

Respecto de las limitaciones de esta investigacion, en primer
lugar, el presente es un estudio de caso y, como tal, sus resultados
se comprenden en una realidad particular y, de momento, no
extrapolable a cualquier contexto. En otro sentido, estdn los factores
de comunicacién y tiempo, pues entre el equipo directivo y el de
investigacion hubo dificultades en el intercambio de informacién,
asi también, para obtener respuestas. Esto se pudo solucionar con
contacto via telefénica, ya que a través del correo electrénico se
generaron desfases que crearon retrasos, los que implicaron ajustes

en el trabajo investigativo.
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