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ANEXOIIIl. EXPERIENCIAS DE PROMOCION DE DETERMINADOS ASPECTOS DEL BIENESTAR DOCENTE



ANTECEDENTES

La Direccion General de Desarrollo Docente (DIGEDD) del Ministerio de Educacion tiene entre sus
funciones el disefio de politicas de evaluacion, trayectoria y bienestar docente en una perspectiva
de desarrollo profesional permanente. Con la finalidad de contribuir al disefio de politicas publicas
orientadas a la revalorizacion y bienestar de los docentes del sistema educativo publico peruano,
la DIGEDD encauza diversasinvestigacionesy estudios.

Por su parte, el Grupo de Analisis para el Desarrollo (GRADE) y el Departamento de Relaciones
Exteriores, Comercio y Desarrollo (DFATD) del Gobierno de Canada suscribieron un Acuerdo de
Contribucion para que el primero pueda implementar el Proyecto “Fortalecimiento de la Gestion
delaEducacionenel Pert” (ProyectoNo. A034597), enadelante, proyectoFORGE.

Unimportante objetivodel Proyecto FORGE, en especial de sutercer componente, esfortalecer la tomade
decisiones de politica pUblica que afectan directamente la equidad y la calidad de la educacion en el
Perd, a partir de la sistematizacion del conocimiento producido por la investigacion educativay
la promocién de un debate pUblico informado.

En este marco, se ha solicitado la prestacion de servicios de consultoria para presentar ante la DIGEDD
un estado de la cuestion sobre experienciasy buenas practicas internacionales (que incluya paises de
contextos similares al peruano) acerca de la estrategias de promocion de bienestar docente.

Alcance

Son objetivos de la Consultoria:

Objetivo 1: Identificar, analizar y producir un balance sobre experiencias y buenas practicas
internacionales en materia de promocion de bienestar docente, dentroy fuera del ambito laboral.

Objetivo 2: Identificar, analizar y producir un balance sobre experiencias y buenas practicas
internacionales orientadas a mejorar el acceso de los docentes a servicios de salud y a prevenir las
enfermedades vinculadas al ejercicio de la funcion docente, asi como a mejorar el clima laboral al
interior de las escuelas.

Objetivo 3: Elaborar recomendaciones de politica para promocion del bienestar docente en el contexto
peruano, sobre la base del analisis de las experiencias y buenas practicas identificadas y analizadas



Metodologia

A fin de dar cumplimiento a los objetivos propuestos, se ha procedido a una exploracion teorico

practica del concepto de bienestar docente. Para ello, se ha optado por una metodologia de
investigacion de continua remision teoria - practica a partir de la cual ambos polos se enriquecen
mutuamente hasta arribar a una definicion ad hoc de bienestar docente parala DIGEDD.

En un primer momento, se buscé tener un acercamiento a “qué se esta haciendo” en términos de
bienestar docente en diferentes paises, con énfasis en laregion de América Latina. Asi, a partirdeuna
exploracion informal de portales de Ministerios y otras entidades de Argentina, Chile, Uruguay,
Paraguay, Bolivia, Brasil, Ecuador, Colombia, México, Cuba y también de Singapur, Finlandia,
Espafa, Franciay Canada, encontramos:

Escasos ejemplos de politicas integradas bajo el rotulo de “bienestar docente”. En el caso de América
Latina, Colombia es la excepcion. Mas bien se encuentran referencias tangenciales al concepto o
directamente politicas y estrategias dirigidas a actuar en alguna de las dimensiones que hacen al
concepto. Deahiquelabulsquedahayadebido abrirse a “temas-componentes” del bienestar.

En relacién a lo anterior, no se han encontrado definiciones operativas de “bienestar docente” que
guien lasacciones y medidas adoptadas. Una vez mas, la excepcion es Colombia’.

Buena parte de las acciones dirigidas al bienestar docente radican en la estructura de la carrera
magisterial, muchas de las cuales han sido modificadas en pos de fortalecer el rol del docente y sus
condiciones laborales a partir de la década de los 90.

No se han encontrado (o por lo menos no estan disponibles) estudios o lineas de base que avalen las
medidas / politicas implementadas.

Apesardeladispersiondelasacciones, sevisualizaenlaregionunapreocupacionpor lasituacion de los
docentes. Es decir, se asume la centralidad de surol en el logro de objetivos macro como “educacién
de calidad para todos” o “mejora en el logro de aprendizajes de los estudiantes”. Tal preocupacion,
sin embargo, todavia se encuentra en un nivel incipiente, sobre todo si se compara con paises en que las
politicas docentes son, si cabe, de una siguiente generacion.
Seincorporalavaloracionsocial del docente comounaspecto de subienestar, loque hace que: a) se
entienda al docente no como un ente aislado en el aula sino en interrelacion permanente conotros
actores de la comunidad educativay de la sociedad en general; y b) se asumalanecesidad derevertir la
imagen generalmente negativao devaluada que existe en la region sobre los docentes.

Se visualiza asimismo posiciones encontradas respecto del papel que deben jugar los Sindicatos
docentes en este “reposicionamiento” del rol docente y en las acciones en pos de su bienestar: en
México, por ejemplo, es obligatorio que todos los docentes estén sindicalizados y el Sindicato es
un actor mas de las Mesas de Dialogo y de

' EnsuGuia para disefio Programa Bienestar Laboral Sector Docente de la Direccion de Descentralizacion del Ministerio
de Educacion de Colombia, se define el Bienestar Laboralcomo: “proceso permanente, orientado acrear, mantenery mejorar
las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del Servidor Docente y Directivo Docente, elmejoramientodesunivelde
viday el de su familia; asi como elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad, identificacion con el
servicio que ofrece a la comunidad.” Disponible en: http://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-
190204_archivo_pdf_guia_programa.pdf


http://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-190204_archivo_pdf_guia_programa.pdf
http://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-190204_archivo_pdf_guia_programa.pdf

elaboracion de politicas. Por su parte en Chile, los documentos de la reforma educativa planeada por el
gobierno de Bachelet, no mencionan a los sindicatos docentes.

En un segundo momento, a partir de la evidencia disponible, se realizé una busqueda bibliografica
exhaustiva de investigaciones, estudios y teoria sobre bienestar docente, cuyo alcance y resultados
se exponen ampliamente en el presente Informe.

De manera dialdgica, teniendo en cuenta tanto los resultados obtenidos en el rastreo preliminar,
como los hallazgos de la teoria consultada, y las dimensiones priorizadas, se ha organizado la
busqueda de experiencias de promocion de bienestar docente.

Metodoldégicamente, la blsqueda de experiencias de promocion del bienestar docente ha estado
orientada por pautas elaboradas a partir de los TDR de la Consultoria. Para ello, se conformd un
equipo de 3 personas, que trabajaron bajo la orientacion del equipo de coordinacion. A cada
miembro del equipo, se le hizo entrega de un documento con pautas metodologicas.

La identificacion de las experiencias finalmente desarrolladas y analizadas siguid un proceso
escalonado en fases:

Busqueda exploratoria conforme a pautas

Seleccion y resefa de las experiencias consideradas pertinentes

Revision de la seleccion por parte del equipo de coordinacion. Esta revision culminaba en alguna de las
tres situaciones siguientes: Aprobacion para el desarrollo / Solicitud de ampliacion de informacion /
Solicitud de nueva bUsqueda

Al respecto, cabe mencionar que ha sido mas facil dar con bibliografia tedrica sobre el tema que con el
desarrollo de experiencias concretas. Ello, entendemos, por una serie de factores, algunos de los
cuales fueron ya visualizados en el rastreo preliminar y conformado en la busqueda en
profundidad:

En primer lugar, no es comUn encontrar politicas de “bienestar docente” de manera explicita. Mas
bien, hemos tenido que bucear a partir de las diferentes dimensiones que componen elconcepto.

Rara vez se encuentran politicas “integrales” de bienestar docente. Mas bien se encuentran
experiencias atomizadas, dependientes de diferentes drganos de gobierno. Finlandia y Colombia
parecen ser dos excepciones pero no hemos querido ahondar en estos casos (Finlandia supone un
entramado social e institucional muy diferente a Per(; ColombiafueuncasoexploradoporlaDID, porlo
quesenossolicitd noprofundizaren experiencias llevadas a cabo en ese pais).

Algunas experiencias europeas suponen un Estado de Bienestar como marco de fondo, lo que no ocurre
en Perd.

Finalmente, las experiencias seleccionadas responden a un doble filtro de: a) disponibilidad de la
informacion; y b) cierto grado de “aplicabilidad” al caso peruano, mas alla de las diferencias de
contextos.

INTRODUCCION

En primer lugar, sefalaremos la multiplicidad de dimensiones que abarca el concepto de bienestar
docente, y por ende, lo poco delimitado que se encuentra. Como veremos con



detenimiento, el bienestar docente hace referencia tanto a aspectos materiales (infraestructura,
dotacion de recursos y materiales); organizacionales (clima escolar, relacion con los colegas, con el
director); subjetivos (factores emocionales del bienestar); y de valoracion social (reconocimiento por
parte de las familias y lacomunidad en general). Adicionalmente, el bienestar docente involucra también
aspectos relacionados a la salud, tanto fisicacomo mental o emocional. Asi como cuestiones referidas al
salario, aspectos previsionales, condiciones de empleo, formacion y trayectoria, entre muchos otros.

Por ultimo, el bienestar docente no puede pensarse por fuera del actual contexto socioeducativo,
que exige del docente una serie de (nuevas) competencias y habilidades que, a suvez, repercutenenla
dificultad paraaprehender el conceptode bienestar docente.

Ahorabiensitodo lorelativo alabor docente termina por entrar en el concepto de bienestar docente,
no podremos saber de qué estamos hablando, ya que todo lo afectaria. Es por eso que nos proponemos
rastrear el alcance del concepto, para luego proponer una definicion acotada que nos permita
orientarnos en la toma de decisiones. Asimismo, haremos una revision de estudios exploratorios que
concluyen acerca de correlaciones entre diferentes variables y el bienestar docente, afin de captar
direccionalidad y nivel de la correlacion.

A partir de las lineas priorizadas, el presente Informe se organiza de la siguiente manera: en la
Introduccion se hace referencia a los nuevos contextos de desempeiio de la labor docente y su
repercusion en el rol y funciones que el docente ejerce en laactualidad; luego hacemos una revision y
analisis exhaustivos de la literatura teorica y de investigacion referida al bienestar docente, en los que
exploramos evolucion, dimensiones y evidencia disponible; a fin de situar la discusion, hacemos una
revision del marco internacional de Educacion para Todos con equidad y de recomendaciones de laOIT
respecto de umbrales de condiciones laborales en el ambito docente. Asimismo, se delinean los
rasgos demograficos centrales del perfil del docente peruano, y se lo pone en contexto respecto
de sus pares latinoamericanos. Actoseguido hacemos una exploracion en profundidad sobre las
dimensiones que componen el concepto con énfasis en 4 de estas dimensiones, en funcion de las
cuales se han seleccionado una serie de experiencias en el mundo. Se presenta un breve analisis de las
mismas y por Ultimo, teniendo en cuenta el desarrollo del tema a lo largo del Informe, se realizan
Recomendaciones parael caso peruano.

I.1 Nuevos contextos, nuevo rol del docente

Tradicionalmente los centros educativos se dedicaban al desarrollo de los conocimientos de los alumnos,
sinembargo, y debidofundamentalmente alos cambios sociales, laboralesy culturales de los Ultimos afios,
han asumido el compromiso de la educacion, formacién y futuro de la sociedad. La Administracion
educativa, la familia y la sociedad no sélo delegan estas funciones sobre el profesorado sino que en
ocasiones responsabilizan al colectivo del fracaso escolar, educativo y social existentes, como si los
demaés factores notuvieran relevancia (LOPEZ LOPEZ- MENCHERO: 2009)2.

2 LOPEZ LOPEZ-MENCHERO, José Luis (2009). La salud laboral de los docentes.
En Educaweb: http://www.educaweb.com/noticia/2009/03/26/salud-laboral-docentes-3542/



http://www.educaweb.com/noticia/2009/03/26/salud-laboral-docentes-3542/

Entre las variables que hacen al contexto socioeducativo en el que se desenvuelve la compleja labor del
docente actual, podemos mencionar: la relacion con los padres de familia y la necesidad de que se
involucren y comprometan con el aprendizaje de sus hijos; las importantes carencias materiales que
existen en algunas instituciones educativas o en torno a ellas, particularmente en zonas ruralesy
urbano marginales; lavoragine de la comunicaciony el intercambio via Internet que, asi como brinda
potencialidades, también entraia desafios, dificultadesy contradicciones en la labor docente; la
necesidad de ligar la formacion de los alumnos - muchos de los cuales pertenecen a grupos
poblacionales signados por procesos de exclusion y marginacion - con potenciales ambitos
laborales; la necesidad de adecuar la formacion docente a su desempeio en contextos con
significados culturales y simbdlicos diferentes a los “esperados”; la importancia de lo afectivo en sus
relaciones interpersonales, y mas. La literatura revisada es profusa en la descripcion del caracter y la
profundidad de los cambios acaecidos en el mundo en los Gltimos 30 afos, y en su particular
configuracién en América latina. Ciertamente, este nuevo entramado socioeducativo impacta en la
escuela, enel aula y en el bienestar docente, en cualquiera de sus aristas. Inclusive, ni siquiera es
que podamos definirlo como UN nuevo contexto, sino que hay varias realidades que conviven en toda
sociedad de manera simultanea. Asi, la ruralidad y el contexto urbano tienen matices diferentes,
pero también existen diferentes entornos urbanos (marginal, elitista, pobre, violento, etc.), cada
uno de los cuales exige ciertas competencias y habilidades por parte del docente.

En intima relacion a ello, los docentes dejaron de ser el colectivo homogéneo que el imaginario habia
instalado en un pasado no muy lejano (FALUS y GOLDBERG: 2011).2 Por lo tanto, pensar en el bienestar
docente implica tener presente esta diversidad del colectivo, en primer lugar, y conocer las
caracteristicas centrales de los diferentes subgrupos que lo componen como requisito
indispensable. Vale decir que estamos ante un nivel mas de complejidad: el bienestar docente pasa aser
bienestar de grupos de docentes con caracteristicas particulares.

En efecto, se observa que las funciones de los profesores se han modificado de forma acelerada en las
Gltimas dos décadas y los problemas que viven (...) no estan relacionados solamente con el cambio en su
actividad. Posiblemente la tensién mayor deriva del entorno de incertidumbre y de las permanentes
controversiasenlasque hande desempefiarsutrabajo. (Marchesi: 2007, p. 33*). De hecho, al docente
se le pide hoy no s6lo que maneje los contenidos y el trabajo pedagdgico propiamente dicho, sino,
cada vez mas, que desarrolle ademas habilidades como la promocion del aprendizaje, el trabajo en
equipo, laflexibilidad, lareflexion sobre la propia practica, y la imaginacion para la innovacion, entre
otras competencias. Adicionalmente, se asume que debe manejarse con comodidad en el “mundo
virtual”, lo cual implica conocer y utilizar las herramientas informaticas disponibles, introducirlas de
manerafuncional enelaulay propiciar enlosalumnosel desarrollode habilidadesy competenciasen el
manejodeTIC.

La “sociedad de la informacion” exige de los docentes que preparen a los estudiantes a adquirir
habilidades cada vez mas complejas acordes con las mayores exigencias que se derivan del avance
tecnolégico en el sistema productivo. Ante estas nuevas demandas se vuelve también imprescindible e
imperiosala necesidad de fortalecer la formacion y el caracter profesional de la

3 FALUS, Lucila y GOLDBERG, Mariela (2011). Perfil de los docentes en América Latina. Cuaderno 09 SITEAL,
junio 2011. p.4-8. Disponible en:

http://www.siteal.iipe-oei.org/sites/default/files/cuaderno09 20110624.pdf
4MARCHESI,Alvaro(2007).Sobreelbienestardelosdocentes.Competencias,emocionesyvalores. Alianza
Editorial, 192p
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funcién docente. (Marchesi: 2007). Y agregaremos la necesidad de velar por su bienestar en un mundoen
el que cada vez se torna mas dificil lograrlo de manera total.

De manera adicional, la nueva complejidad del rol docente supone también el manejo diferencial
de relaciones afectivo-emocionales con los diferentes alumnos, considerando sus demandas
especificas.

En efecto, los alumnos traen al aula su trayectoria social, su universo cultural, sus expectativas deviday
lasdesufamilia; yeldocentetienequesaberrelacionarseconellos. Aestosesumala circularidad de las
trayectorias que hace que muchos de los estudiantes provenientes de los sectores con mayores
desventajas econ6micas y sociales concurren a las escuelas menos abastecidas en recursos
didacticos y peor dotadas de instalaciones y servicios (FALUS et.al: 2010°%); lo cual supone una doble
exigencia para el docente. En estos contextos de pobreza 'y exclusion, el docente debe mostrar un
fuerte grado de “involucramiento personal”y compromiso con su labor pero también ser portador de
estrategias y didacticas eficaces vy flexibles que puedan adaptarse a las caracteristicas sociales y
culturales de los estudiantes de cada contexto. (FALUS et.al: 2010).

Vemos entonces que las presiones sobre la ensefianza son cada vez mayores, por lo que el profesor
(...) se siente muchas veces abrumado, desorientado y perplejo. No es extrafio, por tanto, que la
mayoria de los profesores (...) consideren que cada afio es mas dificil ensefiar. (Marchesi: 2007, p.
13). No siempre los marcos orientadores son lo suficientemente claros como para que el docente
sepa si esta o no en el buen camino. En este marco, no es de extrafar que el estrés, la ansiedad y
la depresidn ocupen los primeros puestos en la lista enfermedades que causan bajalaboral entrelos
docentes(LOPEZ LOPEZ-MENCHERO: 20009).

Ademas de la complejidad expuesta, como sabemos, el ambito de desempefo del docente no se
restringe alasituacion deaulay al trabajo con los estudiantes, sino que se ampliaa todala escuelay,
aun mas alla, a la comunidad educativa en su conjunto. En efecto, en la escuela se desenvuelve la
relacion del docente con sus pares, en términos de cooperacion, intercambio, aprendizajey reflexion;
obienenunambiente derivalidad, competitividady soledad.

El otro vinculo que se da al interior de la escuela, clave para el bienestar, de acuerdo a la literatura
revisada, es el que se establece entre el director/a del establecimiento y los docentes. Este vinculo
tampoco es homogéneo y esta atravesado, a su vez, por multiples factores (afinidad, trayectoria,
percepcion acerca del propio bienestar, entre otros). Se puede valorar el rol del director,
particularmente en funcion de su liderazgo y como gestor de un buen clima institucional, o - a la
inversa - considerarlo como una traba para la autonomia e innovacion docente, en tanto promotor
de actividades meramente administrativas.

Por otra parte, el docente también esta llamado a establecer relaciones con el entorno mas amplio
delaescuela: lospadresy madres de familia, organizacionessocialesy otros actores interesados enla
dinamica educativa local. Estas relaciones pueden alentar el bienestar del profesor, siencuentraen la
comunidad educativa un entorno favorable, de reconocimiento y/o compromiso u otro factor que le
sea positivo; o desalentarlo si en la sociedad existe, por

> FALUS, Lucila y GOLDBERG, Mariela (2010). Recursos, instalaciones y servicios en las escuelas de América
Latina. Otraformaqueasumeladesigualdadeducativa. CuadernoN° 07SITEAL. Disponibleen:
http://www.siteal.iipe-oei.org/sites/default/files/cuaderno07_20101214.pdf
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ejemplo, una actitud basicamente critica frente al docente y su labor, si es un lugar donde prima el
desinterés por la educacion osi el docente se siente ajenoy no reconocido.

En esta trama de relaciones, el docente ve sometida su labor a diversos tipos de “evaluacion”,
procedente de los distintos actores con los que se vincula. En efecto, desde la escuela, “rinde cuentas”
yexponesutrabajoantesuscolegasyeldirector, quienesavalanoexponencriticas (constructivas o no)
a su desempefo, mediante mecanismos formales e informales. Asimismo, su labor se ve evaluada todos
los dias ante sus estudiantes y los padres y madres de familia, quienes tienen unas expectativas
previassobre lo que esperan del docentey sulabor.

Desde las entidades administrativas del sector, existen evaluaciones formales periddicas
directamente dirigidas al docente, asi como evaluaciones a los estudiantes, las cuales
indirectamente apuntan alas habilidades / competencias de los propios docentes.

Como veremos, las diversas “miradas” dirigidas de manera permanente al docente, lo exponen a
situaciones de estrés y/o ansiedad, que impactan en su labor y en su bienestar. En este contexto,
es natural que se genere inseguridad en los profesores, que sienten que su actividad esta
permanentemente vigiladay bajo sospechay que dudan sobre como lograr una forma de ensefiar que
sea coherente con su competencia profesional y que respete al mismo tiempo las diferentes sensibilidades
politicas y sociales que inciden en su trabajo. (Marchesi: 2007, pp. 17- 18)

GRAFICO 1: Demandas al docente
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Siatendemosalaafirmaciondequelacalidad de unsistemaeducativonuncapuedesermayor que la de
los docentes que en él trabajan (Murillo et al: 2013)¢, comprendemos que es indispensable entonces
ocuparse del bienestar docente, maxime en la complejared en la que el docente actual desempena sus
funciones. Estos nuevos contextos descritos, entrafnan la

é MURILLO, Javier y M. ROMAN (2013). Docentes de educacién primaria en América Latina con mas de una
actividad laboral. En. Revista Mexicana de Investigacion Educativa, vol. 18, n°58, pp.893-924. Disponible en:
http://www.redalyc.org/pdf/140/14027703010.pdf
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necesidad de transformar la ensefianza y adaptarla a un nuevo paradigma donde prevalezca la necesidad
de ensefiar “a aprender”y “avivir juntos”. (FALUS et.al: 2011)

La educacion entonces, se desenvuelve en un marco signado por: la interrelaciéon constante con otras
personas; exigencia de roles diferentes para el profesor; creciente indice de aumento de actitudes
conflictivas que se dan en la sociedad y que se reflejan en las aulas; necesidad de atender a la
diversidad; rutina y tension en el trabajo; aislamiento y baja valoracién social que perciben; obligacion
de soportar el mal comportamiento de los alumnos; violencia en el lugar de trabajo como problema de
creciente importancia; riesgos fisicos o medioambientales como el ruido, etc. (LOPEZ LOPEZ-
MENCHERO: 2009)

Dados loscomplejos contextos en los que se desenvuelve laactividad docentey la tramade demandas
superpuestas a las que se ve expuesto el profesional de la educacion, cabe preguntarse ;por qué,
entonces, y como, promover el bienestar docente?

MARCO TEORICO

Evolucion de los estudios sobre el tema

Bienestar y calidad de vida

A fin de circunscribir el alcance del concepto de bienestar, presentamos una breve sintesis de la
trayectoria delconcepto.

En primer lugar, el concepto ha estado asociado en los afos 70 a los estudios sobre calidad de vida,
tantoenelcampodelapsicologiacomoeneldelascienciassocialesyenparticularenlos estudios sobre
pobreza.

En un primer momento, los dos conceptos fueron tratados como sinénimos y contextualizados a partir de
dimensiones “objetivas” de lavivenciahumana. En ese contexto, tener calidad de vida o experimentar
bienestar eran definidos por las condiciones socioeconémicas y las garantias sociales (Gongalves,
2006 citado en Alves et al: 20137). Mas adelante, en linea con las discusiones sobre paradigmas de
abordaje de la pobreza, se comienza a distinguir entre bienestar objetivo, mas ligado a aspectos
materiales; y bienestar subjetivo, en relacion a consideraciones de indole afectiva / emocional. El
bienestar objetivo se mantuvo asociado a los aspectos econémicos y sociales, mientras que el bienestar
subjetivo pas6 a ser caracterizado por la experiencia subjetiva sobre la propia vida y subdividido, a su
vez, en tres categorias: satisfaccién conlavida, afectos positivos y afectos negativos (Diener, 2000 citado
enAlvesetal: 2013).

De esta manera, el bienestar queda anudado a la consideracion del trabajador como un ser humano
con gustos, preferencias y emociones particulares, no solo como un ser necesitado de ciertas
condicionesmateriales.

7ALVES, Luciene etal (2013). Bem-estar profissional de professores de escolas pUblicas e privadas. En: Arquivos
brasileiros de psicologia, vol. 65, n° 2.
Disponible en: http://seer.psicologia.ufrj.br/index.php/abp/article/view/801/801
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En efecto, los estudios acerca de la emocionalidad de los docentes son muy recientes. Aungue elrenovado
interés por las emociones comenzd en psicologia a comienzos de los afios 80, solo a mediados de los 90
empez6 a tener relevancia en la investigacion educativa. (...) Entre las creencias de los
investigadores y de los profesores estaba la consideracion de que un buen profesoresaquelquetiene
bajo control la esfera emocional. (Marchesi: 2007, p. 1178). Segiin Marchesi, tres son las fuentes en
las cuales se basa el desarrollo de estudios sobre las emociones: el trabajo pionero de Goleman
sobre inteligencia emocional®; la investigacion neuropsicologica que comprueba el nexo entre
sistemas cognitivos y afectivos; y las ideas procedentes del movimiento feminista, que pone en el
centro de la discusion la condicion historico cultural de la mujer.

Asi, comienzan a ponerse en marcha una serie de estudios que intentan correlacionar diferentes
variables del ambito laboral y del universo afectivo de las personas con la percepcion de bienestar. Tales
estudios son muy recientes en relacion al ambito escolar y al bienestar docente especificamente.

Logro de aprendizajes y bienestar docente

En el ambito educativo las investigaciones se han centrado mas bien en establecer correlaciones entre
diversos factores que inciden en los aprendizajes. Si bien no hay evidencia irrefutable sobre
relaciones causales, siexisten numerosos estudios sobre correlaciones.

La necesidad de establecer vinculos entre factores asociados al logro de aprendizajes a través de
metodologias de aislamiento de variables, se remonta a los afios 60, cuando, como consecuencia
de la publicacion del Primer Informe Coleman', se extrajeron conclusiones que el mundo académico
decidio poner a prueba.

Araiz de ello, proliferaron investigaciones que buscaban probar las conclusiones del Informe, y almismo
tiempo, otrasquelorefutaban. Afinalesdelos70surgenlosllamadosestudiossobre escuelas eficaces,
que ensayan diversas opciones de correlacion entre determinantes sociologicos y logro de
aprendizajes. Se consolida entonces la llamada teoria de los 5 factores de eficacia que inciden en el logro
de aprendizajes. Estos son: liderazgo pedagdgico del director; construccion de consensos en la escuela
en torno a la ensefanza de competencias basicas; redes de cooperacion entre docentes; clima
ordenado con reglas conocidas y estables y por Ultimo, apertura de la escuela hacia evaluaciones
externas (Fernandez Aguerre: 2004%)". Como veremos, algunos de estos factores son tenidos en cuenta en
la actualidad a la hora de pensar el bienestar docente.

Mas adelante, heredera de la tradicion de investigaciones sobre el sindrome de las escuelas eficaces,
es decir, investigaciones dirigidas a identificar factores asociados al logro de

®para profundizar acercadel estado de la cuestion sobre el tema de las emociones Ver: Marchesi: 2007, pp. 118-
122

? Nos referimos al texto Inteligencia emocional publicado en 1998.

YEl Informe “Igualdad de oportunidades en Educacion” fue publicado por Coleman y su equipo en el

ano 1966. Entre sus conclusiones paradigmaticas, se afirma que la escuela reproduce el orden social vigente,
mas alla de los procesos que ocurran en el aula.

"' FERNANDEZ AGUERRE, Tabaré (2004a). De las escuelas eficaces a las reformas educativas de segunda
generacion. En: Estudios socioldgicos, vol. XXIII, n° 2, mayo-agosto, pp. 377-408.

Disponible en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=59806505
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aprendizajes, se consolida la teoria de la organizacion social de la escuela, con ascendencia en las tesis
de clima organizacional introducidas por la Escuela de las Relaciones Humanas (Fernandez, 2001
citado en Fernandez Aguerre: 2004%). Si bien recibe criticas metodologicas y conceptuales, esta
“corriente”, intenta vincular caracteres individuales que confluyen en la formacion de un clima eficaz
(que permite el logro de aprendizajes) o bloqueado (que inhibe tal posibilidad) en las escuelas.

Recién en la década del 80, se introduce en las investigaciones sobre factores asociados al logro de
aprendizajes, la metodologia de Modelos jerarquicos lineales'? (HLM por sus iniciales en inglés:
Hierarchical Linear Models), que permiterelacionar el comportamientoindividual (nivel de logrosde cada
nifo) con el nivel grupal medio, asumiendo que el aprendizaje es colectivo. La importancia de esta
metodologia radica en el hecho de que a partir de su uso, diversas investigaciones han puesto en
relieve laincidencia de las variables de nivel “escuela” en el logro de aprendizajes, lo que habia sido
minimizado mas de 20 afos atras a partir del Informe Coleman.

Como afirma Fernandez Aguerre “existe un extendido consenso entre los académicos respecto del
potencial analitico que encierran los modelos estadisticos jerarquico-lineales (HLM) para la
investigacion” (Fernandez Aguerre: 2004%). En efecto, en diferentes partes del globo se vienen
realizando con cada vez mayor frecuencia, estudios que emplean los modelos HLM' y que permiten
aislar factores vinculados al logro de aprendizajes. Entre ellos, surgen conclusiones que abonan la
hipédtesis de que el bienestar docente es uno de esos factores, entre otros. En América latina también
se han realizado estudios de este tipo, algunos a nivel pais, y otros sobre un conjunto de paises. Estos
Ultimos estudios han arrojado correlaciones diferenciales en cuanto a aspectos que mas / menos
influyen en el logro de aprendizajes.

Asi, esta corriente de investigaciones pone en relieve “el fuerte impacto del clima u organizacion
social de la escuela, entendido como consensos en la vision de la escuela, en las relaciones de
reciprocidad y cuidado y las actividades sociales creadoras de lo que con Durkheim podria llamarse
“solidaridad mecanica ™ (Fernandez Aguerre: 2004%). Asi, no solose resaltala figuradel director, sino,
y de manera fundamental, la centralidad del docente y la incidencia que pueden tener en el
aprendizaje procesos de cooperacion y colaboracion al interior de la escuela.

GRAFICO 2: Aspectos del bienestar docente

Z1a primera investigacion fue publicada en 1989 por Lee y Bryk, investigadores de la Universidad de Michigany
Chicago, respectivamente. Ver: A Multilevel Model of the Social Distribution of High School Achievement

3 También conocidos como estudios de escuelas eficaces.

" Durkheim entiende por solidaridad mecanica a un tipo de solidaridad en la que se observan valores y
sentimientos morales compartidos a raiz de la actividad desplegada (division del trabajo).
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11.2 ; Qué se entiende, entonces, por bienestar docente?

A continuacion presentamos una resefia de casos revisados, a fin de dejar planteado el teldn de fondo
sobre el cual es dable pensar el disefo de intervenciones (politicas, programas, proyectos,
mecanismos, estrategias) dirigidas a mejorar el bienestar docente. En el marco de este nuevo rol del
docente, en los Gltimos anos han proliferado también estudios sobre bienestar / malestar docente,
que han puesto en evidencia la relevancia de las condiciones laborales para el bienestary lasalud de
los docentes. Metodologicamente, estos estudios se sustentan en diversos modelos explicativos que
buscan correlacionar diferentes aspectos con el indice general de bienestar (IGB). Entre los mas
reconocidos en el ambito de la investigacion en educacion, se encuentran los modelos que hacen hincapié
en el vinculo entre el grado de poder y autonomia que tiene un trabajador en el desempeio de sus
actividades y su satisfaccion laboral'.

La revision de la literatura especializada arroja que no existe una Unica aproximacion al tema. Dadala
amplitud del concepto y su multidimensionalidad, los autores que se han acercado al tema tienen
diversas perspectivas para aprehenderlo y, por tanto, consideran en susanalisis diferentes dimensiones
y variables. Incluso en su nomenclatura, el “bienestar docente” se ha estudiado también como
“satisfaccion laboral docente”, “condiciones de trabajo del profesor”, “bienestar ocupacional
docente”, entre otros.

En primer lugar, sefialaremos que diversos estudios demuestran que el trabajo de los docentes eselfactor
intra-escuela que masincide enelrendimiento delos estudiantes (p.e. Clotfelter,

Entrelosmasconocidos: modelode "desajuste esfuerzo-recompensa’ ymodelo”control-demanda— apoyo
social. (Cornejo Chavez: 2009).
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Ladd y Vigdor, 2007; Hanushek, Kain y Rivkin, 1998; Murillo, 2007, entre otros citados en Murillo:
2013"). Por lo tanto, es necesario velar por el bienestar docente.

Y en relacion a lo mencionado, también existe evidencia acerca de que las condiciones de trabajo
son un factor determinante que afecta sus niveles de satisfacciéon y motivacion, su compromisoy,
con ello, la calidad de su trabajo (Bermejo y Prieto, 2005; UNESCO, 2005 citados en Murillo: 2013). Asi es
que, ocuparse del bienestar docente, es, al mismo tiempo, ocuparse de la calidad de su trabajoy de los
aprendizajes de los estudiantes. No estamos planteando una vision instrumental del bienestar
docente, sino que tratamos de identificar las esferas de impacto que pueda tener su mejora.

Estudios especificos sobre el profesorado indican que un profesor laboralmente satisfecho es un profesor
mas motivado hacia la consecucion de los objetivos educativos con los alumnos, mas dispuesto a la
innovacion educativa y a la experimentacién de metodologias y recursos didacticos mas eficientes
en pro de esos objetivos, mas comprometido con su trabajo y mas dispuesto a su propio
perfeccionamiento como profesor mediante elreciclaje, actualizaciény especializacion convenientes
(Dinham y Scott, 2000; Evans, 2001; Fraser y Hodge, 2000; Ganzach, 2003; Holdaway, 1978; Klassen
y Chiu, 2010; Liuy Ramsey, 2008; Mertler, 2002; Markow, Macia, yLee, 2013; Pearson y Moomaw, 2005;
Periey Baker, 1997; Prelip, 2001; entre otros citados en Anaya y Lopez: 2014"7)

De acuerdo a Anaya y Lopez, por ejemplo, quienes a su vez citan a otros autores (Belkelman, 2004;
Campbell, 1982; entre otros), ‘la satisfacciéon laboral se entiende como el estado emocional
derivado de la evaluacion del propio trabajo; esto es, se refiere acoémo la gente se siente en relacién con
su trabajo o con los diferentes aspectos de su trabajo”'®. Para arribar a tal definicion, los autores han
considerado cinco dimensiones: realizacion personal, condiciones de vida asociadasal trabajo, disefio del
trabajo, promocion y superiores y, finalmente, salario. Cada dimension contiene, ademas, aspectos
especificos en suinterior®,

Conchado et al (2012)%, por su parte, consideran que el trabajo como realidad humana y social conlleva
una serie de valores intrinsecos y extrinsecos: los primeros, de responsabilidad del sujeto, estan en
relacion con los aspectos caracteristicos de su actividad; los otros, en cambio, dependen de factores
externos al propio individuo (por ejemplo los valores sociales, que son mas bien el producto de la
interaccion con los otros). Al mismo tiempo, estos valores laborales se vinculan con otras variables
relevantes en el desarrollo de la carrera profesional, con las competencias socioprofesionales y
personales de los docentes, y se forman en un contexto laboral concreto.

' MURILLO, Javier y M. ROMAN (2013). Op. Cit.

7 ANAYA NIETO, D. y LOPEZ MARTIN, E. (2014). Op. Cit.

'8 ANAYA NIETO, D. y LOPEZ MARTIN, E. (2014). Satisfaccion laboral del profesorado en 2012-13 y

comparacion con los resultados de 2003-04. Un estudio de ambito nacional. Universidad Nacional de

Educacion a Distancia. Facultad de Educacion. Departamento de Métodos de Investigacion y Diagnostico

II. Madrid. Espana. Disponible en: http://www.mecd.gob.es/dctm/revista-de-

educacion/articulos346/06l.satisfaccioc2bfc3bcnlaboralrev.ed.365.pdf?documentld=0901e72b819f0eb7 " Ver tabla

con lasdimensiones propuestas y los aspectos considerados en cada una. Ibid, pp.102-104.

» CONCHADO, Andreaet al (2012). Los valores laborales de los graduados en Educacion en Espafa. En: Revista
de  Educacion, 359, septiembre-diciembre, pp. 274-297. Disponible en:

http://www.mecd.gob.es/dctm/revista-de-

educacion/articulosre359/re35914. pdf?documentid=0901e72b813d72d2
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Para su estudio sobre los valores laborales en los graduados espafoles en Educacion, estos autores
consideraron 10 valores; a saber: estabilidad laboral, oportunidad para aprender cosas nuevas, facilidad
paracombinartrabajoyfamilia, tener tiempoparaactividadesdeocio, buenas perspectivas profesionales,
oportunidad de hacer algo Util para la sociedad, autonomia en el trabajo, afrontar nuevos retos,
ingresos elevados y reconocimiento; e intentaron determinar cuan importante es cada una para el
egresadocomoindividuoycuantose pone enpracticaen el puesto de trabajo?'.

Murillo et al (2013), ensutrabajo sobre docentes latinoamericanos de nivel primario con mas de una
actividad laboral??, alertan también sobre la ausencia de consenso entre los investigadores acerca
de lo que se considera “condiciones de trabajo”, y proponen cinco grandes ambitos de analisis:
salario, tiempo, desarrollo profesional, liderazgo, e instalaciones y recursos. Con respecto al salario,
aunque no necesariamente existen evidencias claras sobre su correlacion con el desempefo de los
estudiantes, los autores consideran que si incide claramente en la motivacion de los docentes; de
igual manera el tiempo, cuya sobresaturacion también parece afectar negativamente a su satisfacciony
motivacion®. En lo que se refiere al desarrollo profesional, en cambio, si hay unanimidad en que “las
posibilidades de desarrollo profesional son un factor directamente ligado a la satisfaccion de los
docentes y al rendimiento de los estudiantes” (Murillo et al: 2013, p. 895-896). Sobre el liderazgo, los
mismos autores plantean que existen evidencias acerca de que el estilo de liderazgo del director y la
manera en que éste gestiona la escuela también afectan directamente la satisfaccion y motivacion de los
profesores. Finalmente, en lo que se refiere a instalaciones y servicios (concepto que involucra incluso el
tamano de las aulas, la temperatura, la ventilacion, la presencia de luz natural, entre otros) los autores
afirman que son factores que claramente también inciden, tanto en la satisfaccion de los docentes
como en el propio rendimiento de los estudiantes.

Falus y Goldberg (2011)%*, para su propuesta de perfil de los docentes en América Latina, incluyen
ensuanalisis lascondicioneslaborales; utilizan paraello algunos indicadores tales como: el promedio
de horas que trabajan en la escuela, el porcentaje de docentes que tienen contrato por tiempo
indefinido y el caracter de exclusividad de trabajo en el establecimiento. Adicionalmente, incluyen un
componente referido al equipamiento, los servicios basicos, las instalaciones y los recursos didacticos
en las escuelas donde los docentes desarrollan su labor.

Por su parte, enfatizando la idea de que la evaluacion del bienestar en el trabajo docente es
meramente subjetiva, Stercke et al (2014)% realizan una indagacion de las percepciones de los maestros
noveles o debutantes sobre su bienestar en el trabajo. Encuentran, por un lado, sentimientos
positivos asociados a la ensefianza (por ejemplo la alegria, el orgullo de ser profesor, el sentimiento
de cumplimiento e incluso el sentimiento de utilidad a la sociedad), que para los autores responden
basicamente a la motivacion intrinseca que algunos tienen para el ejercicio de su profesion y al placer
que le encuentran al proceso de ensefanza - aprendizaje. Pero también recogen opiniones de
docentes que, por diversas razones, consideran este

2 |bid, p. 283.

2 MURILLO, Javier et al. (2013) Op. Cit.

3 Dicen los autores: “Algunos estudios han abordado y determinado larelacion entre la carga de trabajo (tiempo
destinado) y lasatisfaccion de los docentes (Allen, 2005), de tal forma que la sobresaturacion de tiempo lectivo
afecta negativamente a su satisfaccion y motivacion”.

2 FALUS, Lucila y Mariela GOLDBERG (2011). Op. Cit.

2 STERCKE, Joaquim et al (2014). Engagez-vous, qu’ils disaient. Enseignant; un métier qui bouge. En: Les
Cahiers Pédagogiques 2014, N. 514. Disponible en: http://www.cahiers-pedagogiques.com/Engagez- vous-qu-ils-
disaient

15


http://www.cahiers-pedagogiques.com/Engagez-vous-qu-ils-disaient
http://www.cahiers-pedagogiques.com/Engagez-vous-qu-ils-disaient
http://www.cahiers-pedagogiques.com/Engagez-vous-qu-ils-disaient

16

proceso como una fuente de sentimientos menos positivos o, incluso, claramente negativos: por
ejemplo la desmotivacion de los alumnos, dificultades en su relacion con ellos, sobrecarga de trabajo,
poco entendimiento del trabajo por parte de sus padres, falta de reconocimiento o sostén por parte de
ladireccion dela escuela o de la sociedad en general, entre otros.

Otros autores (por ejemplo Kinnunen et al: 1994)% consideran que el bienestar ocupacional se compone
de variables de diverso tipo: por un lado el aspecto afectivo (que, si no es atendido, puede
manifestarse como ansiedad laboral, depresion, desfondamiento, etc.); el aspecto conductual,
entendido como la capacidad laboral, pero también como las aspiraciones de cada maestro; v,
finalmente, la variable relacionada con la salud, que puede derivar en sintomas psicosomaticos, en
afectacion de la habilidad laboral, entre otros.

Por su parte, Marchesi (2007) dice respecto del bienestar personal: “Junto a la vision de la felicidad
como expresion de un buen ajuste de la actuacioén con los valores o de una actividad virtuosa y
consciente, se encuentra el bienestar personal. (...) Sus connotaciones son principalmente
psicoldgicas, y a la delimitacion de los factores que lo procuran se han dedicado multiples estudios. Yo
subrayaria, entre todos los que se han propuesto, el equilibrio afectivo como garante de las buenas
relaciones interpersonales y de la superacion sosegada de los conflictos”? .

Por lo mismo, el autor considera que las caracteristicas de los docentes que inciden conmas fuerza en
su satisfaccion o insatisfaccion personal son, justamente, la confianza, autoestima y equilibrio
emocional, junto con la formacion (o competencias profesionales adquiridas) y el compromiso moral
(también entendido como “vocacion”, como se vera luego) con la tarea de ensefar a todos los alumnos
sin distincion.

Chiang et al (2007)% sugieren que las dimensiones que forman parte de la satisfaccion laboral del
docente tienen que ver con el grado de satisfaccion con diferentes esferas: el trabajo propiamente
dicho, el departamento del que forma parte, los alumnos, la institucion educativa y las posibilidades de
continuar su formacion. Asimismo, estos autores determinan que el clima organizacional (parte
integrante de la satisfaccion laboral) tiene también mUltiples dimensiones; para fines de su estudio
destacan las siguientes: libertad de catedra, interés por el aprendizaje del estudiante, interés por la
investigacionyel estudio, empowerment, afiliacion, consenso enla mision y presion laboral.

Es interesante introducir la idea de Alves et al (2013)?° con respecto a que la nocion de bienestar
de cada grupo social se encuentra directamente relacionada a los patrones pactados y consensuados,
construidos socioculturalmente. Teniendo esto en cuenta, los autores plantean que una aproximacion al
bienestar en el trabajo que identifique las representaciones sociales

2 KINNUNEN, Ulla et al (1994). Occupational Well-being among Aging Teachers in Finland. En: Scandinavian
Journal of Educational Research, vol. 38, pp- 315-332. Disponible en:
http: //www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/0031383940380312?journalCode=csje20#preview

7 ver p. 177 del texto ya citado.

2 CHIANG, Maria Margarita et al (2007). Relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral con los
resultados, en grupos de docentes de instituciones de educacion superior. En: Icade. Revista cuatrimestral de
las Facultades de Derechoy Ciencias Econdmicasy Empresariales, n® 72, septiembre- diciembre, pp.49-74.
Disponible en: https://revistas.upcomillas.es/index.php/revistaicade/article/viewFile/407/327.

P En: Alves et al: 2013. Disponible en: http://seer.psicologia.ufrj.br/index.php/abp/article/view/801/801
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que sobre él tienen los propios docentes, podria ayudar en el conocimiento de como percibeny vivencian
elfenémeno.

De las investigaciones que han correlacionado la satisfaccion y el rendimiento parece deducirse que no
existe una evidencia empirica de relacion de causalidad entre estas variables. (...) Sin embargo(...)
parece existirunaintuiciéninstintivaque lodesmiente. Parece evidente que una personadescontentae
insatisfecha en el trabajo se comporta de forma distinta y rinde menos que la persona integrada y
satisfecha; cuando los trabajadores estén satisfechos laboralmente trabajan mejor (Chiang et. al.
2007)%

Otra dimensidn que hace al bienestar y que ha sido explorada en relacion al logro de aprendizajes,
es el clima escolar. Al respecto, el Segundo Estudio Regional Comparativo y Explicativo (SERCE),
mostré que un clima de respeto, motivacién y comunicaciéon variada, utilizando diferentes
herramientas, es decisivo en el desempefio académico de los estudiantes (CARDONA SERRANO:
academia.edu)*'

En el estudio realizado por la Unidad de Medicion de Resultados de Uruguay en 1996%, se
encontraron 4 grandes dimensiones que distinguian las escuelas “productoras de conocimientos”
deaquellas no productoras. Esos factores son: gestion de la escuela orientada a la ensefanza - aprendizaje
(frente a un estilo de direccion mas burocratico - administrativo); valoracion reciproca entre padres y
docentes; clima institucional propicio al aprendizaje, con reglas claras, estables y conocidas; y por
Gltimo, consenso entre director y docentes acerca de la misidn de la escuela en el contexto social en el
que se encuentra.

A nivel general, una de las conclusiones salientes de los estudios sobre escuelas eficaces, que
proliferaron en los anos 90, ha sido la de volver a poner en el centro de la escena al actor docente.
La rehabilitacion del papel docente requiere de al menos dos politicas claras: fuertes sefiales salariales
sobre el valor social de la profesion y una formacién docente académicamente jerarquizada. (Fernandez
Aguerre: 2004?). He aqui dos vias de revalorizacion de la profesion docente, estrategia necesaria para
la mejora de los aprendizajes.

Ensu investigacion sobre el bienestar / malestar laboral de docentes de escuelas medias de Santiago
de Chile, Cornejo Chavez® busca establecer correlaciones entre condiciones materiales y
psicosociales del trabajo y niveles de bienestar / malestar.

Para ello, consider6 una serie de variables ligadas a condiciones materiales, condiciones
psicosociales y aspectos personales®*. Para arribar a indicadores de bienestar / malestar

0 CHIANG, Maria Margarita et al (2007). Op. Cit.

' CARDONA SERRANO, Aurora. Buenas practicas educativas en el mundo. Disponible en:
http://www.academia.edu/692102/BUENAS PRACTICAS EDUCATIVAS EN EL MUNDO

2 Resefiado en: Ravela, P. et. al (1999). Escuelas productoras de conocimientos en los contextos
socioculturales mas desfavorables. CEPAL. 2003

% CORNEJO CHAVEZ, Rodrigo (2009). Condiciones de trabajo y bienestar/ malestar docente en

profesores de ensenanza media de Santiago de Chile. En. Educ. Soc., vol. 30, n° 107, mayo-agosto, pp. 409-426.
Disponible en: http://www.scielo.br/pdf/es/v30n107/06.pdf

34 Condiciones materiales de trabajo (empleo y precariedad; jornada laboral; exigencias ergonémicas y
materiales educativos e infraestructura); condiciones psicosociales de trabajo (demandas del trabajo, control en
el trabajo, apoyo social, significatividad, entrono social del trabajo, cantidad de alumnos a cargo y existencia o
no de seleccion de estudiantes); y variables personales (dirigidas obtener informacion sobre estrategias
individualesdeafrontamiento desituaciones estresantesy autoestima). Ver: Cornejo Chavez: 2009
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docente, serecogio informacion sobre agotamiento emocional, distanciaemocional, sensacion defaltade
logro®, ansiedad, depresion, satisfaccion vocacional, ente otras. Toda lainformacion se ha recogido a
través de dos cuestionarios desarrollados en base a instrumentos de reconocida validez y
confiabilidad?.

Como resultado, se obtiene que la significatividad en el trabajo¥, seguida por la percepcion de los
docentes sobre el nivel de demandas en el trabajo, son los dos factores que explican en mayor
medida las variaciones en el indice General de Bienestar docente.

Por su parte, la investigacion llevada a cabo por José A. de Frutos y otros investigadores acerca de las
condiciones de trabajoy satisfaccion laboral de los docentes en escuelas catolicas de Madrid, también
arroja evidencia interesante sobre la correlacion de diversos factores con el bienestar / malestar
docente®. En base al modelo demanda - control de Karasek®, el equipo de investigadores ha creado un
instrumento de recoleccion de datos, apoyado en la escala Lickert. El conjunto de variables sobre las
cuales se ha recogido informacion se constituye por 9 factores, que, seglin los autores pueden ser
una guia para predicar respecto del bienestar docente. Estos son: exigencias de la tarea; condiciones
fisicas; condiciones psicosociales de la organizacion; factores individuales; condiciones sociales;
depresion; ansiedad; satisfaccion y afrontamiento®,

Encadacaso, se buscé conocer la percepcion de los docentes al respecto. Ellonosda lapauta, unavez
mas, que para hablar de bienestar docente, es preciso hablar conlos docentes.

Entre las conclusiones mas salientes del estudio, mencionaremos:

A pesar de haberse encontrado indices satisfactorios de bienestar entre los docentes, mas de la mitad
esta descontento con su salario y con el reconocimiento recibido por los aportes en sutrabajo.

Algunos factores que parecen afectar negativamente el nivel de satisfaccion general son: agobio por
responsabilidades burocraticas, tension por entrevistas con los padres, pensamientos negativos sobre el
trabajo, dificultades para atender la diversidad, ritmo

35Segl'Jn elmodelotrifactorial de burnout de Maslach, la presenciade estos tresindicadoresindica que un docente
esta afectado por burnout.

3 Cornejo Chavez menciona: MBI-ES (Maslach, 2003), Test GHQ-12 (Goldberg), Cuestionario de Calidad

del Trabajo para Profesores de Leiden LAKS-DOC (Van Der Doef y Maes, 1999), Manual para la evaluacion de
riesgos psicosociales en el trabajo (Método ISTAS 21) (Moncada, Llorens y Kristensen 2000), Cuestionario de
condiciones de trabajo SAT-DOC de UNESCO (2005).

" El autor propone como definicion de significatividad en el trabajo: capacidad de otorgar un sentido no
instrumental al trabajo (un proposito o un objetivo moral). Por su parte, el nivel de carga de trabajo percibida
esta en funcion de: ambigiliedad del rol, presion excesiva, tiempo disponible, interaccion problematica con
estudiantes.

% DE FRUTOS, José Antonio et al (2007). Condiciones de trabajo y satisfaccion laboral de los docentes en

las escuelas catolicas de Madrid. En: Educacion y Futuro, 17, pp. 9-42. Disponible en:
http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2392447

* Que plantea que los efectos del trabajo sobre la salud, la satisfaccion y el comportamiento de las
personas son el resultado de la combinacion de varios factores: las demandas psicoldgicas de la organizacion
y las caracteristicas estructurales del propio trabajo relacionadas con la autonomia real para tomar decisionesy
utilizar las propias capacidades. Johnson afnadi6 al modelo un nuevo factor: el apoyo social entendido como clima
social y soporte instrumental. (DE Frutos: 2007 p:4)

“Opara una descripcion detallada de las variables, ver pp. 7 y ss. Asimismo, pueden consultarse los indicadores
utilizados para cada variable.
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estresante de trabajo, desbordamiento ante tensiones emocionales y dificultad para mantener la
disciplina.

El grado de satisfaccion disminuye con la edad, no esta relacionada con el género aunquesiconel
nivelde estudios alcanzado, con el puestode trabajoyconelnivel de ensefianza.*

Existe una correlacion moderadamente negativa entre el nivel de depresion y ansiedad y el grado de
satisfaccion general.

Existe una correlacion moderadamente negativa entre el grado de satisfaccion general y las exigencias
derivadas de la tarea.

Se observa una correlacion positiva, significativa y relevante entre condiciones psicosociales de la
organizacion y el grado de satisfaccion general.

A mayor nivel de competencia para afrontar y resolver conflictos, mayor nivel de satisfaccion
general.

Las condiciones fisicas, los factores individuales y las condiciones sociales también se relacionan
directamente con la satisfaccion.

Existe otra linea de investigaciones que intenta establecer relaciones entre el bienestar en el trabajoy
las representaciones sociales*, algunos con especial énfasis en el trabajo docente. En ese sentido, Sato
(1996) encontr6 que la falta de control sobre el trabajo se constituia en el factor mas comprometedor
del bienestar, mas que ladificultad del trabajo en si. (Alveset. al: 2013). Los autores arribaron a esta
conclusion en un estudio realizado con el objeto de comparar las representaciones sociales del
bienestar en el trabajo en docentes de nivel basico, pertenecientes a escuelas publicas y privadas. En
efecto, las representaciones sociales compartidas juegan unrol central a lahora de comprender la
percepcion que los docentes (o grupos de docentes en funcion del contexto en el que desempefan
funciones) tienen acerca su propio bienestar, asi como de las expectativas al respecto. Lo mismo
ocurre con las representaciones que manejan los otros actores de la comunidad educativa. Asi una
via de trabajo en pos de la mejora del bienestar docente es atender como se construyen, cristalizany
modifican talesrepresentaciones.

En el estudio realizado por Anaya y Lopez (2014*) en relacién al nivel de satisfaccion de profesores
de Educacion Infantil, Primaria y Secundaria de Espaia en el curso académico 2012- 13 en comparacion
con los resultados obtenidos en 2003-04, se observa que los profesores de secundaria manifiestan una
satisfaccion laboral inferior a la de sus colegas de etapas previas, que la satisfaccion laboral disminuye
con el incremento de la antigiiedad laboral (lo cual se verifica también en otros estudios revisados) y
que lasmujeres se sienten laboralmente mas satisfechas que los hombres.

! Los licenciados, los directivos y los profesores de secundaria estan menos satisfechos, en el caso de este
estudio.

2| as representaciones sociales (...) responden a cuatro funciones esenciales: de saber, pues permiten al
grupo desarrollar un conocimiento compartido sobre la realidad; identitaria, pues a partir de ese saber
compartido los sujetos se posicionan delante de los fendbmenos sociales de forma semejante, lo que definesu
singularidad en cuanto grupo; de orientacion, pues existe una relacion estrecha entre la forma como
representamos socialmente el mundo y como nos posicionaremos frente a futuras practicas y
comportamientos; y justificatoria, pues, como se reflejan en el comportamiento y en las practicas, permiten
también explicarlas.(Alves et. al: 2013)

s Anaya y Lopez: 2014. Op.Cit.
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En una investigacion realizada en Cuba sobre procesos psicologicos asociados con el
funcionamiento del si mismo como regulador, mediador y motivador del bienestar (ORAMAS: 2013%),
se arribo a las siguientes conclusiones:

El burnout tiene una alta presencia entre los docentes de escuelas primarias®

El agotamiento emocional es la dimension del burnout mas presente.

Los principales estresores laborales identificados son el volumen de trabajo, junto con las demandas
derivadas de las caracteristicas de los estudiantes, los cambios del sistema de ensenanza y las
presiones de los superiores, en condiciones de salario inadecuado e insuficientes recursos para el
trabajo.

Se constato una relacion directa entre la edad y el estrés laboral

Vemos, pues, que en la literatura especializada no circula una definicion univoca en torno a los factores
odimensiones que componen el bienestar de los profesores, y menosaunensiestos tienen unaefectiva
correlacion con los resultados de los estudiantes. Pese a ello, tanto el marco tedrico precedente como
las definiciones aqui abordadas nos permiten detectar algunos aspectos “marco” o “paraguas” del
concepto de bienestar, los cuales se abordan en el capitulo “Aspectos marco del bienestar docente”.
Antes, en lo que sigue, se recoge de la bibliografia la coincidencia acerca de la existencia de ciertas
variables que influyen en la sensacion de bienestar de los docentes.

Amodo de sintesis, sefialaremos algunas correlaciones de factores asociados al nivel bienestar / malestar
docente, que se repiten a pesar de la variedad de contextos y metodologias utilizadas en los estudios
resenados.

Como primera observacion hay que remarcar que la satisfaccion laboral se relaciona de manera positiva
con la motivacion de los docentes. Y ésta, con el logro de aprendizajes de los estudiantes. Asi, la
motivacion aparece como uno de los fundamentos del bienestar docente. Un docente motivado es
responsable, comprometido, propiciaun climade aprendizajeenel aula, genera vinculos positivos con
colegasy directivos de la escuela, mantiene mejores niveles desalud, tiene ansiasde mejorary de seguir
formandose, entre otros beneficios. Ahorabien, dado eluniverso complejoen el que se desenvuelven
los docentes actualmente, la pregunta pertinente es: ;cuales son las fuentes de motivacion de los
docentes en los diferentes contextos?

Uno de los pilares de la motivacion es, segun la literatura, el “sentido” que los docentes atribuyen
altrabajo, masalladelainstrumentalidad (importante también) de contar conun salarioafin de mes.
Seglinlosautores, sellamaaeste sentido: vocacion, compromisomoral, significatividad. En todo caso,
se trata de que el docente pueda experimentar la sensacion de estar contribuyendo aalgo que trasciende
lalabor diaria (la educacion del pais, el desarrollo de una generacion, etc.)

Asi, el tandem motivacion - vocacion se revela como uno de los nidos en los que crece el bienestar
docente.

“' ORAMAS VIERA, A. (2013). Estrés Laboral y Sindrome de Burnout en Docentes Cubanos de Ensefianza Primaria.
Tesis doctoral disponible en: http://tesis.repo.sld.cu/680/1/Tesis_-

_ARLENE_ORAMAS_VIERA.pdfMetodologia

“ El estudio fue realizado en una muestra representativa probabilistica, por lo que los resultados pueden

extrapolarse al universo.
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La literatura destaca ademas una serie de variables que tienden a motivar a los docentes, mas alla de
ciertas otras, diferenciales seglin contexto. Entre las mas salientes se encuentran: condiciones
laborales (estabilidad, salario); perspectiva laboral (carrera, formacion continua); clima (estilo de
direccion, interrelaciones); condicionesde salud yvaloracionsocialdel docente.

Ciertos aspectos del clima organizacional, como la existencia de reglas conocidas y estables y un estilode
direccion o liderazgo abierto y flexible, contribuyen de manera significativa al bienestar docente. Estos
mismos aspectos son los que fomentan la autonomia y percepcion de “control” del docente sobre su
propia tarea, lo que redunda en una percepcion de mayor bienestar. Como contrapartida, la
percepcion por parte de los docentes acerca de sobredemandas o exigencias excesivas eneltrabajo,
asi como la sobrecarga de actividades de tipo administrativo- burocraticas, tiende a reducir el
bienestar.

En cuanto a las condiciones laborales, la estabilidad en el cargo y un nivel salarial considerado justo,
tienden a generar mayor nivel de satisfaccion. El nivel salarial, sin embargo, es un factor que, aunen
situacionesdebienestargeneral, suele aparecer comoexpectativademejora.

Laatencion y el cuidado de la salud fisicay emocional de los docentes parece ser otro de los aspectos
que contribuyen a la motivacion y el compromiso de los docentes, y por ende, a su percepcion de
bienestar.

Por ultimo, es importante destacar la relevancia de las representaciones sociales compartidas acerca de
la profesion docente y suimpacto en la percepcion de bienestar / malestar por parte de los docentes.

I1.2.1 Definicidon operativa de bienestar docente

En funcién de todo lo expuesto, proponemos la siguiente definicion operativa de bienestar docente:
Estado dinamico de situacion de las condiciones (subjetivas, materiales y relacionales) en las que los
docentes desarrollan sus labores en el aula, la escuela y la comunidad educativa, y que tiene impacto
tantoen su labor profesional comoen suentorno socialy personal.

Con “estado dinamico de situacion” queremos resaltar la idea de que el bienestar no es una conquista
queserealizade unavezy parasiempre, sino que, por el contrario, es un objetivo que siempre puede
alcanzar umbrales mas altos y que varia en el tiempo en funcion de caracteres particulares de los
docentes, pero también de ciertas variables sociales y culturales. El contenido de las condiciones a las
que se hace referencia queda ampliamente desarrollado enloquesigue del presenteinforme. Se trata
fundamentalmente de condicionesen elorden material (infraestructura, recursos, material tanto en
la escuela como en el aula); subjetivo (particularidades de cada docente: género, edad, nivel en el
que enseha, curso que dicta, trayectoria, estructura emocional y familiar) y relacional
(fundamentalmente al interior de la escuela con directivos y docentes, entre docentes, con lo
alumnos y con las familias de los alumnos). Estas condiciones subsumen las multiples dimensiones del
bienestar y responden a las esferas basicas de la calidad de vida. Es en el marco de estas condiciones
que el docente lleva adelante su tarea, por lo que a mejores condiciones, mejor desempefio y mas
motivacion.

Ahora bien, aunque es posible establecer indicadores “objetivos” de bienestar, éste se encuentra
mediado por la percepcion que, de las condiciones resefiadas, tiene el docente. Por lo que la definicion
también considera tal mediacion. Asi, la definicion final es:
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Percepcion del estado dindmico de situacion de las condiciones las condiciones (subjetivas, materiales
y relacionales) en las que los docentes desarrollan sus labores en el aula, la escuela y la comunidad
educativa, y que tiene impacto tanto en su labor profesional como en su entorno social y personal.

Esta definicion termina de adquirir su sentido con la profundizacion en los acapites que siguen.

l. 3 Variables que influyen en la sensacion de bienestar

Parte de la bibliografia revisada (Anaya y Suarez: 2006*, Marchesi: 2007%’, Conchado et al: 2012)
coincide en que determinadas variables (particularmente demograficas) marcan tendenciasenlo
que se refiere a la percepcion sobre el bienestar entre los profesionales de la educacién. En ningun
caso, sin embargo, ha de caerse en la generalizacion: nila edad, ni el género ni los afios de servicio ni
el nivel educativo condicionan necesariamente el bienestar de un(a) docente.

La edad. Asociada a la cantidad de afos de ejercicio de la docencia, es una variable que al parecer
repercute enlamotivacion porlaprofesiony, portanto, enlasensacion de bienestar que ella produce.
Marchesi desarrolla ampliamente laidea, a través de la determinacion de cuatro fases de la profesion
docente (a saber, segln sus propias palabras: los afios optimistas, etapa del conocimiento de la profesion
docente, tiempo de madurez y los afos finales)®, cada una de las cuales puede decantar en dos
vertientes (innovacion y dinamismo/ desanimo y paralizacion, dedicacion/ escepticismo, etc.),
aungue siempre con altibajos y posiciones intermedias, seglin la vivencia y emocionalidad de cada
docente.

Alrespecto esinteresante también la tesis de Anayay Lopez (2014), quienes plantean que la premisa
de quelainsatisfaccién se incrementaconforme se avanzaen antigiiedad laboral es- sino exclusiva -
particular de la profesion docente: “Entre el profesorado, la pérdida de satisfaccion conformese
avanzaen antigliedad laboral es un fenomeno, desde hace tiempo, informado en la literatura (Anaya
y Suarez, 2006) que contraviene con lo que ocurre en la poblacion general donde, conforme se
avanza en edad, las personas se suelen sentir laboralmente mas satisfechas alegandose, como
posibles causas, la tendencia, conforme se avanza en antigiiedad, a tener mejores recompensas del
trabajo (mejores puestos y mayores salarios, por ejemplo) y a tener unas expectativas mas realistas
acercade lo que el trabajo puede ofrecer”. (Anayay Lopez: 2014, p. 113)

“ Este estudio aborda tres variables, al parecer muy influyentes en el bienestar/ malestar docente: nivel educativo
que ensefa, antigiiedad en la profesiony género. Ver ANAYANIETO, D. y SUAREZ RIVERIEIRO,

J.M. (2006). La satisfaccion laboral de los profesores en funcion de la etapa educativa, del género y de la
antigliedad profesional. Revista de Investigacion Educativa, Vol. 24 N° 2, pp. 541-556. Disponible en:
http://revistas.um.es/rie/article/viewFile/97181/93311

= posible que la mayoria de los profesores tenga actitudes similares ante determinados temas, pero
tambiénesprevisible quese manifiestendiferenciasentreellosenfuncidndeciertasvariables: laetapa educativa
en la que trabajan, el sexo y los anos de docencia. P. 41

@ MARCHESI, Alvaro (2007). Op. Cit.. Ver pp. 42-65. En cada fase se viven situaciones conflictivas, que
pueden conducir al desanimo o al compromiso.
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Coinciden con ellos Conchado et al (2012) quienes afirman que a medida que se avanza en la carrera
profesional, disminuye la importancia del trabajo frente a otros aspectos vitales y, a la vez, se priorizan
los valores extrinsecos del trabajo, particularmente los monetarios.

Laimportancia de la variable edad también es detectada por Kunninen et al (2006)*, quienes observando
elaspecto afectivo, lasalud y la conducta de una muestra determinada de docentes mayoresfinlandeses
encontraron que los de entre 45 y 49 anos reportaron mayores niveles de bienestar ocupacional que
aquellos de entre 55 y 59 afos. Particularmente este estudio es, por otra parte, uno de los pocos que no
encuentra diferencias significativas de acuerdo al género.

El género. La superior satisfaccion laboral expresada por las mujeres, sobre todo cuando se estudia
la satisfaccion laboral de hombres y mujeres dentro de una misma ocupacion, “probablemente
tenga que ver con las menores expectativas que ellas tienen en relacion con sus empleos, debido a su
tradicional peor posicion en el mercado laboral -las mujeres, historicamente, han tenido inferiores
oportunidades de promocion y salarios mas bajos por los mismos trabajos- y a la existencia de escalas
axiologicas diferentes entre hombres y mujeres” (Anayay Lopez: 2014, p.117)%,

El nivel educativo a su cargo.

Elnivel escolar que tienen asu cargo los docentes parece ser otravariable que determinala sensacion
de bienestar. Algunos autores mencionan que los profesores menos motivadosy en general, menos
contentos con su trabajo, son los profesores de educacion secundaria, y en inversa medida los
docentes encargados del nivel preescolar oinicial, estan mas satisfechos.

El ya mencionado estudio de Kunninen, que incluye a los formadores docentes (es decir, a profesores
de formacion profesional), encuentra justamente que son ellos quienes tienen el masbajo nivel de
bienestar; los del nivel mas altoson los maestros de educacion especial.

GRAFICO 3. Variables que influyen en el bienestar docente

“Ver Kunninen et al. (2006). Op. Cit.

http://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/0031383940380312?journalCode=csje20#preview 5OAnaya
y Lopez (2014). Op. Cit.
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NIVELenel
que ensena

Il.4 Marco internacional: Educacion de calidad con equidad.

Si bien el tema de bienestar docente no es enunciado de manera explicita por documentos de
organismos internacionales versados en educacion, estos si se pronuncian sobre variables
vinculadas al concepto, estableciendo umbrales, metas y eventualmente normativas al respecto.

Desde fines del siglo pasado, existe una preocupacion consensuada respecto de metas mundiales
en torno a la educacion, plasmada en diferentes Declaraciones y documentos elaborados
colectivamente. Asi, en el afo 1990, el Foro Mundial reunido en Jomtien (Tailandia), produjo la
Declaracion Mundial de Educacion para todos®', cuya finalidad principal se centra en la satisfaccion de las
necesidades basicas de aprendizaje de todos los nifios, jovenes y adultos. A partir de Jomtien, la
educacion de calidad con equidad se ha puesto en el centro de la agenda internacional de asuntos a
resolver de maneraurgentey consensuada. Ello ha promovido la ampliacion de lamiradarespectode
los alcances y condiciones de la educacion. Las ideas - fuerza de la Declaracion de Jomtien son:
generalizacion del acceso a la educacion; insistencia en la igualdad; énfasis en los resultados del
aprendizaje; ampliacion de los medios y el alcance de la educacion basica; mejoramiento del entorno
educativo; y consolidacion de alianzas (Foro Mundial sobre la Educacion: 2000°?).

Diez afos después de Jomtien, el Foro Mundial Educacion para todos reunido en Dakar (Senegal),
se concentré en evaluar los logros, aprendizajes y temas pendientes de la década transcurrida desde
la Declaracion de 1990, recurriendo para ello a informacion de 183 paises.

o Unesco (1990). Declaracion Mundial de Educacion para Todos. Disponible en:

http://unesdoc.unesco.org/images/0012/001275/127583s.pdf
52 Foro Mundial sobre la Educacion (2000). Marco de Accion de Dakar. Declaracion y Marco de accion
disponibles en: http://unesdoc.unesco.org/images/0012/001211/121147s.pdf
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Envirtuddeello, ygraciasalosaportesdelosForosRegionales®, enDakarseelaboraelMarco de Accion
Educacion para Todos.

Entre sus objetivos, encontramos algunos vinculados a aspectos que diversos autores enmarcan dentro
del “bienestar docente”. Estos objetivos identificados son:

mejorar todos los aspectos cualitativos de la educacion, garantizando los parametros maselevados,
paraconseguirresultadosdeaprendizajereconocidosymensurables

crear un entorno educativo seguro, sano, integrado y dotado de recursos distribuidos de modo
equitativo, a fin de favorecer un excelente aprendizaje y niveles bien definidos de rendimiento para
todos

mejorar la condicion social, el animoy la competencia profesional de los docentes

Comovemos, el docente empiezaaser considerado una piezaclave en el objetivogeneral de asegurar
educacion de calidad con equidad. Entre las estrategias destinadas a lograr los objetivos propuestos
identificados, sefalaremos la referente a: Establecer sistemas receptivos, participativos y responsables
de buen gobiernoy gestién de la educacion. Puntualmente, se indica la necesidad de “pasar de unas
formas de gestion sumamente centralizadas, normalizadas y basadas en las 6rdenes a una adopcién
de decisiones, una aplicaciéon y una supervision mas descentralizadas y participativas en los niveles
inferiores de responsabilidad” (Foro Mundial sobre la Educacion: 2000). Ello permitiria incidir en los
niveles de autonomia de los docentes y en la capacidad de liderazgo de los directores, dos de los
aspectosquehacenal bienestar docente.

Antes de realizarse el Foro Mundial, se realizaron Foros regionales. El de Las Américas se realiz6 enSanto
Domingo (Republica Dominicana), en febrero de 2000, en el cual se adoptd el Marco de Accion
Educacion para Todos para las Américas®*. En él se reconocen los logros alcanzados en los diez afos
transcurridosdesdelaDeclaracionde Jomtien, ytambiénsepasarevistaalos temas pendientes a nivel
regional. Entre otros, se menciona uno que hace directamente al bienestar docente, a saber: Baja
valoraciony profesionalizacion de los docentes. Enrelacion a ello, el Marco de Accion para las Américas
establece como objetivos:

Continuar con el mejoramiento de la calidad en la educacion basica, dando un lugar prioritario a la
escuela y al aula como ambientes de aprendizaje, recuperando el valor social del docente y mejorando
los sistemas de evaluacion

Ofrecer altos niveles de profesionalizacion a los docentes y politicas de reconocimiento efectivo de su
carreraque mejoren su calidad de viday sus condicion de trabajo

Promover estructuras administrativas centradas en la escuela como unidad basica, que tiendan a la
autonomia de gestion con amplia participacion ciudadana

Para ello, los paises se comprometen a:

Establecer politicas de reconocimiento efectivo de la carrera docente que les permitan mejorar sus
condiciones de vida y de trabajo; estimulen la profesion e incentiven el

53 Seis Regiones en total: Africa Subsahariana, Américas, Paises Arabes, Asia y el Pacifico, Europa y
América del Norte y Paises del Grupo E9 (éste Ultimo reGne a los paises mas poblados del Sur: Bangladesh,
Brasil, China, Egipto, India, Indonesia, México, Nigeria y Pakistan son los nueve paises mas poblados del mundo
del Sud).

> Ver: pp 35-42 del Marco de Accion de Dakar, op. Cit.
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ingreso a ella de jovenes con talento; creen estimulos para que alcancen un buen nivel de formacion
pedagdgica y académica

- Establecer losmarcos normativosy de politicaeducativa paraincorporaralos docentes en la gestion de
los cambios del sistema educativo e incentivar el trabajo colectivoen la escuela

Todo lo expuesto brinda un marco a partir del cual plantear estrategias destinadas a promover el
bienestar docente en linea con los objetivos de la comunidad internacional sobre educacion de calidad
con equidad.

Uno de los compromisos asumido por los paises participantes en el Foro de Dakar, es la realizacion
deunPlan de Accion Nacional, dada la idea de que “la médula de la Educacion para Todos es la actividad
realizada en el plano nacional”. Conforme al compromiso, Peru ha elaboradosuPlande Accion
2005-2015%. En el Marco Estratégico del citado Plan de Accion, se establece entre las politicas
tendientes a asegurar la educacion de calidad con equidad, algunas referidas al bienestar docente:
Politicas Fy G.

Politica F: Creacion de las condiciones necesarias para garantizar un desempefo docente
profesional y eficaz, especialmente en contextos de pobreza y exclusion, en el marco de la
revalorizacién de la carrera publica magisterial.

Como se observa, ya desde la elaboracion del Plan de Accion, comienza a ser una preocupacion para Per(
la transformacion de la carrera publica en pos del logro del profesionalismo y la eficacia. Esta
preocupacion, da cuenta del rol medular que ocupa el docente en lo ateniente al logro de una educacion
de calidad con equidad, y de la necesidad de preocuparse por su bienestar para alcanzar los objetivos
deseados. En este aspecto, uno de los avances concretos ha sido la sancion de la Ley de Reforma
Magisterial®. Sibienenellanose encuentrauncapitulo que aborde de manera integral y sistematica la
cuestion del bienestar docente, si se encuentran referencias atomizadas que abordan distintos aspectos
del mismo, segln la conceptualizacion tedrica desarrollada.

Politica G: Proveer las condiciones basicas de infraestructura, equipamiento y material educativo
que aseguren las condiciones para el aprendizaje optimo, especialmente en las instituciones
educativas de mayor carencia.

Estas condiciones basicas no sdlo hacen al aprendizaje por parte de los estudiantes, sino también,
y de maneraconcomitante, al desarrollo de lalabor docentey subienestar.

Asi, hemos dado cuenta de algunos de los hitos del marco conceptual y de agenda internacional en los que
puede apoyarse el disefio y la implementacion de estrategias dirigidas a promover el bienestar docente.

I1.4.1 Centralidad del rol del docente
Conforme se produce este movimiento internacional en pos de la educacion de calidad con equidad,
va cobrando relevancia el rol que el docente esta llamado a cumplir en este desafio y

* Ministerio de Educacion - Foro Nacional de Educacion para Todos (2005). Plan Nacional de Accién Educacion
para todos 2005-2015. Disponible en: http://www.oei.es/quipu/peru/Plan_Nacional EPT.pdf % Ley de Reforma
Magisterial (2012). Disponible en:

http://www.minedu.gob.pe/files/4966_201212101158.pdf. Para profundizacion ver también:
Reglamento de la Ley de Reforma Magisterial (2013). Disponible en:
http://www.minedu.gob.pe/files/6151_201305030929.pdf
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cuales son entonces sus necesidades. Asi, desde los afios 90 vuelve a cobrar notoriedad la
recomendacion relativa a la situacion del personal docente, publicado de manera conjunta por laUNESCO
ylaOITen 1966 . Larecomendacion constituye undocumentoineludiblealahora de plantear aspectos
relativos al bienestar docente, en tanto desgrana los derechos y deberes de los docentes y las
condiciones especificas del trabajo docente.

En la misma linea de recentrar el rol docente, el Programa de Actividades Sectoriales de la
Organizacion Internacional del Trabajo llevd a cabo un programa de accion: “Docentes para el futuro:
subsanar el déficit de docentes con el fin de lograr una educacion para todos” durante el periodo 2004-
200778, Si bien el panorama es heterogéneo entre las diversas regiones y paises, entre las principales
cuestiones abordadas, y que se refieren a aspectos del bienestar docente, encontramos:

los niveles de formacion inicial del personal docente;

la facilitacion minima de desarrollo profesional continuo y de formacion en el empleo;

salarios para atraer y conservar a mejores candidatos docentes y/o medidasalternativas que
aumenten la oferta de docentes para las zonas rurales.

la toma de medidas para lograr unos entornos de ensefianza y aprendizaje de mejor calidad,
inclusive infraestructura para apoyar a los docentes;

Araiz del Programa, los paises participantes elaboraron una Declaracion de consenso®, en la cual,
ademas de resaltar la importancia del dialogo social (del que participen el estado, empleadores
privados, sindicatos y docentes) para implementar acciones en el ambito educativo, sefialan como
temas importantes:

Fortalecer el rol de enseianza de los docentes prestando apoyos necesarios para aquellas tareas
que exceden lo demandado por ese rol.

Realizar en los paises que no lo tengan, estudios de oferta y demanda de profesores.

Conelfinde apoyar las tareas de ensenanza en el aulay el desarrollo profesional de los docentes a lo
largo de suvida, promover en los paises que no lo tengan un sistema de carrera magisterial.

Por su parte, el Informe sobre la “Consulta tematica mundial sobre la educacion en la agenda para el
desarrollo después de 2015”% establece en su acapite destinado a los docentes, los siguientes puntos
clave parapromovery apoyar la eficacia de los docentes, a saber:

Buenas condiciones de empleo, incluidos duracion y salarios, y expectativas de desarrollo y
promocion profesionales.
Buenas condiciones en el entorno laboral, orientadas a la creacion de contextos escolares que
favorezcan la ensenanza.

 OIT - UNESCO (1966). Recomendacion relativa a la situacion del personal docente. Disponible en:
http://unesdoc.unesco.org/images/0016/001604/160495s.pdf Incluye Ademas recomendacion de la UNESCO
relativaalacondiciondel personal docente de laeducacionsuperior (1997) y Guiadel usuario.

*® para mas informacion ver: http://www.ilo.org/sector/activities/action-programmes/education/lang--
es/index.htm. Como paises representantes de América Latinay el caribe participaron: Argentina, Brasil, Chile y
México; Dominicay Trinidad y Tobago

» Disponible en: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---
sector/documents/publication/wcms_161967.pdf

“pyblicadaen2013en conjunto por UNESCO, UNICEF y Fundacion Williamy FloraHewlett, enel marco del
Dialogo por el Desarrollo promovido por PNUD. El Informe esta disponible en:
http://www.unicef.org/education/files/Education_Thematic_Report FINAL SP.pdf
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Formacion de alta calidad para los docentes, tanto antes de iniciar su labor profesional comodurante la
misma, fundamentada en el respeto por los derechos humanos y los principios de la educacion
inclusiva.

Gestion efectiva, incluidas la contratacion de docentesy su despliegue.

Con motivo del Gltimo aniversario del Dia internacional del docente® este 5 de octubre,
representantes de UNESCO, UNICEF, OIT, PNUD y la Internacional por la Educacion (IE) ratificaron
la centralidad del rol del docente en un comunicado conjunto® en el que expresan que un sistema
educativo es tan bueno como lo sea su profesorado, ni mas, ni menos. Sin embargo, demasiado a
menudo, los profesores trabajan sin recursos ni formacién adecuada. Para que los docentes puedan
trabajar con eficacia, continla el comunicado, se hace necesaria una formacién rigurosa, mejores
condiciones de empleo, la calidad como criterio basico de contratacion y una distribucién inteligente
del profesorado, y también por saber atraerse a nuevos docentes con talento, en especial a jovenes
y mujeres de comunidades poco representadas®.

En base a la Recomendacion relativa a la situacion docente (OIT-UNESCO: 1966) y a otros
documentos posteriores, laOIT presento en 2012 la Guia de buenas practicas sobre recursos humanos
en la profesion docente® (la Guia, en adelante), en la que se detallan de manera minuciosamultiples
aspectos que hacen al bienestar docente, sin que la Guia los proponga de manera explicita. Como
veremos mas adelante, la Guia de Buenas practicas constituye una excelente plataforma para
identificar dimensiones asociadas al bienestar docente, y profundizar en las variables que componen
cada dimension. Al mismo tiempo, hace un recuento de la normativa internacional pertinente para
cada puntotratado, y presenta casos y experiencias de buenas practicas al respecto.

El punto de partida de la Guia supone que el factor mas importante de cualquier sistema educativo
es que docentes debidamente calificados, adecuadamente apoyados y remunerados y altamente
motivados, trabajen en entornos favorables de ensefianza y aprendizaje. La condicion de los
docentesy el respeto y admiracion publicos que despierta la docencia, son esenciales para brindar
una educacion de calidad (OIT: 2012). Ya en este enunciado introductorio estan presentes buena
parte de las dimensiones que hacen al bienestar docente.

El trabajo y las condiciones de empleo del personal docente, la importancia de un marco coherente
paralacarreray el desarrollo profesional, y la concepcion de que las voces de los docentes (...)deben
escucharse de manera diafana ala hora de adoptar decisiones en el &mbito de la educacion. (OIT: 2012),
son el punto de partida de las Recomendaciones.

La Guia propone practicas en materia de recursos humanos en el ambito docente, las cuales
comprenden diferentes aspectos relacionados al desarrolloy condiciones de la labor docente, a

¢! Que se conmemora cada 5 de octubre desde 1994. El dia fue fijado en conmemoracion de lafechaen que se
firmo laRecomendacion relativa a la situacion del personal docente: 5 de octubre de 1966.

52 Ver: http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/media-centre/statements-and-
speeches/WCMS_310621/lang--es/index.htm

% para ver comunicados de afios anteriores consultar la pagina:
http://www.unesco.org/new/es/unesco/events/prizes-and-celebrations/celebrations/international-
days/world-teachersday-2014/ (VER: Anos anteriores)

“orr (2012). Guiadebuenas practicas sobre recursos humanos enlaprofesion docente. Disponible en:
http://www.ilo.org/sector/Resources/publications/WCMS_187796/lang--es/index.htm
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saber: laformacioninicial; eldesarrollo profesional integral durante toda la carrera docente; las practicas
de empleo favorables a la contratacion y la retencion de candidatos bien calificados y altamente
motivados, que incluyan, pero sin limitarse a ellas, salarios comparables a los de profesionales con
formacion similar; las condiciones de ensefianza y aprendizaje que fomenten la calidad del aprendizaje;
y, laparticipacion de los docentes enla toma de decisiones relativas a la ensefanza, mediante consultay
negociacion.

Aspectos - marco del bienestar docente

Practicamente toda la teoria revisada coincide, aunque no siempre de manera explicita, en que hay
ciertos “requerimientos previos” o “condiciones” que sostienen los demas (pero no por ello menos
importantes) aspectos componentes del bienestar docente. La mayoria de estos aspectos depende
directamente de los Estados como entes empleadores y como gestores de los sistemas educativos de
los paises, pero otros tantos dependen directamente del propio docente.

A continuacién se describen los que se han considerado de particular interés, siempre en relaciona
los mas mencionados por la bibliografia revisada: i) las condiciones de empleo, dentro de las cuales se ha
incluido los temas del salario, la seguridad social y la estabilidad laboral; ii) la profesionalizacién
docente, que incluye el rol de este actor frente al Estado, asi como la seleccion y formacion
profesional continua; v iii) las condiciones laborales, de entre las que se ha destacado el tiempo y las
instalaciones y recursos a disposicion. Todas ellas, en tanto dependen de un Estado garante de la
igualdad de oportunidades para sus ciudadanos, se hallan atravesadas por el principio de equidad. Por
tal motivo, en el acapite correspondiente a “Equidad” se presenta lo que la bibliografiaylanormativa
internacional considera indispensable para asegurar el concepto en las politicas publicas referidas a
docentes.

En relacioén al Estado como empleador, entonces, los aspectos marco considerados son:

Condiciones de empleo

salario

seguridad social

estabilidad laboral

Profesionalizacion

Docente como sujeto protagodnico del proyecto educativo
Identidad profesional

Seleccion y formacion inicial y continua

Condiciones laborales

Instalaciones y recursos

Tiempo

|Como se observa, estos aspectos marco se desprenden de las condiciones de indole material y
relacional que se mencionan en la definicion operativa.

Ademas, estan los aspectos que - siendo también marco de cualquier politica de bienestar - dependen

en mayor medida de la propia actitud o motivacion de los propios docentes. Nos referimos aqui a las
condiciones subjetivas resefadas en la definicion de bienestar. Tales aspectos son:
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Vocacion / Compromiso moral
Aspecto emocional

En relacion al Estado como empleador

Condiciones de empleo

Estetema, cuyaluchaesdelargadata, enlaactualidadnodejadeserrelevante, sobretodoen contextos
como el latinoamericano, en que las adecuadas y equitativas condiciones de empleo no siempre son
cumplidas o lo son desigualmente. En la Guia antes citada (OIT: 2012) se establece que los principios
deigualdad de oportunidades, no discriminaciony competencia profesional son fundamentales para
atraer y retener en la profesion docente a individuos capaces, comprometidos y motivados®. En el
mismo documento se sugiere que la asignacion de puestos se haga teniendo en cuenta las
responsabilidades familiares (especialmente las relacionadas con el cuidado de nifios en edad
escolar o alinmas pequeiios), la presencia de algln tipode discapacidad, y las zonas de mayor exposicion
a riesgos. Idealmente cada docente deberia ser asignado a un puesto cuyas condiciones no impidan
o dificulten su buen desempefio.

En el aspecto referido especificamente a los docentes con responsabilidades familiares, la misma
Guia establece que ofrecer condiciones de trabajo favorables a la vida familiar es una buena practica,
tanto por razones éticas (apoyar y proteger a las familias, promover la igualdad de oportunidadesentre
hombresy mujeresy fomentar que los padres sean buenos padresyel bienestar de los nifios)®, como
por motivos profesionales relativos al manejo de los recursos humanos; vale decir, para mejorar la
motivacion y el compromiso de estos docentes, y promover su contratacion, retencion y regreso.

Del mismo modo deberia ser en lo que se refiere a los procesos de retencion y terminacion de trabajo
de los docentes, los cuales - de acuerdo a la misma Guia - “estan directamente relacionados con
la motivacion y la moral de éstos, que a su vez estan relacionadas con una amplia variedad de
factores tales como las condiciones de trabajo, las recompensas e incentivos, las oportunidades de
conseguir un desarrollo profesional continuo, las condiciones del empleo, la gestion y el apoyo efectivos,
el prestigio y la credibilidad profesional (Bennell, 2004; GCE, 2006; VSO, 2008; OIT/UNESCO, 2007 y
2010)”.

Nuevamente, vemos que son muchos los factores que influyen en lo que hemos agrupado como
“condicionesde empleo”. Debido a esas complejasinteracciones, comotambiénsugierela Guia,

% se citan los ejemplos de Reino Unido, Corea del Norte y Finlandia.

% En cuanto a los docentes padres o madres se requiere de condiciones que les permitan hacer

compatibles los desafios que plantea su vida laboral con las responsabilidades y obligaciones derivadas de ser
padres. De acuerdo a cada legislacion nacional, estas condiciones pueden incluir: la licencia de maternidad; la
licencia de paternidad; la licencia parental; el derecho a reincorporarse; facilidades para las madres lactantes;
facilidades para el cuidado de los hijos, y ofrecer un horario flexible, incluida la posibilidad de trabajar a tiempo
parcial. Se hace especial hincapié en la necesidad de proteccion de las docentes que quedan embarazadas,
debiendo cada pais garantizar que la maternidad no constituye una fuente de discriminacion en el empleo.
También se establece el derecho del padre a la licencia de paternidad.
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las politicas de retencion tienen que estar bien integradas en otras politicas mas amplias del sistema
educativo y en otros ambitos.

Salario

En relacion a las condiciones laborales se encuentra, evidentemente, el tema del salario. Ademas
de la connotacion ética que implica, en tanto retribucion econémica por parte del Estado y la
sociedad a la compleja labor docente, el salario es uno de los factores que claramente incide en
su motivacion (Murillo et al: 2013). Oramas (2013), por su parte, en su tesis sobre el estrés laboral de
docentes cubanos, también detecta el salario inadecuado como uno de los principales estresores
laborales.

Coinciden otros autores como Diaz e Inclan, quienes sefalan que existen multiples evidencias de que el
salario es unfactor que disminuye la motivacion profesional de los profesores, ya que, enloshechos, dicen
los autores, el salario docente esta muy por debajo de las escalas de otras profesiones. “Tiene mayor
cercania con el obrero que con el profesional. El docente se enfrenta a una proletarizacion de su labor.
Todo ello aleja su cosmovision a la de un profesionista (mas all4 del discurso asumido en esta
perspectiva, discurso que juega mas como una justificacion ideoldgica o una racionalizacién) y se
acercaalade un proletario. Su origen de clase también impulsa esta perspectiva. Todo ello influye en
un comportamiento que desmotiva su trabajo escolar. Aln visto como trabajador —esto es utilizando
los elementos basicos de unavision gerencial—nocuentaconunsistemareal deincentivosyestimulos
quele permitanmejorar su desemperio” (DIAZ BARRIGA e INCLAN ESPINOSA: 2001, pp.17-18).

En la misma linea, los autores sostienen: “Mas alld de la pauperizacion —disminucion del poder
adquisitivo— de tal salario, lomés grave es como el docente hainternalizado el rol de empleado, esto es de
quien debe cumplir —a veces con el minimo esfuerzo o con un comportamiento rutinario— con las
obligaciones contractuales que tiene asignadas. El docente actla como empleado Yy
lamentablemente podemos afirmar que internaliza este rol” (DIAZ BARRIGA e INCLAN ESPINOSA:
2001).%7,

Esto se complementa con lo enunciado por la OIT (2012) en la Guia antes citada: “La forma como se
remunera al personal docente envia a los docentes, los estudiantes, los padres de familiay el resto de
la sociedad una sefial diciente sobre el valor de su trabajo y la posicidn y estima que despiertan. La
remuneracién adecuada y apropiada del personal docente es vital para contratar y retener un cuerpo
docente competente, motivadoy comprometido, capaz de dedicarse de manera plena a su funcién como
educadores y, de esa manera, mejorar la calidad de la educacion’®

¢7 DiAZ BARRIGA, Angel y Catalina INCLAN ESPINOSA (2001). El docente en las reformas educativas. Sujeto o
ejecutor de proyectos ajenos. En: Rodriguez, E (Coord). La formacién de profesores para el sistema escolar en
Iberoamérica. Cuadernos de Educacién Comparadano 5, Organizacion de Estados Iberoamericanos, Madrid. pp.
1-4, 11-12, 16. Dicen también: “Empiricamente podemos observar como en América Latina, se ve obligado a
defender su salario como los demas obreros: marchas, plantones, movilizaciones uotro tipo de expresiones —
maestroscrucificadosenBolivia, huelgadehambrerotativa frente al Congreso Argentino— (...)“

Disponible: http://biblioteca.clacso.edu.ar/gsdl/collect/clacso/index/assoc/D2665.dir/barriga.pdf

88 Y continua: La remuneracion y las prestaciones al personal docente deben guiarse por principios que
incorporen tanto el interés general de la sociedad por atraer y retener a los mejores en la docencia, asi como
factores decisivos de motivacion que inciden (...) en la decision de seguir la carrera docente, permanecer en
la profesion y trabajar diariamente dedicados a impulsar la evolucién del aprendizaje como tarea principal. (OIT:
2012)
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Pero ademas de los efectos en la motivacion y en la valoracion o prestigio profesional,
concretamente los bajos salarios empujan el docente a salir del sistemay/o a combinar su actividad
con otro trabajo (Falus y Goldberg: 2011, Diaz e Inclan: 2001, UNESCO - OREALC: 2005%). El nivel de
salario repercute, ademas, en el desarrollo de un proceso eficiente de reclutamiento oseleccion.

Seguridad social

En lo que respecta a la seguridad social, la OIT (2012) establece que el personal docente deberia estar
protegido frente a las nueve contingencias que figuran en el Convenio sobre la seguridad social (norma
minima), 1952 (nim. 102°): vejez, invalidez, muerte del sostén de familia, accidente del trabajo y
enfermedad profesional, desempleo, enfermedad y maternidad, asi como contar con subsidios familiares
y asistencia médica.

Los Estados Miembros de la OIT, pueden cumplir con esta norma minima limitandola a sélo tres de las
nueve ramas; al menos una de ellas debera ser la vejez, el desempleo, los accidentes de trabajo,
invalidez y las pensiones para sobrevivientes (OIT: 2012). El Per( ha ratificado tal Convenio,
aceptandolas partesll, ll, V, Vllly IXy acogiéndose a excepciones temporales que figuran en algunos
articulos’

Si bien la seguridad social tiene un componente importante relativo a la salud de los docentes, este tema
se tocara con mayor amplitud en el acapite referido a Salud ocupacional.

Estabilidad laboral

Labibliografiay lanormativainternacional coincidenen laimportancia delaseguridadenel empleoy
la permanencia (OIT: 2012). Esto se contradice con los hechos, ya que en algunos paises de la region
el porcentaje de profesores que no gozan de estabilidad laboral es significativo (FALUS Y
GOLDBERG: 2011, P.48).

La seguridad en el empleo implica que el personal docente deberia estar protegido contra los actos
arbitrarios que atenten contra su situacion profesional o su carrera, pero también incide enconseguirun
climadetrabajoconmenorincertidumbrey, portanto, conmenosansiedad.

Profesionalizacion
En este acapite se incluyen dos grandes esferas que, siendo disimiles, son a la vez
complementarias. Por un lado el docente como sujeto activo del proyecto educativo; y por otro

% Este (ltimo estudio, que analiza 6 paises de la region, descubre que, en promedio, el 25% de los docentes
que ensena en el nivel primario en estos paises tiene otro trabajo remunerado, ademas de la docencia. El
porcentaje masalto es el de Per( (32%). SE concluye, entre otras, que en Latinoamérica uno de cada 3 profesores
y profesoras que ensefan en escuelas primarias complemente su labor como docente con otro trabajo. Esta
realidad dificilmente es compatible con procesos de mejoramiento de la calidad educativa, que requieren de
docentes con tiempo y motivados con la tarea, comprometidos con la escuela y, en primer lugar, con los
aprendizajes de sus estudiantes. (919-920).

"PEl Convenio sobre la seguridad social (norma minima), 1952 (nim. 102), es el convenio sobre

seguridad social que ha sido ratificado por un mayor nimero de paises, y el Unico patrén de referencia mundial
en lo que respecta a la suficiencia de las prestaciones de la seguridad social.

" En virtud del parrafo 1 del articulo 3 del Convenio, el Gobierno se acoge a las excepciones temporales
que figuran en los articulos 9,d); 12,2; 15,d); 18,2; 27,d); 48,c) y 55,d). Ver detalle en:
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY_ID:102805
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el individuo que encuentra en la docencia un trabajo asalariado que le brinda, ademas,
posibilidades continuas de desarrollo profesional y darle un sentido a su quehacer.

Docente como sujeto activo del proyecto educativo
Esinnegableelhechode queel docente, enultimainstancia, actlaen funcion de un proyecto estatal:
no solo porque recibe una serie de prescripciones sobre su desempeiio, sino que ademasporque
debe cumplir un tiempo y un horario determinados, ademas de diversas otras ocupaciones
relacionadas con su estatus laboral contractual (preparar clases, cumplir un programa, evaluar,
pasar las calificaciones en determinadas actas, etc.).

Sin embargo, el desajuste entre lo que se exige al docente (muchas veces dentro de una reforma
del sistema educativo) y el (no) protagonismo de su rol, es un factor de desmotivacion identificado por
varios de los autores consultados (por ejemplo Marchesi: 2007; Diaz e Inclan: 2001).

Falusy Goldberg (2011) coinciden en que “las reformas educativas que se llevaron a cabo en las Ultimas
décadas en la mayoria de los paises de la region, hicieron énfasis en aspectos institucionales,
dejando de lado la importancia del factor humano”.

Marchesi (2007) por su parte, consideraque ante la “imposicion” odictamen de unareforma educativa,
la percepcion de los profesores es que no hay una comprension suficiente (por parte del Estado) de las
dificultades que genera, de las adaptaciones que exige, del esfuerzo que suponey de los conflictos
quedesata. Elautorrelativiza, sinembargo, diciendoque “también hay que reconocer que bastantes
profesores prefieren la estabilidad al cambio, por lo que observan con desconfianza cualquier iniciativa
que altere la situacion establecida” (Marchesi: 2007, p. 132)72.

Identidad profesional

El tema del protagonismo docente en el proyecto educativo se encuentra en estrecha relacion con el
referido a la identidad profesional. Como se ha dicho antes, algunos autores (Diaz e Inclan: 2001,
por ejemplo) ponen en cuestion lasensacion de profesionalizacion del trabajo docente, en la medida
en que la docencia no cuenta con un elevado estatus, no tiene (o el docente no se siente respaldado
por) un gremio, sindicato u otro soporte de cuerpo que se ocupe del desarrollo profesional de sus
integrantes, y no existen mecanismos para delimitar el ingreso de quienes pueden ejercer la profesion
y quiénes no.

Asi, el trabajo docente en relacion con el Estado (como empleador y como gestor del proyecto
educativo) se burocratiza, en vez de hacerse creativo y motivador. Como afirman Diaz e Inclan (2011), “e/
problema de fondo es que el sentido intelectual y profesional de su labor ha quedado marginado, la
dimension profesional s6lo se hareducido a un discurso”.

Siguiendo a Marchesi, el nlicleo basico de la identidad profesional - entendida como un largo proceso
de experiencias vividas - esta constituido por la confianza y la autoestima’, conceptos a la vez
intimamente relacionados. El mismo autor afirma que “El sentimiento de pérdida de la estima y del
reconocimiento social socava las bases de la identidad profesional y reduce los vinculos entre los
miembrosdela profesiéony susentidode pertenenciaalamisma. Cuandose

2Elautor dice, ademas (p.138): Es necesario que los responsables educativos sean capaces de generar confianza
en todas las escuelas y que cada equipo directivo destine sus mejores energias y habilidades en conseguir que
penetre en las relaciones entre unos y otros.

" El autor se apoya en Hargreaves (2003) y Zembylas (2005). Ver Marchesi: 2007, pp. 139-140.
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desdibujanlos objetivos dela actividad docente, se desdibujan al mismotiempo sus sefias de identidad
(...) Entonces, existe una mayor probabilidad de que los profesores se encuentren insatisfechos con
ellos mismosy con el trabajo que deben realizar. La quiebra de su autoestima provocatambién laquiebra
de suidentidad y conduce, inevitablemente, a la insatisfaccion y al malestar emocional” (Marchesi:
2007, p.140)

Ello mismo es lo que en las investigaciones de Cornejo Chavez se menciona como “significatividad
en el trabajo”, es decir, darle al trabajo un sentido mas alla de la instrumentalidad de ganar un
salario. Las personas que logran otorgar esta significatividad, tienden a percibir mejores niveles de
bienestar que las que no.

Seleccion y formacién continua

El ingreso a la carrera (también llamado reclutamiento o seleccion) y la formacion docente, tanto
inicial como en servicio, son temas que se trabajaran con mayor profundidad en el acapite
correspondiente a Carreray Formacion. Sin embargo, aca mencionaremos que son varios los autores
(OIT: 2012, Murillo: 2013) que destacan la importancia de estos componentes en tanto repercuten
directamente en la motivacion de los profesores, pero también en el fin Gltimo de su labor: la mejora
de los resultados del aprendizaje.

Condiciones laborales

Ya en la escuela, el docente debe cumplir su labor en condiciones que no siempre son adecuadas
o lo son de manera desigual. Para fines practicos, se han rescatado dos en particular: instalaciones y
recursos (que, en buena cuenta, son la adecuada infraestructura, el equipamiento y los materiales
que todo docente debiera tener a disposicion), y el tiempo. Este Ultimo se ha seleccionado,
considerando que la bibliografia revisada pone énfasis en que la sobrecarga de labores para el
tiempo en principio programado es otro de los factores que influye negativamente en el bienestar
docente.

Instalaciones y recursos

Murillo et al (2013), Marchesi (2007) y Falus y Goldberg (2011) son algunos de los autores que sehalan
que existe evidencia suficiente acerca de que la calidad de las instalaciones y servicios de que disponen
las escuelas afectan la satisfaccion de los docentes y el rendimiento de los estudiantes.

Estos recursos no se componen Unicamente de los concebidos para el trabajo pedagodgico en
particular, sino también los que adicionalmente le dan comodidady bienestar al docente: es decir; no
estamos hablando solo de la infraestructura educativa, ni de los materiales requeridos para llevar a cabo
determinada accion pedagogica con los estudiantes, sino también de las condiciones materiales en
que el docente realiza su trabajo’™.

La temperatura, la ventilacion y la luz natural, por ejemplo, son caracteristicas de infraestructura
que repercutiran en el bienestar de alumnos y docentes. Del mismo modo el accesoy la disponibilidad
de los recursos materiales, desde el equipamiento educativo hasta las raciones de desayuno o almuerzo
escolar, siel caso lorequiere.

74 . . . . . : :
Al respecto es interesante anotar, como se vera mas adelante, que solo 29% de las instituciones educativas
del Peru cuentan con servicios higiénicos a través de inodoro conectado a lared publica de desagiie.
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Tiempo

Nos indica Murillo (2013) que la sobresaturacion de tiempo lectivo afecta negativamente la
satisfaccion y motivacion docente’™. En efecto, la multiplicidad de funciones que se espera que los
profesores cumplan (tanto en el aula como fuera de ella) excede normalmente el tiempo que se les
asigna. Asi, los docentes se ven en la obligacion de “elegir” a qué tarea le brindan mas tiempo, en
evidente desmedro de las otras. Segin el estudio de Murillo et al (2013)”¢, por ejemplo, elPerGies
uno de los paises en los que los docentes cumplen mas tiempo de trabajoen aula, con lo cual puede
suponerse que descuidan aspectos referidos ala planificacion de las clases o las labores de evaluacion;
al mismo tiempo, es también el pais latinoamericano (de los estudiados) con el mayor nimero de
profesores que tienen un trabajo adicionaly que, por lo tanto, “(...) dedican proporcionalmente menos
tiempo a preparar clases, a trabajar en equipoy a atender estudiantes fuera de clases””’.

Siguiendo el mismo estudio, en América Latina son todavia muy pocos los paises que incluyen en la
carga del docente un tiempo para planificar las sesiones y trabajar en equipo; y menos alin un tiempo de
ocio, pese a que la literatura propugna ampliamente su promocion.

GRAFICO 4: Aspectos marco del bienestar docente que dependen del Estado como
empleador

1.Condiciones de empleo:salario, seguridadsocial,
estabilidad laboral

2. Profesionalizacion: docenteprotagonista; seleccion

y formacion inicial

3. Condicioneslaborales:instalacionesy
recursos; tiempo

I.5.2 Enrelacion al propio docente
Asicomo muchos de los aspectos protectores y dinamizadores de la actividad docente que favorecen
el bienestar no dependen de los propios docentes, hay otros que deben ser atendidos por ellos
mismos, particularmente los relativos a sus competenciasy disposiciones personales (Marchesi: 2007,
p. 69).

7 Cabe resaltar la existencia de estudios (Allen, 2005, por ejemplo, citado por Murillo: 2013) que han abordado
ydeterminado larelacion entre lacargade trabajo (tiempo destinado) y lasatisfaccion de los docentes.

" http: //www.redalyc.org/pdf/140/14027703010.pdf

7" Dice el mismo estudio: Lo anterior pone alertas importantes, ya que (...) existe relacion entre el tiempo
que el docente se dedica a preparar las clases y a trabajar en equipo y el desempefo de sus

alumnos (Darling-Hammond, 2000; Kaplan y Owings, 2002, entre otros).
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i. Vocacién /compromiso moral®

Varios autores (Marchesi: 2007 y Stercke et al: 2014, por ejemplo) coinciden en que la profesion docente
tiene un importante componente vocacional, derivado de la vinculacion estrecha que - en su momento
fundante - se le otorgaba a la escuela con la construccion de la identidad nacionalylacohesionsocial.
El trabajo de los primeros docentes, entonces, estaba fuertemente asociado a la idea de “mision” o
“apostolado”; tenia un caracter mas de “servicio” que de trabajo asalariado (Diaz e Inclan: 2001,
pp. 11-12).

Si bien esto se ha modificado, dadas las importantes transformaciones de los profesionales del sector
(Diaz e Inclan sefalan, por ejemplo, la masificacion, sindicalizacion, heterogeneidad socialy cultural
delcuerpodocente, que cadavezmasconcibe suoficiocomounaactividad laboral), la vocacion sigue
estando presente en la condicion docente, en la medida que el compromiso moral que implica su
labor se mantiene presente.

El sentimiento de vocacion profesional parece estar especialmente “activo” entre los profesores que
recién ingresan a la carrera (“los afios optimistas” de acuerdo a la clasificacion propuesta por Marchesi)
y, como senalan Stercke et al (2014), por lo general se encuentra acompafnado de elementos ligados al
bienestar subjetivo, tales como «sentirse en su elemento », «haber encontrado su lugar en la vida
», Justamente los testimonios recogidos por estos autores nos conducen a plantear otros dos «
sentimientos positivos» que estarian mas presentes en los profesores con vocacion: la autoestima
y la confianza. Si el docente considera que en su profesionhallosulugarenlavida, esmuy probable
quetengaconfianzayvaloreloquehace.

Lo antes dicho es util para introducir el siguiente acapite del presente capitulo, porque todos éstos
llanamente etiquetados como « sentimientos positivos » son parte del amplio espectro del aspecto
emocional.

Enlamisma linea, al preguntarse por qué algunos docentes mantienen el animo y la dedicacion continua,
Cornejo Chavez (2008) refiere que “la razén principal (...) no es tanto las gratificaciones detodotipo
que pueden encontrarse enlaensefianza(...)sinolaintuicién, en ocasiones reflexionaday consciente,
de que ensefiar a los otros es una tarea que merece la pena, que conecta con lo mas noble del ser
humanoy nos sitla, sitla a los profesores, en el lugaradecuado para promover el bienestar delasnuevas
generaciones(....) Laconsideracién del trabajo docente como una profesién moral adquiere desde esta
perspectiva toda su fuerza motivadora y permite comprender como el olvido o la falta de cuidado de
esta dimension conduce ala desmoralizacion” de los docentes”. (Cornejo Chavez: 20077%)

Esto se condice con lo expresado en el Grupo Focal realizado con docentes y directores de Lima: soy
docente porque es gratificante ver como los chicos aprenden; es mi vocacion; me gusta trabajar con
adolescentes; me gusta ensefiar, entre otras manifestaciones.

8 Se toma el concepto de Marchesi y se lo asocia a la vocacion, en tanto es el “recordar” la mision
importantisima de la labor. El autor propone el compromiso moral, junto con el fortalecimiento de las
competencias profesionales y el equilibrio emocional como los 3 grandes dinamizadores del bienestar docente.

® CORNEJO CHAVEZ, Rodrigo y M. QUINONEZ (2007). Factores asociados al malestar/ bienestar

docente. Una investigacion actual. En: Revista Electrénica Iberoamericana sobre Calidad, Eficaciay Cambio en
Educacion, vol. 5, n° 5e, pp. 75-80.

Disponible en: http://www.redalyc.org/pdf/551/55121025011.pdf
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ii. Aspecto emocional

Aunque recientes, son varios los estudios que confirman las relaciones entre las emociones y los
sentimientos, las habilidades cognitivas, la adopcion de decisiones y la construccion de la identidad.
(Marchesi: 2007, p.85). La importancia del aspecto emocional en la escuela tiene al menos dos
vertientes principales: por un lado la referida directamente a los nifios, cuyo desarrollo (cognitivo,
emocional, moral) claramente se favorece a través de una educacion afectiva®; por otro el que tiene
que ver con los docentes, quienes - para cumplir ese requisito-, deberan también cuidar su ambito
emocional.

En ese sentido, coincidimos plenamente con Marchesi, quien afirma que “la educacion afectiva debe ser
un objetivo en si mismo, que ha de incluirse en el proyecto educativo de los centros o en la accién
pedagdgicade los profesores” (Marchesi: 2007, p.84). Estaidea es trabajada también por Carvallo (2005)
y Savater (2008).

Esinteresante anotar que hastaantes de los 90 existia casiun consensoentornoaque unbuen docente
debia tener “bajo control” su esfera emocional. Sin embargo, ya en 1998 Hargreaves enuncié que “Las
emociones estan en el corazén de la ensefianza” (Hargreaves, 1998, citado por Marchesi: 2007,
p.116). Nadie lo puso en cuestion. Es facil constatar que la labor docente gira en torno a relaciones
interpersonales diversas (con los alumnos, con otros companeros, con las familias, etc.), por lo que las
experiencias emocionales (alegria, ansiedad, afecto, preocupacion, entre muchas otras) son
permanentes, aunque se vivan con mayor o menor intensidad y amplitud. (Marchesi: 2007, p. 116)

Al respecto dice Vaello (2009b: 27 citado por Funes: 2013)3': “En cada momento, en cada aula, hay cinco
sonrisas, tres miradas despectivas, dos roces, cuatro alegrias, dos decepciones... Inevitablemente.
Continuamente. Y este caudal emocional determina todo lo demas: los resultados académicos, la
dicha o ladesdicha de alumnos y profesores y la calidad de la relacion entre ellos”

Laintensidad y laamplitud con que se viven determinadas experiencias emocionales dependen, a su vez,
de la “propia historia” de cada docente, por lo que las respuestas emocionales ante un mismo suceso
difieren en funcion de multiples variables (sus metas personales, su autoconfianza, su sensacion de
bienestar, su vocacion, sucompromiso moral, sus experiencias, etc.).

Las emociones, por tanto, también suponen tendencias de accion. Pero no solo como respuesta ante un
suceso determinado, sino en el caracter mismo de la labor docente. Suscribimos a Vaello cuando
afirma que no es posible evitar educar socioemocionalmente: “Cuando un profesor se planta ante
un grupo de alumnos, no puede limitarse a dar una clase aséptica y exclusivamente académica, ya que
su presencia y su forma de desplegar métodos, contenidos y tareas lo estan contaminando todo:
compartir un mismo espacio implica un contagio irremediable de sensaciones y emociones. Cada
profesor estd transmitiendo entusiasmo o desgana, cercania o distancia, disponibilidad afectiva o
indiferencia... En el aula hay por lo tanto

80 AL respecto, ver el libro de Constantino Carvallo. Diario Educar. Tribulaciones de un maestro desarmado.
Editorial Aguilar: 2005.

¥ FUNES LAPPONI, Silvina (2013). Las emociones en la ensenhanza. Ponencia presentada en el IlI

Congreso Internacional de Etnografia y Educacion realizado en Madrid en 2013. Disponible en
http://www.fes-web.org/uploads/files/modules/congress/11/papers/1778.pdf
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aprendizajes formales/académicos, pero también (o sobre todo) informales/socio-emocionales”. (Vaello:
2009b:27-28, citado por Funes?®?)

Porotrolado, siguiendoaMarchesi, “lasemocionesen eltrabajodependen en granmedidadel contexto
en el que los profesionales desarrollan su actividad, de las creencias sociales sobre la ensefianzay dela
regulacion cultural del mundo emocional” (Marchesi: 2007, p.123). Esto se relaciona con lo antes
sefalado acerca de que las emociones de los profesores no se circunscriben a los sentimientos
vividos con los alumnos, sino que se extienden a varias otras relaciones; peroademas a laimportancia
de que -ante determinado contexto - los docentes pueden sentir emociones individuales colectivas®.

Recapitulando, entonces:

El aspecto afectivo es basico para el alumno, pero también para el docente: como personay como
“encargado” de dar ese afecto

Las experiencias emocionales son constantes

Las experiencias emocionales se dan con los alumnos, pero también con los otros actores del
ambito educativo

Las emociones implican tendencias de accion

Las emociones dependen de factores internos (historia, experiencia, motivacion, etc.) y externos al
docente (creencias sociales sobre la profesion, contexto en que se desarrolla la actividad, etc.)

El trabajo de Funes sobre las emociones en la ensefianza destaca, ademas de la negacion de los aspectos
emocionales en los procesos educativos por parte de algunos profesores, la fuerte presencia de tres
emociones negativas entre ellos: miedo/ ansiedad, que para la autora responde a la necesidad de
tranquilidad, calma, seguridad, confianza; ira/ rabia, que estarian expresando la necesidad de respeto;
ytristeza/dolor, que aparecen paraella cuando se necesita consuelo, apoyo, reconocimiento.

La misma autora destaca también la importancia de lo que llama el “efecto contagio” y el papel
determinante que éste juega para condicionar la percepcion de un determinado aspecto de su estado
emocional. Es decir, el cuerpo docente (de una escuela, de un pais) legitima determinadas
emociones, creando una percepcion compartida de la realidad que las causa (“estilo atribucional”)
y en ocasiones, cuando son las emociones negativas® las que se “homogeneizan” (colectivizan, diria
Marchesi), se puede caer “en el victimismo, la pasividad y en no asumir cambiar cursos de accion,
porque nada esta en sus manos, sino que son circunstancias y variables externas”®.

8 FUNES LAPPONI, S. (2013). Op. Cit.

8 Las emociones de los profesores son individuales, pero también colectivas y en esta tension entre ambos
polos es preciso encontrar su significado. P. 135

8 (...)desconfiar de ladistincion entre emociones positivas y negativas (porque) no corresponde con el significado
y la funcion de las emociones en la actividad humana. Aca la idea es que esta bien que el

profesor, por ejemplo, se indigne ante un acto de maltrato de un alumno al otro, aunque normalmente la
indignacion sea considerada una emocion “negativa”. P.124-125

?5 FUNES LAPPONI, S. (2013). Op. Cit. La autora dice ademas: “(...) como esta compartido el malestar, se
legitima, no dejando lugar para sentirse bien, satisfecho, etc. o justificando a este estado de animo como “la
excepcion que confirma la regla”. Aparece este profesorado, entonces, como no representativo, ingenuo,
voluntarista y optimista”.
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La vision pesimista que plantea Funes no hace sino enfatizar laimportancia del cuidado del bienestar
emocional docente, condicion necesaria para la buena actividad educativa®. En ese sentido nos resultan
ilustrativas las siguientes citas:

“Para ensefar/entrenar competencias socioemocionales, hay que empezar por uno mismo. Poco se
consigue cuando un profesor pretende inculcar en sus alumnos y alumnas destrezas socialesy
emocionalesqueélnoaplicanidominaasimismo” (Vaello: 2011, citadoporFunes)

“(...)conelobjetivo de serfelices y virtuosos en nuestraactividad docente para contribuir ala educacion
y a la felicidad de nuestros alumnos, debemos cuidarnos. Cuidar nuestro equilibrio afectivo, nuestras
amistades, nuestra formacién, nuestro compromiso, nuestras virtudes; cuidarnos de las amenazasy
de los riesgos exteriores, pero también de nuestras angustias y temores intimos”. (Marchesi: 2007,
p.179).

Finalmente, esinteresante destacar que - para conseguir tal cuidadoemocional - es preciso remitirse
al propio docente, como sujeto que goza (o padece) los avatares de su labor (;como se siente
realmente?), mas que ofrecerle recetas u orientaciones (como debe sentirse) que asuman sin su
opinion el estado emocional de este profesional®.

GRAFICO 5: Aspectos marco del bienestar que dependen del docente

4.Vocacion: compromiso, significatividad

5.Emocionalidad: el docente no es un ser neutro

-

DIMENSIONES SELECCIONADAS

Como se ha mencionado con recurrencia en el presente informe, el concepto de bienestar docente
es subjetivo (lo que un individuo considera como bienestar no necesariamente lo es para otro) y esta
compuesto por multiples dimensiones. Estas, ademas, son cambiantes (lo que en un individuo produjo
bienestar en un momento determinado - de su vida, de su carrera -

% para que la actividad docente alcance su madurez, este bienestar debe ir acompanado del saber y de la
responsabilidad moral. P. 141.

¥ También se observa un creciente interés por las emociones en las orientaciones que se dan para

mejorar las competencias del profesorado. El hecho de que haya tanta literatura prescriptiva sobre el tema:
recetas, orientaciones, consejos, etc. dan la pauta de que, como sociedad, estamos mucho mas preocupados en
decirles qué deben y como deben sentirse, mas que en describir como se sienten realmente. Podriamos
concluir que, ademas de sufrir la imposicion de querer al alumnado, el profesorado estaria bajo una especie
de dictadura emocional, a partir de lo que se puede deducir de la bibliografia. FUNES LAPPONI, S. (2013) Op.
Cit.
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puede posteriormente no producirlo), dependen de diversos actores del escenario educativo y estan
imbricadas entre si. Por lo mismo, el bienestar es mas “completo” cuando mas de una esfera o
dimension se potencia o fortalece.

Fruto de la revision bibliografica, y en un intento de aprehender las variables relevantes
relacionadas con el bienestar docente, se han privilegiado cuatro dimensiones que subsumen buena
parte de los aspectos resefados a lo largo del presente Informe.

A partir de lo expuesto, podemos afirmar que para transitar “la ruta del bienestar docente” es menester
contar con docentes motivados y que otorguen a su tarea un sentido colectivo superior. Paraello,
hay ciertas variables que si bien no determinan el bienestar de manera directa, deben tenerse en
cuenta como pre requisitos del bienestar. A saber: condiciones laborales favorables a la estabilidady
tranquilidad del docente, pero también que incentiven la formacion y las ganas de superacion; unas
perspectivas laborales que fomenten en el docente el ansia de pertenencia al cuerpo docente asi como el
compromiso con la formacion continua; un cuidado por su salud fisica y emocional afectiva y la
percepcion de que socialmente se valora y se respeta su profesion.

GRAFICO 4: La ruta del bienestar docente

Responsabilidad Compromiso
Logro de aprendizajes BIENESTAR / SATISFACCION
MOTIVACION VOCACION
CLIMA LABORAL CARRERA / FORMACION SALUD FISICAY EMOCIONAL VALORACION SOCIAL

Clima laboral

Como se ha observado, el clima organizacional es uno de los factores que hacen a la satisfaccion laboral.
Diversos estudios arrojan evidencia de relaciones estadisticamente significativas entre clima
organizacional, satisfaccion laboralyresultados. Engeneral, lasexperienciasde bienestar
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pedagagico se dan en la interaccion diaria del maestro en su centro de trabajo: i) alumno- maestros;
ii) entre colegas; iii) maestro-padres. (SOINIA: 20108%)

Sin embargo, definir clima organizacional no es evidente. Se trata de un concepto que proviene de
estudios sobre Recursos Humanos y que se ha instalado en diversos campos laborales que buscan
optimizar condiciones para la productividad.

Aligual que en la conceptualizacion sobre bienestar, la literatura recoge dos vias para abordar el clima
organizacional: el psicoldgicoy el organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras que el
segundo a nivel organizacional. Ambos aspectos son fenémenos multidimensionales que describenla
naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una
organizacion. En efecto, dos cualidades definidas y constantes del clima persisten en sus varias
conceptualizaciones: es una percepcion y es descriptiva. Las percepciones son sensaciones o
realizaciones experimentadas por un individuo. Lasdescripciones soninformesde unapersonade estas
sensaciones. (Chiang, M. et.al2007).

Esto hace que, dada la intervencién de la “percepcion” en la matriz misma del concepto, puedan
existir muchos “climas” dentro de la misma organizacion, dados por la variabilidad de las percepciones
seglin ambito de desempefio, puesto, trayectoria, o inclusive caracteristicas personales del ciclo vital.

Yendo al campo de la educacion especificamente, el entorno de trabajo en que funcionan los docentes
es clave para que puedan ejercer sus funciones profesionales de manera eficaz, para que sientan
satisfaccion laboral y para garantizar que se consigan los mejores resultados posibles en materia
de ensefianzay aprendizaje (OIT: 2012).

En un intento de delimitar ambitos de interés ligados al clima organizacional en el ambito docente,
hemos circunscrito tresgrandes dimensiones que hacen al bienestar docente:

A) Autonomia: capacidad y condiciones para la toma de decisiones.

B) Relaciones interpersonales: que el docente lleva con estudiantes, colegas, y familias.

C) Infraestructuray disponibilidad de recursos y materiales: para el buen desarrollo de la labor docente.

A continuacién describimos las variables que consideramos al interior de cada dimension
seleccionada del clima organizacional.

A) Autonomia

La literatura revisada hace hincapié en la autonomia del docente como un factor clave del bienestar
docente. Un docente que goza de libertades profesionalesy que se mueve en un ambito de confianza
hacia sus capacidades y métodos, es un docente que vivencia un bienestar mas alto que el que trabaja
bajo una modalidad de vigilancia / desconfianza hacia sus actividades.

88SOINIA; T.Pyhaltob, K. et Pietarinenc, Janne (2010). Pedagogical well-being: reflecting learning and well-being
in teachers’ work. Publicado en: Teachers and Teaching: theory and practice. Volume 16, Issue 6,2010
Disponible en. http://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/13540602.2010.517690#.VEB-xCxMvwo
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Seglin la Guia de la OIT (OIT: 2012), los docentes deberian gozar de libertades académicas para
seleccionar y adaptar el material de ensefanza asi como los métodos pedagogicos dentro de los
programas aprobados y con la colaboracion de las autoridades escolares.

Se consideran dos aspectos fundamentales de la libertad profesional:

libertad en la aplicacion de los programas de estudio, con sujecion a un marco aprobado en el
plano nacional.

proteccion contra lainjerencia injustificada de los padres en materias propias de la ensenanzay el
aprendizaje

La contrapartida de esta libertad académica de los docentes esta dada por la necesidad de un marco
uniforme y comin para los programas de estudio, que tienda a asegurar la rendicion de cuentas por
parte de los docentes y a proteger a los estudiantes de las creencias religiosas y politicas de los
docentes (OIT: 2012).

Untipoderelacion fundamental para la construccion de niveles de autonomia esta dado por las relaciones
que el docente establece con el/la director(a) de la escuela. En el grupo focal realizado con docentes
de Lima, el rol y las caracteristicas del director fue uno de los aspectos que desperto mayor interés en
lo referido a bienestar en la escuela.

Como se ha dicho, niveles de autonomia por parte de los docentes, requieren de niveles de apertura
y flexibilidad por parte de la administracion (desde la direccion de la escuela, pasando por las instancias
descentralizadas de Educacion, hasta llegar al nivel central).

Relaciones interpersonales

Como hemos visto, el docente es un referente no sélo para sus alumnos, sino también paralas familias
de los estudiantes y otros actores del entorno educativo. Y no solo un referente, sino también
depositario de demandas y expectativas. De manera correlativa, los docentes esperan al mismo tiempo
determinadas acciones o evidencias del compromiso de estos actores con la educacion. Es asi que el
tipo de relaciones que entable con todos y cada uno de estos actores incide también de manera
directa en su percepcion de bienestar / malestar. Todas estas relacioneshacenalaconvivencia, yésta
no essoloausenciade violencia. Supone principalmente el establecimiento de relaciones interpersonales y
grupales satisfactorias que contribuyan a un clima de confianza, respeto y apoyo mutuo en lainstitucion
escolar. (Marchesi: 2007, P. 86)

Notese también que un factor que hace ala convivenciay al tipo de relaciones que se puedan entablar
entre los diferentes actores del ambito educativo, son las reglas de juego. Si éstas son claras, conocidas y
estables, existiria un escenario comln de expectativas y posibilidades en el que cada actor encontraria
la orientacion para actuar.

En cuanto a la relacién con los padres y madres de los estudiantes, los profesores consideran que la
mayorimplicacion de las familias enla educacion de sus hijos es unade las principales condiciones para
mejorar la calidad de laensefianza (...) Una encuestarealizada a los profesores (Marchesiy Pérez, 2004)
reveld la negativa percepcién que tienen los profesores del posible compromiso de las familias en la
educacion de sus hijos. (Marchesi: 2007, p. 24) Esto mismo fue corroborado en el grupo focal con docentes
de Lima. Como en un espejo de expectativas de rol, las relaciones entre padres y profesores estan (...)
influidas por la posicién que cada uno se atribuye en relacion con el otro. (Marchesi: 2007, p. 130)
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En cuanto a la relacion con los colegas, esta demostrado que el trabajo en equipo facilita que los
participantes expresen sus inquietudes y su situacion emocional ante los problemas de la docenciay
que compartan en ocasiones una reflexion algo mas profunda sobre las finalidades y el sentido de la
ensenanza. Cuando esto se produce, el trabajo en equipo no contribuye solamente a mejorarlas
competenciasde los profesores paraenseiar asusalumnos, sinoque también les ayuda a encontrar el
equilibrio emocional y el significado de su accién. No cabe duda (...) que el trabajo en equipo y la
participacion en proyectos de innovacion es una de las variablesque mésinfluyenenelbienestardelos
docentes. (Marchesi, A.: 2007, pp. 108-109)

En cuanto a la relacion con los estudiantes, la mayoria de estudios destaca dos emociones positivas
en los profesores en relacién con sus alumnos: el afecto hacia ellos y la satisfaccion por sus progresos
escolares (...) El carifio y la preocupacion por los alumnos se mantiene (alo largo del tiempoy en cualquier
género) como una de las emociones mas intensas. (Marchesi: 2007, p. 127). Ambas, contribuyen a la
percepcion de bienestar por parte del docente que las vivencia. A la inversa, otro tipo de emociones
mas vinculadas a la frustracion y el enfado, tienden a potenciar una percepcion de malestar. Claro
que no nos estamos refiriendo a situaciones puntuales que puedan ocurrir ocasionalmente en el
aula, sino a emociones de tipo mas permanente, que el docente experimenta de manera cuasi
sistematica con un grupo o con todos susalumnos.

Tantoenrelaciénalos padresy madres, comoa losalumnos, cuando se compartenvaloresy metas, las
relaciones entre ambos tienden a ser mas satisfactorias. A la inversa, la distancia y la incomprension
emocional pueden incrementarse cuando profesores y alumnos proceden de culturas diferentes.
(Marchesi: 2007, p. 131-135)

A modo de conclusion, diremos que las relaciones de autoridad entre el equipo directivo y los
profesores, y entre los profesores, los alumnosy los padres, generan conflictos o satisfacciones. Todo ello
refleja el mundo emocional que se respira en el entorno escolar. (Marchesi: 2007, p. 136)

La investigacion ha mostrado que la eficacia [de las escuelas en cuanto al logro de aprendizajes de sus
estudiantes] no reside en el modelo de organizacién burocratico sino en otro modelo distinto, que {(...)
puede ser denominado como “'modelo comunitario”: una organizacion deliberadamente flexible en sus
roles, no burocratizada, participativa y nucleada por consensos fuertes. (Fernandez Aguerre: 20042).

Infraestructura escolar

Las normas internacionales recomiendan que los edificios escolares deben reunir las garantias
necesarias de seguridad® y ser de disefio funcional, a fin de facilitar una ensefianza y aprendizaje
eficaces. Ademas, deben ser aptos para las actividades extraescolares y comunitarias,
especialmente en las regiones rurales.

Ademas deberan estar construidos segun las normas higiénicas (particularmente importantes paralos
estudiantesde sexofemeninoyparalasmujeresdocentes), yserdurablesyfacilesde mantener.

89 ~ . s P .
Se senalan especialmente las normas de seguridad de establecimientos escolares situados en zonas
susceptibles de sufrir terremotos, de especial interés para el caso peruano.

43



1.2

44

Siendo éstos los estandares en cuanto a infraestructura, diremos que esta dimension es laque menos
peso evidencia en relacion al bienestar / malestar docente. Mas bien, se tiende a observar que
docentes trabajando en condiciones precarias, pueden alcanzar estandares de satisfaccion laboral
mayores que los de docentes en mejores condiciones materiales, pero con dificultades en otras
dimensiones del bienestar.

Salud ocupacional

La salud ocupacional en los docentes, al igual que en cualquier otra profesion, involucra una serie de
factores fisicos y psiquicos que ataiien a la labor que desempefian los profesionales. En primer lugar
entonces, hay que sefalar que las diferencias en cuanto a salud, “no son debidos a las caracteristicas
propias de cada una de las personas que pierden su salud, sino a los riesgos parala salud que aparecen
por el hecho de vivir en unas condiciones determinadas. Entre las diferencias mas importantes cabe
sefialar las siguientes: las socioeconémicas, las de género (hombresymujeres)y las de edad. (LOPEZ-
MENCHERO: 2009)%. Cornejo Chavez (2007) en su estudio concluye que entre los docentes, las
mujeres y los hombres tienden a contraer las mismas enfermedades, aunque las primeras suelen
enfermarse mas, y que a mayor edad mayores niveles de enfermedad.

La bibliografia arroja una serie de evidencias sobre la fragilidad de la salud del docente: no solo
enfermedades o dolencias propias de la profesion (aflicciones de voz, exigencias ergondmicas,
afecciones relativas a la irrigacion, entre otras), sino basicamente las asociadas al estrés o
desfondamiento, conocidastambiéncomoburnout (angustia, insomnio, depresion, etc. ).

En lorelativo al cuidado de la salud ocupacional de los docentes se debe tomar en cuenta a aquellos
quesufrendealgunadiscapacidad, que puede seronoconsecuenciadel desempeno de sus funciones.
La Guia (OIT: 2012) enuncia diversas maneras de dar respuesta a las necesidades de los docentes
con discapacidades®!, entre las que destacan: asegurar que las infraestructuras de los centros
escolares sean adecuadas para los docentes y alumnos discapacitados; y facilitar que se realicen
ajustes necesarios para los docentes con discapacidades, incluidos materiales docentes especialesy
horarios de ensefianza y dispositivos de ayuda. Asimismo, se hace hincapié en laimportancia de quelos
examenes médicos no sean utilizados como medida discriminatoria hacia las personas con
discapacidad a la hora de ser contratados. Esta medida deberia ser considerada también en las
politicas de promocion de escalafén, acceso a puestos fijos, etc.

Sepuedeconcluirdeacuerdoalosdiversosautoresyestudios, que lasalud ocupacional delos docentes
pasa por una serie de factores y de medidas a tomar en cuenta para la prevencion o mejora de las
enfermedades propias de la profesion, que tome en cuenta todos los factores de riesgo y de las que
participen los actores involucrados.

% | OPEZ LOPEZ-MENCHERO, José Luis (2009). Op. Cit.
91 Se cita como ejemplo las Medidas especiales para los docentes con discapacidades en Francia.
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Salud fisica

Si bien los estudios referentes a la influencia del trabajo en la salud de los docentes son recientes
y escasos, todos coincidenen sefalar que las principales enfermedades que se dan como consecuencia
de la profesion docente tienen que ver con enfermedades dadas por la exigencia ergonomica como el
desgaste de la voz (disfonia), trastornos misculo esqueléticos (doloresde cuelloyde espalda, lumbago,
etc.), varices, entre otras. También se mencionan enfermedades de tipo general y que no
necesariamente estan relacionadas con el trabajo docente como enfermedades respiratorias,
hipertension arterial, trastornos ginecologicos en el caso de las mujeres, entre otras. Cabe indicar
estudios que relacionan el entorno donde los docentes llevan a cabo sus labores con otro tipo de
enfermedades: existe una preocupacion cada vez mayor por la posibilidad de que algunos entornos
escolares contengan materiales cancerigenos como el amianto, campos electromagnéticos generados
por lacercaniade lineas eléctricas de alta tensién, plomo, raddn o plaguicidas utilizados para el control
de plagas en centros docentes (algunos estudios los han relacionado con aumentos en los indices
de mortalidad proporcional por céncer de mama en profesoras) y posean una atmdsfera
contaminada, etc. (LOPEZ-MENCHERO:2009).

Salud mental

Diversos estudios, algunos de ellos llevados a cabo en América Latina, coinciden en que las
enfermedades de indole mental o psicologico (sobre todolas relacionadas con el sindrome de burnout)
son las que tienen mayor peso entre los docentes: Asi, el estrés, la ansiedad y la depresion ocupan
los primeros puestos en la lista enfermedades que causan baja laboral entre los docentes. (LOPEZ-
MENCHERO: 2009). Los docentes, -sefalan estos estudios y lo reafirma la experiencia cotidiana en las
escuelas-, presentan elevados niveles de malestar y una alta prevalencia de trastornos de salud
mental. (CORNEJO: 2008). El agotamiento de los profesionales con amplias exigencias sociales es
conocido con la palabra inglesa burnout: estar quemado. Una traduccion precisa y adecuada podria
ser agotamiento o desfondamiento. (MARCHESI: 2007, p.65).

En la misma linea, el estudio llevado a cabo por la UNESCO en el afio 2005% sefiala que en el perfil de
problemas de salud mental se destaca que en todos los paises un alto porcentaje de docentes ha
recibido el diagnostico de estrés y un alto porcentaje ha experimentado insomnio, angustiao problemas
de concentracion. Asimismo, la presencia del estrés laboral y el burnout en elevada magnitud en los
docentes del estudio revela el posible efecto disfuncional que ejercen las condiciones exteriores de trabajo
en su salud y bienestar. Esto alerta sobre la perentoriedad de analizar dichas condiciones e introducir
cambios que reviertan esta realidad y la prevengan en el futuro. (Oramas, 2013).

Sobre los factores que desencadenan el Burnout se destacan la presion causada por las relaciones
en la escuela (tanto entre docentes y directores, como entre docentes y alumnos® y

%2 UNESCO - OREALC (2005). Condiciones de trabajo y salud docente. Estudios de casos en Argentina, Chile,
Ecuador, México, Per( y Uruguay. Disponible en:
http://www.oei.es/docentes/publicaciones/condiciones_trabajo_salud_docente.pdf

%3 Un factor a tomar en cuenta entre los problemas la relacion alumno - docente, tiene que ver con la
violencia, elmaltratoquerecibenlosprofesores, asicomoconalumnosconproblemasde aprendizaje, o venidos
de entornosvulnerables.
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docentes-padresde familia), lapresion por lavision que tiene de ellos el entorno (en muchas ocasiones
el trabajo docente es considerado malo o facil) e considera que su trabajo no es bueno, que es facil,
etc.), la dificultad para hacer frente a situaciones dificiles, como alumnos con bajo rendimientoy/ode
entornos vulnerables, la baja realizacion personal dentro de su profesion y en el caso peruano la
necesidad de contar conotroempleo. Asuvez, lasvariables de género: los docentes hombres tienden
atener mayores niveles de distancia emocional, mientras que las mujeres presentan mayores niveles
de agotamiento emocional. (CORNEJO CHAVEZ: 2009), edad y tiempo de servicio, son variables a
tener en cuenta.

Carreray formacion

Lacarrerayformaciontantoinicial comocontinuadelosdocentesesunpuntoclaveateneren cuenta al
hablar de bienestar y de impacto positivo en el aprendizaje de los alumnos. En palabras de
Marchesi: El sistemade formaciéndel profesorado, lamaneracomo serealizasu seleccion, la existencia
o no de una carrera profesional incentivadora y el tipo de relacion que se establece entre la Administracion
educativa y los profesores tiene también un impacto notable en las vivencias profesionales del
profesorado. (Marchesi: 2007, pp. 67-68). Esto quiere decir que si se establecen desde un principio
criterios de seleccion que garanticen la entrada de docentesque cumplancon lascompetencias basicas
para ejercer su profesion, ello tendra como consecuencia un desempefio de la carrera con menores
frustraciones y con mayores herramientas parahacer frentealos desafios que implicaser docente. De
la misma manera, si la formacion inicial de los docentes garantiza la adquisicion de estas
competencias.

Coincidiendo con lo arriba expuesto, la OIT indica que el desarrollo profesional del personal docente
tiene tres etapas interrelacionadas. La primera, es la formacion inicial del profesorado (FIP) dirigida a
quienes han elegido la docencia como carrera. La segunda, que es quizas el aspecto del desarrollo
profesional al que se presta menos atencién, es el periodo de adaptacion, en que el docente recién
capacitado(DRD) comienzaaensefiary, enmuchos paises, se somete a un periodo de tutoriay apoyo antes
de obtener la licencia de docente. Latercera, es el desarrollo profesional continuo (DPC), que usualmente
se proporciona mediante la educacién y formacion en el servicio (EFS)y debera estar disponible durante
todalacarreradocente. (OIT: 2012)

El estudio McKinsey & Company analizo 25 sistemas educativos de todo el mundo (incluidos los 10 con
mejor desempeio), con la finalidad de indagar qué tienen en comdn y qué herramientas emplean para
mejorar los resultados de sus alumnos, destacando tres aspectos en comun: consiguieron a las
personas mas aptas para ejercer la docencia (la calidad de un sistema educativotiene comotecho
lacalidad desusdocentes); desarrollaron aestas personas hasta convertirlas eninstructores eficientes
(la Gnica manera de mejorar los resultados es mejorando la instruccion); e implementaron sistemas y
mecanismos de apoyo especificos para garantizar que todos los nifios sean capaces de obtener los
beneficios de una instruccion de excelencia (la Unica manera de que el sistema logre el mayor
desempefo consiste en elevar el estandar de todos los estudiantes). (CARDONA SERRANO%)

Por su parte, las competencias profesionales que Marchesi identifica como indispensables para la labor
docente son: ser capaz de favorecer el deseo de saber de los alumnos y de ampliar sus conocimientos;
cuidar su desarrollo afectivo y social; facilitar su autonomia moral; ser capaz de

* 0p. Cit.
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desarrollar una educacion multicultural; estar preparado para colaborar con los padres; y ser
competente para trabajar en equipo con los compafieros (...) en el limite de las competencias y como
expresion del buen hacer profesional del docente se encuentra la intuiciébn en su interaccion
dindmica con otras formas de conocimiento. (...) La intuicién conecta con las emocionesy conlos
valores de los profesores y sirve de nexo de union entre las competencias profesionales y las
disposiciones afectivas y morales de los docentes, que configuran en cierto sentido su caracter
profesional. (WARCHESI: 2007, p.73, 111).

Seleccion

Diversos autores coinciden en que uno de los factores que garantiza el éxito de los sistemas
educativoseslaimplementacionde mecanismos maseficientesenlaselecciondesusfuturos docentes,
tomando conciencia de que una mala decision en la seleccion puede derivar en hasta 40 afios de mala
ensefianza (CARDONA SERRANO). Estos mecanismos deben tener en cuenta unaseriede capacidades
paraqueunapersonapuedadesempefiarsecomodocente. Estosson un amplio dominio de los contenidos
a ensefar, comunicacion asertiva y efectiva, capacidades interpersonales, motivacion para aprender y
ensenar, entre otros. En palabras de Cardona, el aprendizaje ocurre cuando alumnos y profesores
interactian entre si, por consiguiente, mejorar el aprendizaje implica mejorar la calidad de la
interaccién. En Singapur y Finlandia, los procedimientos de seleccion estan entre los més eficientes 'y
exigentes del mundo. Ambos ponen fuerte énfasis en los logros académicos de los candidatos, sus
habilidades comunicativas y su motivacion hacia la docencia. (CARDONA SERRANO).

Dentro del mismo proceso de seleccion, llama la atencion sobre las estrategias utilizadas en los sistemas
con alto desempeno: (...)los candidatos se veninmersos en la escuela misma de modo que la capacitacion
inicial se nutre tanto de las teorias en ensefianza, como del contacto directo con el contexto estudiantil. (...)
para lograr buenos estudiantes es necesario contar con buenos profesores, para tener a los mejores
profesores, se requiere contar con buenos docentes que 10s instruyan. De este modo, los mejores docentes
son enviados a brindar guia, apoyo, supervisién y capacitacion a aquellos que estan iniciando el proceso.
(CARDONA SERRANO). Esta modalidad de induccion en el proceso de seleccion permite a los futuros
docentes conocer la realidad de la escuela, su problematica, asi como las estrategias utilizadas por
los docentes con mayor desempefio, a fin de poder implementar lo aprendido en el aula.

Formacion Inicial

La formacion inicial es uno de los factores preponderantes para el buen desempeiio docente, porque
permite la adquisicién de capacidades para enfrentar los nuevos desafios de la educacion en el
mundo actual. Sin embargo, diversos estudios han dado cuenta de que los docentes consideran que
no se sienten capacitados y que su formacion inicial no los preparé para los desafios de la ensefianza
actual, ya sea el aprendizaje de estrategias en el aula, el manejo de situaciones de conflicto en la
escuela, el trabajo con alumnos con bajo rendimiento, entre otros. (...) Aun aquellos docentes que
realizaron la carrera formativa parecieran no sentirse preparados para enfrentar los nuevos desafios
que encuentran dentro de la escuela. Esta idea se deduce a partir de la informacién sobre la necesidad
expresada por los docentes de recibir apoyo técnico en diferentes topicos, pero especialmente en
estrategias de trabajo para aplicarcon nifios de bajo rendimientoy en el manejo de computadoras. Ello
pone de manifiesto la urgencia por transformar los procesos formativos, de manera de hacerlos mas
permeables a
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los problemas que enfrentan los docentes en el hacer concreto.(FALUS y GOLDBERG: 2011, pp.48).

De acuerdo a lo dicho por estas autoras existe una fuerte disociacion entre el tipo de formacion inicial y
las exigencias para el desempefio. Los programas de formacion docente parecen estar cada vez mas
alejados de los problemas reales que los docentes deben enfrentar en su practica®®, haciendo que
los docentes no se sientan “competentes” en su quehacer educativo. De acuerdo a Tedesco®, en la
formacion inicial docente de América Latina se otorga mas importancia a los contenidos que a las
practicas innovadoras, se otorga prioridad al trabajo individualynoaltrabajo enequipo, nosetrabaja
sobre los aspectos afectivos. Esto genera en el docente malestar, ansiedad, estrés al sentir que no
pueden hacerse cargo de estos desafios, y que se enfrenta a ellos desprovisto de herramientas para
manejarlosde maneraadecuada.

Paises conun destacado desempefoeducativoyunmayor indice de bienestar docente (p.e. Finlandia)
tienen como objetivo mas importante de la formacion inicial docente formar profesionales en
ensefanza, aprendizaje y orientacion que se desempefien como base fundamental para el
desarrollode losalumnos, delaescuelayde lasociedad. La habilidad de interaccion y cooperacion (con
los alumnos, con los padres y dentro de la comunidad laboral) es imprescindible en el trabajo docente. La
profesionalidad del docente consiste también en estar abiertos a otras visiones y poder evaluar
criticamente sus propias habilidades y modos de actuar, la habilidad de cuestionar las verdades
predominantes y la disposicién a aprender cosas nuevas. Estas competencias estan fuertemente
relacionadas (Jyvaskylan yliopisto citado en UNESCO- IIPE: 2007%).

Formacion continua

De acuerdo a lo expuesto en el acapite anterior, se torna necesario la priorizacion de la formacion
continuade losdocentes, afinde nosolocerrar las brechasde suformacioninicial sino también como
formade conocernuevasformasde hacery de ser docente, ademas como oportunidad para la creacion
espacios para compartir experiencias y problematicas similares con sus pares y enriquecer su
quehacer como docente, y asi contribuir a la mejora del aprendizaje de sus alumnos y a su
bienestar.

La Guia (OIT: 2012) sehala que la formacion en el puesto de trabajo es la piedra angular del desarrollo
profesional continuo (DPC) y no sélo deberia ser disefiado en colaboracion con las organizaciones del
personal docente sino que ademas deberia ser gratuito. (...) La investigacién ha demostrado que el
desarrollo profesional continuo tiene un impacto positivo sobre las actitudes, las ideas y las practicas
de los docentes, los resultados de aprendizaje de los estudiantes y la implementacion exitosa de las
reformas educativas (Villegas-Reimers, 2003; OCDE, 2009 citados en OIT: 2012).

Cardona Serrano coincide también en que al implementar talleres de capacitacion continua, se

 DIAZ BARRIGA e INCLAN ESPINOSA:2001, pp.23-25

% Ibidem

% UNESCO - IIPE (2007). Docentes como base de un buen sistema educativo. Descripcion
de la formacion y carrera docente en Finlandia. Disponible en:
http://www.buenosaires.iipe.unesco.org/sites/default/files/Informe_Finlandia_01.pdf
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involucra la herramienta del trabajo cooperativo.

Es decir, en estos espacios de formacion se rompe con la “individualidad” caracteristica de la profesion,
aqui los docentes trabajan juntos, socializan actividades, comparten su problematica y se nutren de la
experiencia de sus pares, lo que puede desencadenar en practicas innovadoras en el aula, y en un
sentirse parte de una comunidad de aprendizaje, en la que no solo deben cumplir determinadas
funciones.

Asuvez, esinteresante loindicado por Diaz Barriga e Inclan Espinosa: (...) los primeros afios de la carrera,
en lugar de ser objeto de politicas adecuadas son ejercidos justamente en los escenarios mas
complejos (...) donde se requiere la atencion més competente y experimentada. En lugar de establecer
incentivos a los docentes con mayor experiencia para desempefiarse en los ambitos donde serian mejor
aprovechados, en algunos paises el sistema suele “premiarlos” con mecanismos de promocion vertical,
promoviendo que accedan a puestos de trabajo que implican abandonar el aula y realizar tareas de
gestion o administracion. (DIAZ BARRIGA e INCLAN ESPINOSA: 2001, pp.23-25). Esta afirmacion se
puede traducirenundoblediscurso, ya que porunladoseincentivalaformacioncontinuadelosdocentes
parasumejor desempefo, y por otro la estrategia de promocion o incentivo a los docentes de mayor
experiencia es sacarlos del aula para realizar labores ajenas a su profesion.

Dentro de la misma linea, Diaz Barriga e Inclan Espinosa son determinantes en que dadas las
condiciones de muchos paises de América Latina, en que paraescalar posicionesenlacarrera docente
es necesario realizar cursos de capacitacion, es muy probable que en las respuestas proporcionadas se
tifian aspectos que nadatienen con la expectativa de mejorar el trabajo en el aulasino conlas aspiraciones
ascender en el escalafon. (DIAZ BARRIGA e INCLAN ESPINOSA: 2001, pp.23-25).

Valoracion del docente

Como ya se ha mencionado antes, los docentes no solo deben hacer frente a una serie de desafios
de la profesion, contar con salarios bajos, inestabilidad, pluriempleo, problemasde salud, etc., sino
que muchas veces se sienten poco valorados, es mas se sienten juzgados por la sociedad, de acuerdo a los
resultados obtenidos en las evaluaciones como la prueba PISA y en el caso peruano, por la ECE (Evaluacion
Censal Educativa). Se podria decir que la percepcion de los docentes es que no son tomados en cuenta a
la hora de llevar a cabo reformas, pero cuando hay resultados desfavorables, siempre son
considerados culpables de la situacion.

Siguiendo lo dicho por Marchesi: ¢Por qué los profesores sienten que la sociedad no los valora?
Posiblemente, los profundos cambios sociales que se estan produciendo y las nuevas exigencias al
profesorado, sin que se comprometan al mismo tiempo los recursos necesarios y la formacion suficiente,
generan indefension, cansancioy sensacién de abandono. (...) Tal vez una de las variables que ayuda
a comprender la dificultad de los profesores para percibir alguna valoracion por parte de la sociedad sea
que los propios profesores no valoran suficientemente su profesién ni individual ni colectivamente. Esto
(a su vez) impide que la sociedad incremente su opinién positiva sobre la actividad docente.
(Marchesi: 2007, pp. 27-28), se puede deducir que los docentes perciben que se les exige
demasiado, aun proporcionandoles pocos recursos, sin hacerlos protagonistasdeloslogros, peroside
losfracasos. Entendemos que ésteesel tipode preguntas que conviene por comenzar a hacerse en el
€aso peruano.
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Lo expuesto por Diaz Barriga e Inclan Espinosa va en la misma linea: Las mayores
responsabilidades y funciones que recaen sobre los docentes no tuvieron como correlato un mayor
reconocimiento de la sociedad. En todo caso como sefiala Tedesco, ese reconocimiento ha quedado en
un plano ‘retérico” puesto que contrasta fuertemente con la ausencia de medidas concretas
tendientes a mejorar su situacion material y su practica. (DIAZ BARRIGA e INCLAN ESPINOSA: 2001,
pp.23-25).

El desafio esta pues en mejorar lavision que se tiene del docente, desde sus distintas aristas. Marchesi
destaca que el reconocimiento y el aprecio de los compafieros es una de las fuentes principales de
satisfaccion profesional de los docentes. (...) La valoracion de cada profesor se asientaen caracteristicas
distintas (manera de ensefiar, liderazgo, capacidad organizativa, etc.). Ademas, no todos valoramos en los
otros las mismas cosas, por lo que no existe una valoracion unanime de cada profesor. (Marchesi: 2007
p.125-126.). Entonces cabe preguntarse, ¢como mejorar la visién que la sociedad tiene de los
docentes? Diversos autores, destacan que las medidas que apuntan a crear condiciones laborales
favorables, y una mejor vision del docente, como perfeccionar la formacion inicial y la capacitacion en
servicio, fueron insuficientes. El ser docente debe hacer frente a una serie de desafios, que si bien
puedenvenir delsentimientode vocacion mismo, es necesario que cuente desde su formacion inicial
con las herramientas pertinentes para llevar a cabo su funcion. Ademas, es imprescindible que se
invierta en actividades que incentiven la puesta en valor del docente en la sociedad.

SITUACION DEL DOCENTE PERUANO ACTUAL

A continuacion se presentan los caracteres centrales de los docentes peruanos, a fin de
contextualizar los parametros en los que pensar su bienestar. Resulta importante sefalar, sin embargo,
que la informacion detallada y continuamente actualizada sobre la poblacion docente, es crucial
para, entre otros fines, elaborar perfiles a partir de los cuales indagar acerca de su bienestar / malestar.
Como grandes lineas de recojo de informacion, sin perjuicio de incluir otras, proponemos la
exploracion de las siguientes dimensiones:

Docentes que se desempenan en escuelas rurales / urbanas

Docentes que se desempenan en escuelas EIB / no EIB

Docentes que se desempenan en escuelas unidocentes / multigrado / polidocentes
Docentesque sedesempenanenescuelasconnivelesalto/ medio / bajoenECE (serie 2007-2013)
Dentrodelosdocentes que se desempenan en escuelasurbanas, discriminarurbano / urbano
marginal, de acuerdo a categorizaciones validadas (INEI).

Docentes que se desempefan en zona de conflicto / zonas sin conflicto (segiin mapa de la Defensoria
del Pueblo).

Docentes que se desempefan en distritos con alta / débil presencia del Estado (segin mapa del
Informe de Desarrollo Humano PERU 2009: Por una densidad del Estado al servicio de la gente).
Docentes que se desempenfan en escuelas con / sin conectividad Internet

IV.1 Datos demograficos
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Segln los datos proporcionados por la DID, el Peru cuenta con 338,273 docentes (80% nombrados
y 20% contratados), de los cuales el 57% son mujeres y el 43%, hombres, con una distribucion por
género bastante mas balanceada que en otros paises de laregion. EL45% de los docentes ensefaen el
nivel de Primaria, el 41% en Secundaria y el 14% en el nivel Inicial, lo cual da cuenta de la brecha
existente en términos de coberturay acceso en el primer nivel de educacionbasica. EL70%desarrolla
susfuncionesenzonasurbanas, yel30%enzonasrurales.

El rango de edad predominante en los docentes peruanos es el de 46 a 59 anos (44.77%), lo cual habla
de un magisterio “envejecido”, teniendo en cuenta la edad jubilatoria. En segundo lugar, el 32.43% de
los docentes tiene entre 36 y 45 afos y por Ultimo un 14.19% tiene entre 26 y 35 afos. Es decir, el
porcentaje de docentes se reduce en 14 puntos porcentuales aproximadamente, conforme
descendemos de rango etareo. Cabe preguntarse por qué ocurre esto. ; Tiene quever conunamermaen
las contrataciones por parte del Estado? Nopareciera ser éste el motivo, maxime teniendo en cuenta
los avances en cobertura realizados en los Ultimos 20 afios. ;Tiene que ver con que, conforme avanzan
en la carrera, los docentes deciden migrar hacia otras profesiones o ambitos de desempeiio en el
mismo sistema educativo? Finalmente, ;tiene que ver con que la profesion ha dejado de ser
“atractiva” paralos jovenes estudiantes de hoy?

En cuanto al Régimen de contrataciones, casi el 70% de los docentes esta contratado bajo la Ley 29944%,
es decir, pertenece de manera estable al cuerpo del Sector Educacion. Luego, un 25% de los docentes
son contratados. En cuanto a la distribucién etaria por tipo de contratacion, cabe mencionar que es
infimo el porcentaje de docentes de hasta 35 afos que laboran bajoel régimen de la Ley 29944. A la
inversa, el grueso de personal contratado se concentra en docentesdehasta45anos. Enrelaciona
loexpuestoenel parrafoanterior, aquipodriaresidir alguno de los factores asociados al magisterio
“envejecido”.

Dado que el 17% de los docentes es mayor de 55 afos (97% nombrados y 3% contratados), es claroque
el sistema educativo peruano debera contratar en los préximos 10 afos a mas 65 mil docentes.
Asimismo, los docentes mayores de 60 ailos componen el 8.11% del universo, por lo que (segun datos
del MINEDU), se espera que en los proximos 5 aios se abra un porcentaje similar de plazas docentes,
de los cuales el 65% seran de nivel Primaria, el 53% de nivel Secundaria y 9% de nivel Inicial.

En cuanto a la percepcion de la carrera docente, segln datos del MINEDU, el 53% de la poblacion
considera que el desempeno de los docentes es malo o muy malo, el 31% que el trabajode los
docentes es poco o nada dificil, el 57% de la poblacion considera que los salarios de los docentes de las
escuelas publicas son bajos o muy bajos. EL 40% (mayoritariamente de los sectores D y E) alentarian a sus
hijos a estudiar lacarreradocentey el 23% los desalentaria. Cabe mencionar que las remuneraciones
de los docentes peruanos son las mas bajas de la region.

Sobre las condiciones de trabajo de los docentes, el 54% de los locales escolares tiene una
antigiiedad mayor a 21 afos, sélo la mitad tiene acceso a abastecimiento de agua a través de red
publica dentro del local escolar, solo el 29% tiene acceso a servicio higiénico a través de inodoro
conectado a lared publica, y 71% tiene acceso a energia eléctrica.

98 Ley de Reforma Magisterial (2012). Deroga lasLeyes: 24029, 25212,26269, 28718,29062y 29762. Disponible en: http://www
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En el afo 2013, la Direccion de Salud Ocupacional del MINSA realizé un estudio sobre climay estrés
laboral entre docentes de 17 instituciones de Lima Metropolitanay 9 del Callao, el cual arrojoqueel
70% de los docentes encuestados de Lima y el 54% del Callao presentan niveles de estrés de ligeroy
moderado. En ambos casos, la principal causa de estrés laboral fue el bajo salario (35% en Limay 40%
en el Callao), seguida por el excesivo trabajo (25% en Callao y 12% enLima), presiones de superiores
(22%enel Callaoy 16%enLima). Asimismo, laDireccion de Innovacién Docente realiz6 una pequefia
encuesta a 241 docentes nombrados de Lima Metropolitana, de las 7 UGEL, sobre salud fisica
docente, en la cual se identifico que la salud fisica de los docentes se encuentra principalmente
afectada por enfermedades respiratorias (22.6%), gastritis (20.6%), trastornos de la voz (13.4%),
lumbago (13.1%), varices (9.2%), hipertension arterial (7.5%) y problemas ginecoldgicos (1.1%).
Asimismo, se identificaron otras molestias persistentes como dolores musculares 28.6%), dolores de
cabeza (22%), insomnio (8.6%), angustia (5.9%), entre otros. La encuesta hallé también que el 48.5%
de los docentes precisaron que su estado de saludinfluye directamente en sudesempeno laboralenel
aula.

En 2005, Unesco - Orealc ha publicado un estudio comparativo sobre la situacion de los docentes
en América Latina. Elcapitulodedicado a Perthasidodesarrollado por R. Cuencay equipo. Enel marco
del estudio, seresalta laimportancia retérica que se daa las condiciones de trabajoysaluddelosdocentes
peruanos, pero suescasa traduccion en acciones concretasen torno al tema. Asimismo, indica que el
SUTEP (2005) declara como parte de su propuesta de proyecto educativo nacional “mejorar el
sistema de salud del magisterio peruano bajo la responsabilidad de ESSALUD (Empresa Publica de
Seguridad Social)”. Sin embargo, a niveles desagregados, los derechos que el gremio magisterial
reivindica, no mencionan el tema de condiciones de trabajo, ni de salud. (CUENCA et al.:2005, pp.
179)%.

En cuanto a la salud de los docentes, el mencionado estudio indica que no hay indicio de una mayor
frecuencia de enfermedades directamente relacionadas con el género, ya que el porcentaje de
trastornos ginecologicos y cistitis es menor a otras enfermedades. Sin embargo al hacer la comparacion,
hay mayor incidencia de mujeres que padecen enfermedades que hombres.

Por ultimo, segiin Cuenca, un aspecto a tomar en cuenta respecto de la salud mental de los docentes
es que a pesar de que los directores perciben que este problema tiene una incidencia minima, los
profesores expresan sentir estrés, angustia y dificultad para concentrarse, sobretodo. Esto puede
estar relacionado a las condiciones sociales que afectan su trabajo como la violencia intrafamiliar, la
pobreza, el abandono de los padres, la falta de seguridad con respecto aamenazas oagresionesfuera
y dentro del centro educativo. (...). El profesor considera en un 86.7% considera su trabajo estimulante y
un 98.8% interesante.

Por Gltimo, en cuantoalrol de formador, el 98.1% de los docentes peruanos considera que su trabajo es

importante para la sociedad, aunque la mayoria (70.7%) siente que ésta no lo valora, pero que si es
valorado por lafamilia (77.3%). (CUENCA et al.: 2005, pp. 192-194)

Contexto latinoamericano

% Cuenca, R. et al. (2005). Estudio en el caso de Peru. En: UNESCO (2005) “Condiciones de Trabajo y Salud
Docente: Estudios de casos en Argentina, Chile, Ecuador, México, Per(y Uruguay”
En:  http://www.oei.es/docentes/publicaciones/condiciones_trabajo_salud docente.pdf
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Algunas de las caracteristicas expuestas para el docente peruano se repiten en el marco de la Region
de América Latina, otras son excepcionales. A continuacion se presentan datos que ayudan a
contextualizar la situacion de los docentes de Per(.

Condiciones de infraestructura

El estudio de la UNESCO sobre la condicion y la salud de los docentes en América Latina, da cuenta de
la carente seguridad contra incendios de las escuelas, la cual es fundamental en edificios con gran
cantidad de nifios que transitan cada dia por ellos; llama la atencién que se detecten estos déficitenlas
visitas inspectivas, considerando que en todos los lugares se ha vuelto practica comin el ensayo de
medidas preventivas ante catastrofes. (UNESCO - OREALC: 2005, pp. 26-27).

Doble empleo

Diversos estudios ponen en evidencia la necesidad de los docentes de tener mas de un empleo como
complementoasuremuneracion. Este segundoempleopuede serenotraescuelaoen algin oficio que
no tenga que ver con el ejercicio de la docencia. Los diversos estudios realizados en América Latina
sitlan al Pert como el pais con mayor porcentaje de docentes que realizan ademas, otra ocupacion
aparte de la docencia. El porcentaje mas alto es el de Peru (32%). Segun el estudio de Tenti (2005
citado en Murillo 2013), que analiza el trabajo de docentes de primaria y secundaria de escuelas
publicasy privadas en4 paises latinoamericanos, encuentraque enPerliel12.6% estaensefiandoenmas
deunaescuela. (...) Addemas, enPer( son mas quienes sefialan tener otro trabajo distinto al de profesor,
que quienes lo hacencomo docentes en otras escuelas. (Murillo et al: 2013).1%°

Murillo da cuenta de un estudio que utiliza la base de datos del Segundo Estudio Regional
Comparativo y Explicativo de la UNESCO, con informacién representativa de mas de 8mil docentes
(...)encercade 3mil escuelas en 16 paises de América Latina. (...) uno de cadatres docentes tiene un
segundo trabajo remunerado, el que principalmente se refiere al ensefiar en una segunda escuela. De
acuerdo al nivel de ensefianza sefiala que el 25% de los docentes que ensefia en el nivel primario tiene otro
trabajo remunerado, ademas de la docencia. (...). Entodos estos paises, son los docentes de educacion
secundaria o media quienes tienen una mayor probabilidad de laborar en mas de un colegio o centro
escolar. En cuanto al género, Murillo sefala que un porcentaje mayor de docentes hombres tiene otro
trabajo; quienestienen otro trabajo, generalmente son menores que quienes nolotienen; el porcentaje
de personas que labora en escuelas rurales y tienen 2 trabajos es menor que los de las escuelas
urbanas;igual sucede conlas escuelaspublicas, en porcentajes menores que las escuelas privadas.

Asimismo, Murillo es tajante al afirmar que esta realidad dificilmente es compatible con procesos
de mejoramiento de la calidad educativa, que requieren de docentes con tiempo y motivados conla
tarea, comprometidos conlaescuelay, en primerlugar, conlosaprendizajes de sus estudiantes. (...)los
docentes que tienen dos trabajos dedican proporcionalmente menos tiempo a preparar clases, a trabajar
en equipo y a atender estudiantes fuera de clases. Lo anterior pone alertas importantes, yaque (...)
existerelacién entre eltiempo que el docente se dedica a preparar las clases y a trabajar en equipo y el
desempefio de sus alumnos (Darling- Hammond, 2000; Kaplan y Owings, 2002, entre otros). Muy
probablemente también se resiente la motivacion, actitud y compromiso del docente con la escuela y
sus estudiantes, al estar demandando por responder en ambos espacios laborales, sean o no referidos a
la ensefianza.

1% Murillo et al: 2013. Op. Cit.
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Diaz Barriga e Inclan Espinoza coinciden en que son los hombres de ambitos urbanos, los que tiendena
contarconmasdeunempleoyenqueelhechoejercerlaactividad enformaexclusiva muy probablemente
impacte en forma positiva en la posibilidad de que pueda germinar en cada maestro un vinculo afectivo mas
fuerte con los estudiantes y una mayor identidad y compromiso con la institucion en la que trabajay su
comunidad. En cambio, cuando el docente tiene mas de un empleo es més factible que realice su
actividad con un menor grado de involucramiento personal. Asimismo podria dar lugar a que se diluyaen
mayor medida el componente vocacional de la profesion y monopolice en la construccion de laidentidad de
esos docentes, la condicion de trabajador asalariado. (DIAZ BARRIGA e INCLAN ESPINOSA: 2001,
pp.32-34)

Carga del docente

De acuerdo a lo expuesto por Murillo, en América Latina son muy pocos los paises que incluyen en la
carga del docente un tiempo para la preparacion y planificacion de sesiones de clase, trabajo en
equipo, correccién de evaluaciones, etc. En Per(, los docentes declaran que el trabajo en aulales
ocupa 60% del total de tiempo (le dedican menos a planificacion, trabajo en equipo, corregir, preparar
clases, etc.). Esto hace la situacion del docente peruano mas limitada, ya que ademas cuenta con el
mayor porcentaje de docentes que tiene 2 trabajos. Es indispensable asegurar atodos los profesores
un tiempo sin aula como parte de su jornada para dedicarlo, entre otras cosas, a la preparacién de la
ensefianza, alareflexién eintercambio con otros docentesya atender alos estudiantes seguin sus propias
necesidades. (Murilloetal. 2013).

En la misma linea, Diaz Barriga e Inclan Espinoza dan a conocer un estudio publicado por la Oficina
Regional de la UNESCO'" en Santiago (OREALC), en el que el docente dentro de la escuela desarrolla
sulabor en lo administrativo y social que en lo técnico pedagogico, y que esto tiende apasarmasenelarea
rural que en la urbana. El hecho de tener deficientes condiciones materiales e infraestructura, de
trabajar con méas de un grado, con un nimero amplio de alumnos, influyen para que el maestrotenga
que dedicarse a superar estas deficiencias y los problemas que deviene de ellas. Asimismo, el estudio
citado por Diaz Barriga e Inclan Espinoza, afirma que esta dificultad ademas de las dadas en la capacitacion
y las ligadas a sus necesidades y experiencias han repercutido en los proyectos de vidade los sujetos, la
profesion de maestro en el caso de Bolivia va perdiendo interés y se considera una actividad
transitoria hasta encontrar otra posibilidad ocupacional o alcanzar otra profesion.

Género

La proporcion de mujeres docentesrespectode hombres, en América Latinaes mucho mayor que en el
Perl, que de hecho se encuentra entre los paises con menor nimero de mujeres docentes de
América Latina (junto con México, Guatemala, Ecuador y Cuba). Paises como Argentinay Uruguay
cuentancasiexclusivamente condocentesmujeres, en palabrasde Diaz BarrigaeInclanEspinoza, esto
puede que siga reflejando la herencia del pasado, en donde las posibilidades de insercién en el
mercado de trabajo de las mujeres de los estratos medios estaban restringidas a menos opciones.
(...) La mayor presencia femenina en la profesion evidenciada en algunos paises muy
presumiblemente esté vinculada a la vigencia de los tradicionales roles de género, que estipulan para
las mujeres las tareas de crianza de los hijos y la condicion de “soporte” afectivo y fuente de cuidados
del resto de las personas. (...) Cabe recordar que a pesar de que las relaciones entre los géneros estan
en profunda transformacién, adn sigue recayendo sobre las mujeres mayores responsabilidades en la
esfera domésticay en

" subirats. J. y Nogales, I. (1989). Maestros, escuelas, crisis educativa. Condiciones del trabajo docente en Bolivia.

Santiago de Chile. UNESCO-OREALC. Citado en: DIAZ BARRIGA e INCLAN ESPINOSA: 2001
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contraparte los varones siguen sobrellevando el mandato de ser los principales proveedores (DIAZ
BARRIGA e INCLAN ESPINOSA:2001, pp.11-12).

Demandas de formacion

De acuerdo a diversos estudios, los docentes manifiestan menor demanda de apoyo en temas que
refieren a contenidos y “manejo de la disciplina”. De alguna manera se trata de dos topicos sobre los que
nadie duda que corresponden al “saber hacer”de un maestro y sobre el que existe unaformacion especifica
y un conjunto de dispositivos e instrumentos elaborados relativamente accesibles: plan de clases,
manuales, cuadernos de ejercitacion, sanciones disciplinarias institucionalizadas, etc. (DIAZ
BARRIGA e INCLAN ESPINOSA: 2001). A su vez, los de mayor demanda tienen que ver con estrategias
para trabajar con alumnos de bajo rendimiento (en tres de cada cuatro docentes) y manejo de
computadoras (un 70% de los maestros de la region).

En cuanto al trabajo con alumnos de bajo rendimiento, cabe sefialar como reflexion lo expuesto por Diaz
Barriga e Inclan Espinoza: En este sentido, cuando los maestros reclaman de manera generalizada la
necesidad de apoyo para trabajar con estudiantes de bajo rendimiento - que desde este marco pueden
“interpretarse” como estudiantes que se alejan de aquellos que tienen los “atributos esperados” por la
escuela- se presentan indicios sobre la emergencia de condiciones de “ineducabilidad”. Ese reclamo
docente alerta sobre la necesidad imperiosa de encontrar nuevas estrategias para comenzar a equilibrar
los desajustes entre escuela y familia. (DIAZ BARRIGA e INCLAN ESPINOSA: 2001)

Tiempo libre

El estudio exploratorio de la UNESCO'?, concluye que el trabajo docente invade los ambitos
extralaborales y domésticos de los docentes, dejando asimismo poco tiempo de descanso durantela
jornada laboral. En efecto, ala carga de trabajo docente se le debe sumar la carga de trabajo doméstico,
que adquiere una dimensién gravitante en una poblacién laboral mayoritariamente femenina. (...).La
suma de horas destinadas a trabajo docente, a trabajo domésticoy a trabajos adicionales, arroja un
cuadro de sobrecarga laboral en que cabe poco tiempo para el descanso y se convierte asi en un factor
de riesgo parala salud de los docentes, a considerar en los planes preventivos; al mismo tiempo es un
factor de amenaza para el mejoramiento del desempefio docente. (UNESCO: 2005, pp.26-27).

Entorno social de la escuela

En los paises de América Latina hay una notable similitud en torno a este tema. Segun el estudio de la
UNESCO, en todos los paises aparecen como variables del entorno que influyen en el interior de la
escuela, el abandono de los padres, la pobreza y la violencia familiar. En efecto, un alto porcentaje de
docentes percibe que la violencia es un problema grave en la escuela. Es menor el porcentaje de
personas que han sufrido amenazas a su integridad fisica, con 2 paises que muestran altos porcentajes
(Argentina y Chile); no existen diferencias de sexo entre las personas que han sufrido amenazas,
afectando por igual a hombres y mujeres. (UNESCO: 2005, pp.30-35).

Factores intra-escolares
Asimismo, el estudio de la UNESCO indica que en todos los paises los docentes tienen como
principales obstaculos para su labor los relacionados con factores institucionales (excesivo

2 UNESCO (2005). Condiciones de trabajo y salud docente. Estudios de casos en Argentina, Chile, Ecuador,

México, Per( y Uruguay.
http://www.oei.es/docentes/publicaciones/condiciones_trabajo_salud_docente.pdf
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nimero de alumnos por aula, falta de especialistas en las escuelas para prestar apoyo, falta de
cooperacionde los padres, etc.). Encuantoa las relaciones laborales, con excepcionde Uruguay dondelas
relaciones con los superiores son fuente de alta satisfaccion para méas de la mitad de profesores
encuestados, en los demas paises donde se llevo a cabo el estudio las relaciones sociales se construyen
entre pares, donde se valoran la participacion social, la cordialidad de las relacionesy la creacién delazos
de cercaniay confianza. (UNESCO: 2005, pp.30-35).

Salud mental

El informe UNESCO destaca que en todos los paises existe un alto porcentaje de docentes que ha
recibido diagndstico de estrés, asi como un alto porcentaje ha sufrido de insomnio, angustia o problemas
de concentracién. Asimismo, se destaca un alto porcentaje que ha sido diagnosticado condepresion
en algin momento de su vida, en los cuales Chile y Ecuador cuenta con el porcentaje mas alto. Este perfil
de problemas de salud mental se complementa con el indice de desgaste emocional, obtenido de la
Escala de Burnout aplicada en este estudio exploratorio. (...). Por otra parte, el indice de
endurecimiento emocional (llamado de despersonalizacion habitualmente en la literatura sobre
Burnout) alcanza una baja puntuaciéon en este estudio, encontrandose sobre el 65% de docentesen el
nivel bajo delindice, locual por otra parte es un dato favorable desde el punto de vista de la salud
mental de este grupo. (UNESCO: 2005, pp.38).

La voz de los docentes

A fin de complementar la revision bibliografica con la “voz” de los docentes sobre su apreciacion
y reflexion respecto del bienestar docente, se realizd un grupo focal con once docentesy directores
de instituciones educativas pUblicas limefas de diferentes niveles'®. Para efectos del trabajo, se los
repartio en tres grupos, dos de los cuales se conformaron por docentesy el Gltimo Unicamente por
directores.

A partir de lo alli conversado, puede afirmarse que el tema de los salarios - en estrecha relacion con el
reconocimiento o “gratitud” de parte del Ministerioy la sociedad en general ala labor del profesor-esuno
delosfactoresnegativos que seidentifican dentro de laprofesion docente. A la inversa, la vocacion, el
contribuir al progreso de los estudiantes y “el gusto por ensefiar” son algunos de los aspectos positivos
que los docentes encuentran en su labor.

Sin embargo, al proponer los ejercicios concretos que consistieron en tres preguntas guia'®,
aparecieron con mas fuerza aspectos adicionales y disminuyo la prevalencia de los factores antes
mencionados.

Metodoldégicamente, se procuré “problematizar” el concepto de bienestar en relacion a los aspectos
que libremente aportaran los docentes. Ello a fin de evitar “la respuesta esperada” por parte de los
participantes, circunscribiéndolos a la definicion formal de “bienestar docente”. Por eso se guio a los
participantes en una exploracion de las variables relacionadas con el concepto, para culminar con una
propuesta de definicion conceptual, en virtud del desarrollo del taller focal.

1% El grupo focal se desarrolld el dia 14 de octubre del presente afio en las instalaciones de GRADE. El equipo consultor

agradece las gestiones de la DID y de FORGE para la convocatoria y el apoyo logistico otorgado para el desarrollo de la
actividad.

104 A saber: ;qué factores hacen que me sienta bien como docente? / ;qué factores hacen que me sienta mal como
docente? / ;qué cosas concretas puedo hacer para mejorar el bienestar docente en mi escuela?
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Asi, los factores que ayudan al bienestar y que aparecieron con mas recurrencia en los grupos de docentes
fueron, en ese orden:

Buen clima institucional (entre profesoresy direccion / entre colegas)

Padres comprometidos

Incentivos de reconocimiento/ reconocimiento econdmico al buen desempeno docente

Se mencion6 también la necesidad de contar con ambientes adecuados en las escuelas, tanto para el
desarrollo de las clases (las aulas), como para el desarrollo de reuniones entre docentes (sala de
profesores); contar con capacitaciones de calidad'®; disponer de areas recreacionales y que haya en las
escuelas directores con amplias cualidades de comunicacion.

Entre los factores que obstaculizan el bienestar se identificaron principalmente los siguientes:

Factores referidos a habilidades sociales/ emocionales de docentes y directivos. Por ejemplo: faltade
sinceridad, actitudes agresivas, resistencia al cambio, impuntualidad, falta de compromiso,
indiferencia, ausencia de actitud critica.

Factores referidos a los padres de familia, particularmente la falta de apoyo y/o compromiso,
pero también el maltrato hacia sus hijos y otros factores familiares que contribuyen a la
desmotivacion de los estudiantes.

Factores referidos a la valoracion social del docente:

Que el docente sea considerado como profesional de la Gltima escala valorativa
Falta de reconocimiento al docente en el aspecto institucional y comunal

Que la escuela pUblica esta quedando relegada

Factores materiales
Los ambientesinadecuados
El aspectoeconémico

Al momento de pensar propuestas concretas para propiciar el bienestar docente, los dos grupos de
docentes y el grupo de directores coincidieron en mencionar diversos modos de trabajo en equipo
(reuniones de coordinacion, jornadas pedagogicas, compartir buenas practicas y también
reuniones de confraternidad). Ademas, salio (del grupo directores) el tema del chequeo anual en
Essalud'®.

Finalmente, se solicito que a partir delo conversado en los grupos, y socializado entre todos, que cada
uno de los participantes redacte una definicion de bienestar. En el Anexo 2 pueden verse las once
definiciones, ademas de los resultados desagregados del grupo focal realizado. A partir de esas once
definiciones, esposible afirmar que el bienestar docente seentiende, en primer lugar, comounanocion
estrechamente relativa al sentimiento: “sentirse bien”, “sentirse a gusto”, “sentirse contento”,
“disfrutar”, “sentirse satisfecho”. En segundo lugar aparecen

"% En este sentido, los docentes manifestaron su desconcierto ante la existencia de capacitaciones en las que, bajo el mismo

rotulo, se desarrollan contenidos diversos, por un lado; y otras experiencias en las que diferentes entidades del
Ministerio abordan las mismas tematicasy/o contenidos desde diferentes enfoques, confundiendo a los docentes. Asimismo,
se manifestd la existencia de instancias en las que los docentes son evaluados sobre contenidos distintos a los
desarrollados en la capacitacion que se esta evaluando.

1% Al respecto, una directora contd que, por propia iniciativa, hace que todos los docentes de su escuela hagan un
chequeo médico anual en ESSALUD (derecho de todo docente), para lo cual tenia un procedimiento administrativo que
socializo con los demas directores, quienes reconocieron el valor de la propuesta.
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nociones relacionadas con el reconocimiento o lavaloracionde lalabor que serealiza, las cuales estan muy
ligadas con conceptos como la gratificacion o el respeto. En tercer término, bastante menosrecurrente
enlasdefiniciones, aparecenideasentornoaldesarrollo profesional.

IDENTIFICACION DE  INTERVENCIONES  PUBLICAS
INTERNACIONALES EN TORNO AL TEMA

V.1 Algunas lineas de reflexion en torno a la puesta en marcha
de experiencias dirigidas a fomentar el bienestar docente

El presente capitulo se elabora en base a las nueve experiencias recogidas y analizadas en
profundidad (ver Anexos Il y lll), contextualizandolas en la teoria revisada, pero intentando ademas
recoger las particularidades - que “exceden lateoria”, comodice Cornejo'” - de la situacion docente
en laregion latinoamericana.

En primer lugar, cabe remarcar, como ha quedado expuesto en el acapite de Metodologia, que la
busqueda de intervenciones especificas que se estén llevando a cabo, ha resultado mucho menos
fructifera que la bUsqueda bibliografica. En este sentido, la profusion de literatura y de investigaciones
especificas sobrepasa con creces la implementacion de las recomendaciones o conclusiones de los
citados estudios. A partir de este escenario podemos colegir que la preocupacion del Ministerio de
Educacion de Peru respecto de la implementacion de acciones tendientes amejorar el bienestar docente
es altamente valorable, en un contexto en el que hay mas teoria que praxis. Asimismo, va en sintonia con
el “redescubrimiento” de la centralidad del rol del docenteen los aprendizajes de los estudiantesy su
importanciacrecienteenlaagenda educativa internacional.

En cuanto a las experiencias concretas, casi todas las experiencias son politicas publicas; vale decir, han
sido impulsadas por el Estado en sus diferentes niveles. De ellas, casi todas tienen alcance nacional,
aunque hay excepciones como el Centro de Profesores y de Recursos que existe en Murcia (nivel
regional), o el Proyecto para el cuidado de la voz que se desarrolla en una sola provincia argentina
(también nivel regional).

Las dos Unicas experiencias que son, mas bien, buenas practicas, involucran la actuacion de otros
actores: particularmente empresarios (Empresarios por la educacion en el caso del premio “Maestro 100
puntos” en Guatemala) y fundaciones interesadas en el tema educativo (Teacher Support Network en la
experiencia de soporte emocional desarrollada entre docentes del Reino Unido).

' Dice el autor: “(...) no es posible analizar las condiciones de trabajo docente de manera descontextualizada

de aspectos ligados a las politicas educativas y a las reformas implementadas en nuestros paises. (...) las mismas
construcciones teoricasy metodoldgicas utilizadas paradescribir estos procesos en otras partes del mundo estan
resultando insuficientes para dar cuenta de los procesos de trabajo y salud laboral en los docentes
latinoamericanos”. En: Cornejo, Rodrigo (2008 p.83)
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Las experiencias encontradas se han catalogado dentro de las cuatro grandes dimensiones
seleccionadas (salud ocupacional, clima laboral, carrera docente y valoracion del docente). Bajo esta
premisa, cabe anotar que la mayoria de las experiencias resefadas tiene que ver con la carrera
docente, yasea conlaseleccion (por ejemplo la experiencia Ingresando a laensenanza, enelReinoUnido)
o la formacion de los profesores (los casos de asistencia técnica en Chiley el centro de recursos en
Murcia, por ejemplo).

En segundo lugar se encuentran las experiencias cuyo principal objetivo es mejorar la salud del docente
(el proyectoargentino del cuidado de lavoz, el del soporte emocional continuo alos docentesingleses
y, resaltable, la politica que frente a la discapacidad ha desarrollado Francia) y aquellas que fomentan la
revaloracion de la profesion (el programa Orgullosamente maestros y maestras, en Colombiay el premio
Maestro 100 puntos en Guatemala, por ejemplo).

El ambito referido a clima escolar, tal vez por su amplitud, es el que aparece menos intervenido por
politicas publicasobuenaspracticas, o por lomenosesaquelenelquemenosinformacion disponiblese
ha encontrado. El programa para la convivencia impulsado en Costa Rica es, por ello, la (nica
experiencia que corresponde a este ambito.

En cuanto a estrategias utilizadas, de las experiencias analizadas, dos dotan a los docentes de incentivos
para la capacitacion (se trata de los casos de asistencia técnica en Chile y el centro de recursos en Murcia)
através de diferentes dispositivos, y una sola lo hace a través de incentivos econémicos (en Murcia, cada
seis anos).

A proposito de las estrategias, se observa la intervencion en las 3 esferas del bienestar referidas en la
definicion operativa, a saber: orden material, subjetivo y relacional. Ello da cuenta de la necesidad de
abarcar diversas dimensiones del bienestar para contribuir efectivamente a fortalecerlo. Asimismo,
se visualiza que entre las diversas estrategias utilizadas resaltan aquellas que fomentan la interaccién
entre docentes y la formacion continua, a través de talleres o cursos. También se observa una
importancia relativa de las estrategias tendientes a “cuidar” al docente: acompanamiento, coaching,
atencion telefonica. Y también a “tenerlo en cuenta”: expresion de necesidades de capacitaciony
puestaadisposicionde unaofertacertificada.

Por Gltimo, algunas de las estrategias mencionadas se asocian a “incentivos”: puntaje, premio, aumento
salarial. Es decir, no sdlo se trata de velar por el bienestar docente, sino ademas por algunos aspectos
clave adicionales: que el cuidado y atencion sea visible para el docente, que se dirijaa aspectos que al
docenteleinteresan, y que laatencionse combine conincentivos que movilicen al docente.

Ameritaresaltar, en esa linea, que varias de las experiencias exceden un solo ambito e impactan también
enotro(s). Es el caso del programa colombiano de revalorizacion de la carrera docente, por ejemplo, que
entre sus componentes tiene también uno importante referido a formacion de excelenciay otrorelativo
al cuidado de la salud de estos profesionales. Lo mismo sucede con el interesante programa Ingresando
a laensefnanza llevado a cabo en el Reino Unido, que se ocupa de generar informacion detallada de la
profesion a los que recién ingresan al ejercicio, pero poniendo énfasis en el lado humano de la
ensefanza; esto hace que el programa, sibien apunta directamente a la carrera y formacion de los
profesores, incide también en su valoracion.

Otro aspecto que resulta importante mencionar es la diferencia entre el “nivel de avance” que los
Estados estan teniendo en su trabajo concreto sobre el tema. La politica pUblica en torno a la
discapacidad docente que tiene Francia, por ejemplo, recoge claramente el principio de equidad
que, aunque en teoria también es avalado y prescrito por los paises latinoamericanos,
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no siempre se incluye en la normativa o la dinamica practica de la gestion educativa de esos paises.

En ese sentido, ninguna de las practicas recogidas se centra en problematicas asociadas
especificamente al género, y la experiencia francesa antes nombrada es la Unica que responde
directamente al tema de la discapacidad. El enfoque territorial, si bien es una nocion presente en varias
de las experiencias resefnadas (por ejemplo las experiencias de Colombia, Costa Rica o Chile), casi nunca
se encuentra de manera explicita.

En otro sentido, pero apuntando también a la “desigualdad” en el nivel de desarrollo de
tratamientodel tema, encontramos en el ReinoUnido el personalizado sistema de soporteal docente,
que incluye desde coaching hasta asesoria financiera, pasando por soporte emocional 24 horas al dia.
Dificilmente una experiencia como esa puede replicarse en un pais que aln trabaja por equiparar las
condiciones laborales minimas de los docentes'®. Cabe sefalar, en este aspecto, que en la exploracion
de las politicas latinoamericanas asociada con el bienestar, Colombia aparece como uno de los paises
en los que el tema ha sido trabajado con mayor profundidad.

A continuacién se exponen algunas reflexiones finales sobre las experiencias, segin la
delimitacion de dimensiones propuesta.

Clima laboral

Comose hadicho, solo una de las experiencias estudiadas (Plan Convivir, en Costa Rica) apunta atrabajar
temasdeconvivencia, unodelos multiplescomponentesque conformanelamplio concepto de “clima
laboral” (otros componentes son, por ejemplo, las relaciones con otros actoresy lainfraestructura,
materiales y recursos entre otros). Sin embargo, el programa de Asistencia Técnica en Chile, por
ejemplo, también toca tangencialmente este tema, en la medida que el Estado pone a disposicion
servicios de asistencia y capacitacion agrupados (entre otros) en los temas de Liderazgo y Convivencia
Escolar.

Clima laboral fue una de las dimensiones en las que mayores dificultades tuvimos para llegar a identificar
casos concretos. En este sentido, la literatura enfatiza lo poco explorado que esta el tema en relacion a
la docencia (en el ambito de la salud, la tradicion de estudios y practicas sobre clima laboral tiene
mas amplia trayectoria que en educacion). Si los estudios sobre bienestar docente son relativamente
nuevos, dentro de éstos, aquellos sobre clima laboral son alin mas escasos. En general, se ha observado
que estudios e investigaciones traccionan la implementacion de politicas.

Probablemente la escasez de experiencias encontradas relativas a mejorar el clima laboral de las

escuelas se deba a que, en efecto, este tipo de practicas casi no existe, o a que se desarrollan de
manera “invisible” o “informal” y, por tanto, la experiencia no esta documentada.

Salud ocupacional

'% 1 un contexto de tanta desigualdad y segmentacion social, pareciera que las condiciones de pobreza de las

escuelas estan constituyendo en si mismas un factor de riesgo para la salud docente. CORNEJO (2008). Op. Cit.

60



61

Varias de las experiencias estudiadas trabajan algln aspecto de la salud de los docentes. En lo que se
refiere a la salud fisica, uno apunta a mejorar los problemas de voz entre los docentes de una provincia
argentina, y el otro consiste en la politica publica que, sobre discapacidad docente, desarrolla
Francia. Las otras dos experiencias asociadas a salud tienen que ver, mas bien, con el aspecto
emocional: el programa colombiano que apelaal cuidadode lasaludy el esparcimiento como una de
las maneras de mejorar el orgullo de ser docente, y la recurrentemente nombrada técnica de soporte
dada a los profesores britanicos a través de la “Red de soporte al docente”.

Durante laexploracionse constato que el cuidadode la voz de los docenteshasido abordado en mas de
una ocasion (existe una experiencia en Venezuela, por ejemplo), pero en cambio se suelen descuidar
otros aspectos de la salud fisica también caracteristicos de la profesion (dolencias de caracter
ergondmico, respiratorias, etc.) y, mas aun, los relativos a la salud mental en cualquiera de sus
manifestaciones.

El ambito de la salud mental es uno en el que puede hacerse mucho respecto del bienestar de los
docentes. En este sentido, se sugiere la exploracion de alianzas estratégicas con actores vinculadosa
lasaludmental (tantoenelambitonacional comolocal, asicomoorganismosde corte supranacional).
A nivel Lima, por ejemplo, la Sociedad peruana de psicoanalisis (http://www.spp.com.pe) o bien
la Sociedad peruana de psicoterapia (http://www.psicoterapia.pe).

Carrera y formacion

Como se dijo antes, esta es una de las dimensiones que con mas frecuencia se aborda en las
experiencias seleccionadas, que en su mayoria apuntan a mejorar las competencias de los docentes
en ejercicio. Es el caso del Centro de Profesores y Recursos (CPR) en Murcia, que se encarga de
identificar las necesidades de capacitacion de los docentes de las escuelas, y otorga un incentivo
econdmico a quienes acumulan una determinada cantidad de capacitaciones, asi como el programa de
Asistencia Técnica en Chile, en que los profesores - también en la medida de sus propias necesidades -
contratan consultores o centros de instruccion superior puestos a disposicion por el Ministerio de
Educacion de ese pais. El programa Orgullosamente Maestros y Maestras, en Colombia, tiene también
un componente referido a laformacion, y el programa Ingresando a la ensefianza se centra, como su
nombre lo indica, en las personas interesadas en seguir esta carrera y en los docentes que recién se
inician en ella.

Siendo este aspecto - de acuerdo a la literatura especializada - uno de los multiples componentes
delbienestar, pareceseralavezdelos que mas “facilmente” se plasmanenlas politicaseducativas de
lospaises. Alrespecto, sinembargo, cabeanotar que el solohechode ofrecer programas de formacion
no asegura el bienestar; estos programas deben, de todas formas, responder a las necesidades reales
de los docentesy deben ayudarlos efectivamente en su practica educativa.

Valoracion del docente

La revalorizacion de la importancia de la labor docente es el objetivo especifico de dos de las
experiencias estudiadas: del programa colombiano Orgullosamente Maestros y Maestras, que pretende
generar conciencia individual y colectiva sobre la responsabilidad insustituible del
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docente como protagonista del cambio social, y del premio Maestro 100 Puntos desarrollado en
Guatemala, que busca honrar la labor de los maestros y maestras, sobre todo a través del
reconocimiento de las buenas practicas docentes.

El programa de asistencia técnica chileno, aunque apunta directamente a temas de formacion docente,
parte también del reconocimiento de la necesidad de valorizar la profesion; de igual modoel programa
del Reino Unido dirigido a las personas interesadas en ingresar a la carrera docente: ademas de los
datos especificos de la carrera, se enfatiza la valoracion del lado humano de la educacion, mediante
el recojo de testimonios y experiencias de vida de otros profesores.

Siendo bastante amplio también, este tema puede trabajarse desde diversas esferas: desde politicas
publicas que impacten en la autovaloracion del docente, pero también a través de campanas
comunicacionales u otras estrategias que apunten al reconocimiento - por parte de la sociedad general
- de la importancia de la labor docente. La valoracion de los profesores desde el Estado puede
demostrarse con incentivos econémicos o con la mejora de las condiciones laborales, pero
también con medidas “menores” como el otorgamiento de resoluciones de reconocimiento.

RECOMENDACIONES PARA EL CASO PERUANO

Recomendaciones generales

Como en cualquier caso de “inspiracion” de practicas y experiencias realizadas en un contexto a uno
nuevo, es precisa la resignificacion de tales practicas por parte de los nuevos actores involucrados.
Podriamos decir que las “buenas practicas” no aseguran su éxito al ser “trasladadas”. Por el
contrario, es preciso identificar condiciones que prohijen su éxito, evitando la aplicacion lineal o
esquematica. Una vez mas, el sentido que los actores involucrados puedan darle a la practica sera
parte sustantiva de garantia de éxito. A fin de ofrecer recomendaciones para fomentar politicas o
acciones concretas para mejorar el bienestar docente en el caso peruano, cabe destacar, en primer
lugar, los diferentes niveles de complejidad del concepto, dados por a) la multidimensionalidad del
concepto; b) su doble caracter instrumental y de fin en si mismo; y c) el fuerte componente subjetivo
que entrafa, lo que trae consigo el llamado problema de la percepcién.

En efecto, la preocupacion por el bienestar puede venir en funcion de la mejora en el logro de
aprendizajes de los estudiantes, o a partir de laconsideracion del estatus de trabajador del docente,
en un ambito complejo como lo es el educativo. En cualquiera de los casos, es bienvenido elinterés
por el tema.

Todos estos niveles de complejidad tienen consecuencias concretas en el disefo y puesta en marcha
de politicas, programas y estrategias dirigidas a promover el bienestar docente, que se traducen en
condiciones para promover el bienestar docente. Consideramos que algunas de estas condiciones,
como se hamencionado a lo largo del informe, son las siguientes:

Principio de equidad: las acciones tendientes a fomentar el bienestar docente deben velar por la no

discriminacion en el ingreso y desarrollo de la carrera docente. Asimismo, este principio implica
atender a la igualdad entre docentes. En ocasiones, la
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focalizacion de la atencion en un grupo especifico de docentes y sus condiciones puede llevaraefectos
perversos paraelrestodelosdocentes. El principio de equidad, como se ha senalado, debe atravesar
toda practica o politica que el Estado impulse con los docentes.

Conocer las necesidades y demandas de los docentes: teniendo en cuenta su propia miraday
percepcion del bienestar y malestar. En este sentido, resulta indispensable contar con informacion
sobre lasituacion real de los docentes y sobre su percepcion acerca de tal situacion.

Conocer los rasgos caracteristicos de perfiles de docentes: tanto los contextos como las variables
demograficas y de trayectoria personales, conforman, en conjuncion, perfiles de docentes, cuya
percepcion del bienestar sera diferencial en algunos aspectos. Estos perfiles son ademas, dinamicos. La
literatura incide, por ejemplo, en que la motivacion con los docentes de mayor edad requiere
estrategias especificasy diferentes que las que pueden usarse para otros profesores.

Hacer participes a los docentes en la toma de decisiones en torno a las acciones de mejorar de su
bienestar. Esdecir, enrelacionconloanterior, tomaren cuentaloque paraellosesrelevante, masque
adecuar prescripciones que no necesariamente han considerado la voz de estos actores. En este
sentido, a diferencia de los enfoques tradicionales que identifican en el maestro un obstaculo para
emprender reformas, es necesario interiorizar la idea de que este actor es el principal dinamizador de
cualquier proyecto educativo.

Contar con indicadores claros de avance: cualquier intervencion dirigida al bienestar docente debe
contar con indicadores precisos que permitan conocer el grado de avance logradoy/olanecesidad
de reorientar la practica.

Estas grandes “condiciones” requieren, a suvez, de la elaboracion de sistemasy procesos de recojo,
gestion y actualizacion de la informacion que sirvan de insumo tanto para los responsables
educativos (quienes a través de informacion actualizada tendrian mayor capacidad para reconocer la
situacion especifica de los diferentes grupos de docentes en diversos contextos), como para los
propios docentes.

En lo que se refiere especificamente a los docentes en situacion de discapacidad, se sugiere lo siguiente:
Pasar de la antigua vision asistencialista hacia las personas con discapacidad a una nocion de
solidaridad que las integre, garantizando su acceso a la profesion y posibilitando su ascenso en
caso de merecerlo.

Realizar periodicamente censos especificos sobre docentes con necesidades especiales, para contar con
informacionsobre, entre otras, la discapacidad mas comun, los grados de discapacidad, la problematica
alaque se enfrentan, etc.

Facilitar el acondicionamiento del puesto de trabajo a la situacion del docente en discapacidad. Si
no es posible hacerlo a través de la modificacion de la infraestructura propiamente dicha, idear
estrategias para reducir la carga de trabajo y/oestablecer horarios flexibles.

Trabajar junto con el Consejo Nacional de Discapacidad (CONADIS), no solo para cumplir la
normativa nacional vigente respecto del cupo minimo de empleo, sino también para consensuar
estrategias que colaboren al bienestar de estos profesionales.
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En lo relativo especificamente a la equidad de género, si bien el Peru tiene una poblacion docente
bastante similar porcentualmente entre hombres y mujeres, es necesario que los beneficiossociales
que apuntan de manera particular a la mujer docente (por ejemplo lactancia, licencias de maternidad,
entre otras) se cumplan efectivamente.

Algunas de las politicas publicas referenciadas por la Guia (OIT: 2012), tomando como referencia
los convenios colectivos de paises escogidos de América Latina (1996-2001) y utilizando el trabajo
de Abramo y Rangel (2005), son:

Embarazo: En Brasil se amplid el plazo durante el cual las mujeres gestantes estan protegidas del
despido, se redujo su jornada de trabajo, se reglamento la obligatoriedad de dar permisos para los
chequeos prenatales y se acordd la licencia y proteccion contra el despido en caso de aborto
espontaneo.

Maternidad: Los paises usaron diversas estrategias en relacion a la licencia por maternidad a la que toda
docente deberia tener acceso. Asi, en Paraguay se paga un complemento salarial, en Uruguay se ofrece
lagarantiadel sueldointegrodurante loque durela licencia. También en Paraguayse amplio lalicencia
de maternidad hasta en 36 dias mas alla del plazo reglamentario, mientras que en Argentina se amplio
también en caso de parto multiple, de hijos con discapacidades o en caso de «hijos no nacidos».

Lactancia: Fueron varios los paises en que se ampliaron las pausas diarias para la lactancia
(Argentina, Paraguay, Uruguay) y hubo también algunos en los que se aumentd el plazo de tales pausas
diarias (Brasil, Uruguay).

Cuidado de los hijos: Para este aspecto, en Brasil se acordo dar a los docentes licencias para
acompanaraloshijosporrazonesde salud ode educacion; enChile se definieron hasta cuatro horas de
permiso al dia en caso de enfermedad de un hijo menor de un afo, y en Brasil y Paraguay se
extendié el periodo de derecho al cuidado de los hijos.

Licencia de paternidad: En Uruguay y Venezuela se implementd la licencia de paternidad, mientras
queenBrasil, ChileyParaguay seampli6 el plazo de esta. Brasil, yendoun pocomas alla, promueve la
proteccion del padre contra el despido en caso de nacimiento de un hijoy extendid al padre el
derecho al cuidado de los hijos (Brasil).

Adopcion: En Brasil y Paraguay se extendieron los derechos familiares a los padres y madres
adoptivos.

Licencia para cuidados familiares: tanto en Chile como en Paraguay, los docentes tienen derecho
a licencia en caso de enfermedad grave de un pariente proximo.

V1.2 Recomendaciones en tematicas especificas

Clima laboral

Promover el abordaje de problemas cruciales que afectan la realidad local /nacional y dar
herramientas a los docentes para enfrentar sus consecuencias. En la bibliografia revisada, la
percepcion por parte de los docentes de su capacidad de afrontar situaciones dificiles o
conflictivas (yaseaenelaulaoenelentornoescolar), aumentasu percepciondebienestar.

64



65

Fomentar el desarrollo de actividades que impliquen el diadlogo y el intercambio entre docentes,
estudiantes, directivosy familias, lo cual puede contribuir avisibilizar la labor docente en el entorno
educativo, al mismo tiempo que situarlo en una red de relaciones en la que se sienta capaz de apoyar
sus decisiones (Soiniaetal: 2010). Enlamismalinea, resultade importancia estimular laautonomiayla
horizontalidad enlas relaciones de trabajo, modificando los criterios de supervision y direccion queen la
mayoria de escuelas existen actualmente.

Sibien lainteraccionentreelmaestroysusalumnoses, deacuerdoalabibliografia, unodelos factores
claveparaelbienestar (omalestar) del colectivodocente, es necesario tener encuenta que no es la Unica
relacion cuyo cuidado se debe procurar. En ese sentido, promover el intercambio entre docentes
no solo favorece su enriquecimiento pedagogico, sino que también consigue que la comunidad escolar
se convierta en un ambiente de aprendizaje paraestos profesionales (entendidoscomounacomunidad
de aprendices). Tal intercambio entre docentes deberia propiciar también el compartir experiencias
emocionales y conceptualizar situaciones desafiantes.

Existen encuestas de clima laboral empresarial, que pueden ser adaptadas para desarrollar una
experiencia piloto, cuyos resultados ofrezcan pautas iniciales acerca de “por déonde van” los
problemas en este aspecto y cuan factible es prestarles solucion.

Salud ocupacional

Idear, probar y (de acuerdo a los resultados) generalizar estrategias de prevencion de riesgos laborales,
tantoa través del aseguramiento de unainfraestructuracomoday segura, como otras mas puntuales
como, por ejemplo, la toma de conciencia de enfermedades que son consecuencia directa del
quehacer docente.

Suscribimos el estudio de UNESCO/OREALC (2005) en el que se recomienda que los docentes reciban
seguimientos sistematicos de su estado de salud, los cuales - a su vez - sean insumos para la
generacion de programas integrales de promocion de la salud con participacion intersectorial. El
mismo estudio sugiere también que sea intersectorial el disefo de un programa de salud mental
preventiva para los docentes.

La prevencion de todas las dolencias, pero sobre todo las emocionales, es una de las
recomendaciones principales en torno al tema. Vale decir, se considera importante no esperar a que los
cuadros de malestar se generalicen. Esto puede hacerse mediante programas integrales que consideren
el amplio espectro de la salud, pero también a través de medidas concretas como, porejemplo:
Recoger (y actualizar periddicamente) informacion sobre las condiciones de trabajo, sobre aquellas a
las que los propios docentes les otorgan un caracter estresante, sobre las posibilidades de esparcimiento
mas valoradas, sobre los riesgos que efectivamente existen en las escuelas, entre otras;

Realizar ajustes en la determinacion del tiempo asignado a la labor docente, incluyendo tiempo libre y
considerando el uso actual que se esta haciendo de este recurso;

Promover un mayor conocimiento sobre los temas de estrés y/o desfondamiento laboral docente
en los programas de formacion profesional, a fin de crear una masa critica de profesores y otros
profesionales que sepan identificar y/o manejar el tema.

Desarrollar talleres u otras intervenciones que faciliten la socializacion de los docentes y el intercambio
de ideas sobre las problematicas que enfrentan y los “procesos protectores” (UNESCO/ OREALC:
2005) que desarrollan en su trabajo.

65



66

Carrera y formacion

Ampliamente se ha demostrado que los paises con mejores niveles de logros de aprendizaje ponen
especial énfasis en los procesos de seleccion docente, lo cual (como ha quedadodicho en el informe)
repercute también en el prestigio y valoracion que se le otorga a esta carrera. Este énfasis no se
circunscribe a requisitos o estandares minimos que los ingresantes deben cumplir, sino sobre todo al
acompanamiento que reciben (a través de diversas estrategias, como la tutoria o la mentoria, a
cargo de docentes con desempeno destacado, entre otras) durante los primeros afnos de su
trayectoria. Esta constatacion desprende por si sola la necesidad de repensar los procesos de
seleccidn existentesen el Per(: nosolo parahacer mas atractiva la labor docente, sino también para
darle prestigioy elevar su calidad.

Lo mismo sucede con la formacion inicial de estos profesionales, que viene desarrollandose sin que el
Estado defina ciertos criterios basicos de calidad, y sin que la oferta formativa asegure
necesariamente que el docente podra enfrentar los complejos desafios de la profesion (los métodos
pedagdgicos que se usan, por ejemplo, ;son los que se quiere que manejen los docentes?). Los
procesos de acreditacion que vienen pensandose son un primer paso en este sentido.

Laformacion en servicio o desarrollo profesional continuo es una premisa basica para pensar el bienestar
docente. Se incide en recomendar, sin embargo, que los programas de formacion, talleres y
capacitaciones sean ofrecidos (o tomados, como en el caso de la experiencia chilena analizada) de
acuerdo a las necesidades reales de los docentes. Para ello, nuevamente la generacion de
informacion a partir de los propios profesores - sea cual fuere la estrategia que se utilice para este
recojo - es un requisito basico.

Atendiendo a lo anterior, es importante también dar a conocer a los docentes quiénes son los
prestadoresdeservicios “calificados”, a fin de guiar lademanda hacia ofertas formativas de calidad.
Estas ofertas, a su vez, deben ponerse a disposicion de los docentes en diversos formatosy
modalidades, garantizando tramites sencillos para acceder a ellas.

Enrelacion al ltimo punto, cabe mencionar que para el caso peruano seria de interés idear modos de
romper el circulo no virtuoso en que el certificado de capacitacion (en tanto requisito paraascenderenel
escalafén profesional) se convierte en el fin en simismo. Una manera de hacerlo podria ser a través del
desarrollo de procesos de formacion no tradicionales, en que los propios profesores puedan compartir
entre ellos sus practicas y/o experiencias, formar a otros compaferos o recibir el acompanamiento o
tutoria de otros docentes.

Valoracion social del docente

Reconocer, incentivar, agradecer, honrar, valorar, elogiar éstasson algunas de lasacciones que se pueden
realizar en el marco de la valoracion social del docente, lo cual puede viabilizarse de muchas maneras:
concursos o premios, resoluciones de reconocimiento, identificacion de practicas o maestros
“exitosos”, campanas comunicacionales que destaquen la complejidad actual del rol docente y las
dificiles condiciones laborales que deben enfrentar, entre otros. Ha sido una de los reclamos mas
repetidos en el grupo focal con docentes de Lima.

En todas las medidas propuestas, lo que se encuentra detras es destacar lo central e insustituible

de la labor docente, asi como la necesidad de motivar a este actor, tanto para que mejore su propia
valoracion, como su desempeifio concreto frente a los estudiantes.
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A continuacion presentamos un cuadro resumen con algunas de las propuestas sindicadas. Dadala
heterogeneidad de recomendaciones que se realizan y los distintos puntos de partida segin
dimension, se consignan instrumentos y/o indicadores segun pertinencia.
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ANEXO |. RESULTADOS DEL GRUPO FOCAL REALIZADO

Fecha: 14 octubre 2014

Cantidad de participantes: 11 docentes y directores de instituciones educativas publicas de Lima

Actividad 1: ;Qué me hace sentir bien como docente?

GRUPO DIRECTORES
Jornadas pedagogicas, talleres. GIAS como resultado del acompafamiento
Propiciar un buen clima institucional
Concertar y negociar la implementacioén de compromisos
Desarrollo profesional
Ofrecer ambientesagradables

GRUPO 1 DOCENTES
Buen clima institucional (entre profesoresy direccion / entre colegas)
Padres comprometidos con el docente
Ambientes adecuados
Estabilidad familiar, emocional y de salud del docente
Buena capacitacion
Reconocimiento econémico a la labor del docente
Areas recreacionales

GRUPO 2 DOCENTES
Factores importantes que hacen que me sienta bien como docente:
. Director lider moderno comunicativo
Buen climainstitucional
Maestros comprometidos
Padres comprometidos en la educacioén de sus hijos
Incentivos de reconocimiento al buen desempeno docente

Actividad 2: ;qué me hace sentir mal como docente? GRUPO

DIRECTORES
Actitud obediente (ausencia de critica)
Falta de sinceridad para decir las cosas como son
El temor a mejorar su rendimiento profesional
Falta de apoyo de los padres
Laimpuntualidad de lacomunidad educativa

Que la escuela publica esta quedando relegada

GRUPO DOCENTES
Actitudes y comunicacion agresiva
Poca orientacion por parte del personal directivo en el cambio
Resistencia al cambio
Colegas indiferentes
Falta de compromiso en su institucion
Los ambientesinadecuados
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El aspectoeconomico

Falta de reconocimiento al docente en el aspecto institucional y comunal
Falta de apoyo de los padres de familia

Falta de compromiso de los padres

Alumnos desmotivados (hijos de padres separados, mala alimentacion)
Que algunos padres maltratan a sus hijos fisicamente

Falta de compromiso de las personas

Que el docente sea considerado como profesional de la Ultima escala valorativa

Actividad 3. Acciones concretas que serviran para que los docentes nos sintamos mejor

GRUPO DOCENTES 1

Fomentar:
Reuniones de coordinacién mensual o bimestral para unificar ideas
Jornadas pedagogicas entre profesores del mismo ciclo y nivel

GRUPO DOCENTES 2
- Trabajar en equipo para unificar criterios
Dar a conocer las buenas practicas educativas

GRUPO DIRECTORES
Propiciar reuniones de confraternidad (grado - nivel) paracompartir nuestras inquietudes y
anhelos

Realizar jornadas de reflexion y trabajo en equipo

Realizar un chequeo médico en Essalud, facilitando el tiempo necesario

Actividad 4. Definiciones propuestas para el concepto de “bienestar docente”

“Es hacer el bien en veneficio (sic) de los docentes. Es ofrecer calidad para que se sientancontentos,
disfrutenysesientanfortalecidos, reconocidosy gratificadosy estos puedan tener un buen desempefo”
“Es ser tratado con respeto desde el gobierno, Ministerio de Educacion, entre colegas y la sociedad”

“Es la mejora de la calidad del docentes en aspectos educativos, sociales, culturales y por qué no
también econdmicas”

“El bienestar docente se da cuando este se siente comprometido y a gusto al realizar el trabajo que debe
hacer en un clima institucional bueno y que le permita desarrollarse como persona”

“Que el docente debe sentirse bien en sucentro de trabajoy tener un buen trato con los directores y
profesores”

“Lograr que los docentes estén a gusto haciendo su labor profesional. Docentes satisfechos =
institucion que avanza”

“Promover de la gestion (sic) el desarrollo del profesional brindando las herramientas necesarias”
“Serreconocidacomodocente, quesevalore milaboryentrega. Que me paguenbien para poder
prepararme mas”

“Es sentirse bien, en un ambiente agradable, entre toda lacomunidad educativa”

“El bienestar docente es la valoracion que se puede dar al maestro por una labor realizada; asi
mismo, es el sentir del maestro en la labor que realiza”

“Hacer que el docente satisfaga sus necesidades basicas de alimentacion, salud, vivienda,
bienestar familiar y bienestar profesional”
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NEXO Il. MATRIZ CONSOLIDADA DE EXPERIENCIAS SOBRE BIENESTAR DOCENTE
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Promocion de
es culturales, artisticas y
as de alta calidad en pro del
lo personaldel docente.

pmala. Maestro 100 Puntos.

ractica

del

Reconocer a los
s ejemplares con sus buenas
s en el aula y darles a conocer
hente.

Ofrecer la inscripcidn
ia de maestros a un programa
bmios e incentivos de la
pn, presentandose a concurso
as practicas en el aula. Para la
on deben describir un proyecto
ctica docente indicando
ion, razones de éxito, personas
Adas, ademas de todos los

a coordinado por Empresarios por la Educacion
ala y desarrollado en alianza con fundaciones,
lades, empresas, instituciones de desarrollo,
s internacionales, medios de comunicacion y el
io de Educacion de Guatemala.

lio busca beneficiar a maestros y maestras activos
pparten clases en inicial y primaria, de
imientos publicosy privadosde todoel pais.

or objetivos: Honrar la labor de los maestros y
s, reconocer las buenas practicas en el aula, motivar
centes a hacer un buen trabajo educando anifosy
si como sistematizar y dar a conocer experiencias
5 en el area de aprendizaje.

ww.redeamerica.org/guias/gu
cion/introduccion.html

ww.maestro100puntos.org.gt
dex.php?option=com_content
eatured&ltemid=101

81



http://www.redeamerica.org/guias/guiaeducacion/introduccion.html
http://www.redeamerica.org/guias/guiaeducacion/introduccion.html
http://www.maestro100puntos.org.gt/

82

entes personales del docente.

Reconocimiento
ario publico a los
5 premiados, con

nlaimportanciadelrol social de
tros dentroy fuera de las

Asistenciatécnica docente** Fion y puesta L afo 2008, los colegios subvencionados en Chile [gistroate.cl/
a cia por parte de blaborar e implementar un Plan de Mejoramiento
es de un Plan de o de 5 anos. Para ejecutarlo, el Ministerio de
niento Educativo, pn pone a disposicion de los colegios el programa de
publica determinado colegio, a Técnica Educativa, que consiste en convocar a
duracion de cinco 5 naturales, personas juridicas e instituciones de
ilidad bn superior, para que presten servicios de asesoria,
ilida < i .
A cion y evaluacion. Los colegios, de acuerdo a sus
ca para convocar . e ;
s - des identificadas, pueden elegir tanto el tomar alguno
rias, asesoramientos L -
Y . lestos servicios (agrupados en los temas de Gestion
tacionafindellevara ; . . .,
el Plan de [ Liderazgo, Convivencia Escolar y Gestion de
hiento. 5), como a lapersonaoinstitucion que deseen que se
web para de. Mediante una base de datos en la web del

h red la oferta de

5 0 instituciones que
los servicios, seglin
incumbencia.

b, los colegios pueden ubicar los datos completos de
onas o instituciones de acuerdo a sus areas de
Estosdatosincluyennosololosde contacto,
bién la cantidad de servicios realizados por
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b de ellos, asi como los resultados de evaluaciones
han realizado otros colegios.

na. Centro de Profesoresy |docente o a la capacitacion voluntaria tro de Profesores y Recursos (CPR) funciona yww.cprregionmurcia.com/
sdela Region de Murcia h de docentes ofreciendo mejoras |ando las necesidades de capacitacion de los
bs por la misma, asi como una res, mediante consultas respectivas a los colegios,
e cursos que respondan a sus |erar un Plan Anual de Capacitacion. La aprobacion de
pablica des. lanes estd a cargo del Consejo Regional de
on  Permanente del Profesorado, que esta
imiento de un Plan Anual de ado, ademas de por el director del CPR, por
hcion previa identificacién de [ttantes de las autoridades de la region, docentes,
des de capacitacion de los dades publicas con las que se tenga convenio para
5, mediante consultas en plementacion de actividades formativas y
ciones sindicales. Las actividades formativas se
en una base de datos en internet. Los profesores
. dos en seguirlas deben inscribirse a través de sus
n del aumento salarial cada . o
k. periodo correspondiente a es. Al f1|'1’allza'r la capacitacion, uenan u'nla encuesta,
hitos acumulados de formacion sirve como retroalimentacion y ayuda a
hcion. ecisionesen los proximos Planes a implementar. Los
es no estan obligados a capacitarse, sin embargo,
plen con hacerlo se hacen merecedores a este
hto adicional en sus ingresos mensuales, que ademas
ulable.
Unido. Programa docente** . Mediante una |e trata de un programa del Departamento de ww.education.gov.uk/get-
do a la Enseflanza pforma web, colocar |cacion de Reino Unido. EL objetivo es incrementar iching
macion calificada  al | la calidad de la ensefianza, mejorando las

publica

servicio de los interesados en
na carrera docente.
Proporcionar a quienes

nen la carrera

Hiciones laborales de los profesores escolares en
elas publicas, elevando los niveles de exigencia
ngreso a la profesion y
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cion y testimonios de
tanto a nivel humano
técnico
eidad de la tarea.
lasesorar en

ivas de capacitacion
s de  busquedas
de trabajo, y de
e encarar la carrera

Asesoramiento a
no posean los medios
icos para efectuar la
bn academica
la, conectandolos con
ones por becas o
compatibles.
disposicion de
trabajo.

sobre la '

dolos para que se valoren como actores

elo, se van definiendo las caracteristicas

les de la carrera docente, como requisitos

cos, salarios, beneficios sociales, etc.

rmente se presentan las alternativas en el

lo docente, tanto a nivel de materias como

les educativos. Asimismo, se explica como

er la linea de carrera de un profesor, para ascender
pgar a ser director de colegio.

Rica. Plan Nacional para

on de la Convivencia en
Educativos

publica

Aboral

Realizacion de
des de difusion en poblaciones
escolares promoviendo
saje de la convivencia. Entre
hctividades, estan las de tipo
- arte en pasacalles, obras de
juegos - y las de tipo deportivo,
campeonatos en distintas
as.

de una estrategia concentrada en tres ambitos -
institucional, escolar y nacional- este proyecto
volucrar a los alumnos y profesores de los colegios
Costa Rica en actividades estudiantiles, que les
n relacionarse sobre labase delrespeto, el disfrutede
sidad y el sentido de pertenencia e identidad,
lyendo a eliminar la Vviolencia, discriminacion,
s e incomunicacion. El desarrollo comienza, en cada
con la conformacion de un Nucleo de Convivencia,
o por el director, representantes de alumnos y
es. Ellos deben

Ww.mep.go.cr/programas-y-

Ds/programa-convivir

w.unicef.org/costarica/medi
.htm
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de material

filitar el tratamientode

s dentro del colegio. En
sentido, guias

ntos para implementar

6 de negociacion y

on

con

labores de sensibilizacion, diagnostico
ativo, definicion de formas de trabajo,
bn, remision de una hoja de resumen a la
ional del Ministerio de Educacion Publica y
eo trimestral.

icluye también las dimensiones de Salud Ocupacional y Carrera docente.

ncluye también la dimension de Valoracion del Docente.
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ANEXO Il. EXPERIENCIAS DE PROMOCION DE DETERMINADOS
ASPECTOS DEL BIENESTAR DOCENTE

Ficha 1: Adaptacion del puesto de trabajo del personal docente expuesto a dificultades
de Salud y discapacidad

Dimension: Salud Ocupacional
Pais / Region: Francia
Contextualizacion de la experiencia

LaLeyN° 75-534del30juniode1975enfavordelaspersonasdiscapacitadasmarcaelpaso de la antigua
vision de asistencia a las personas discapacitadas hacia una nocion de solidaridad. En el marco de
dicha ley se instituy6 la Comision Departamental de Educacion Especial y la Comision Técnica de
Orientaciony de la Reclasificacion Profesional.

Por su parte, la Ley N° 2005-102 de febrero 2005 por la igualdad de derechos y oportunidades, la
participacion y la ciudadania de las personas discapacitadas reforzo el dispositivo legislativo e introdujo
elderecho alacompensacion, la nocion de accesibilidad y movilidad y la prevencion.

Adicionalmente, la Ley N°84-16 de enero 1984 prevé en su articulo 63 que cuando un funcionario
sufreunaalteracionensuestadofisico, oestéencondiciondeinaptitud para ejercer sus funciones, el
puesto de trabajo que le corresponde debe ser adaptado a su estado fisico.

A su vez, el Decreto N°2007-632 del 27 de abril 2007 sobre Adaptacion en el puesto de trabajo de
trabajadores docentes con discapacidad o dificultades de salud, fue publicado en el Boletin Oficial N°20
del mayo 2007 del Ministerio de Educacion de Francia.

Cada administracion del Estado debe contar con al menos 6% de personas con discapacidad ensuplanilla.
Afindepromoveralasadministracionesacumplirdichoobjetivo, laleydel 11 de febrero 2005 cre¢ los
Fondos para la Insercion de Personas Discapacitadas en la Funcion Publica (FIPHFP). Las
administraciones deben cada ano declarar sus tasas de empleo de personas discapacitadas y si
éstas son menores al 6% deben realizar una contribucion.

El Ministerio de Educacion de Francia informa en su pagina web sobre los derechos del personal con
discapacidad y cuales son los procedimientos a seguir para acogerse a los beneficios.

Tipo: PoliticaPublica
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Objetivos:

v" Encontrar soluciones para los profesionales de la ensefanza que tienen dificultades para

desempenar el cargo debido a sus condiciones de salud, que respondan a cada caso particular, en
interés también de los alumnos.

Ayudar a docentes en discapacidad temporal a mantenerse en actividad, asi comoacompafar aotros
de mayor gravedad en su estado de salud y dentro de lo posible en su progresiva readaptacion al
trabajo.

Estrategias:

Los maestros enfrentados a dificultades de salud pueden solicitar al rector o al inspector
académico el acondicionamiento del puesto de trabajo o la asignacion a un puesto adaptado.

1. Acondicionamiento del puesto de trabajo: En los articulos 4, 5, 6 y 7 del Decreto se precisa
como puede realizarse el acondicionamiento del puesto de trabajo.

Las medidas consideradas son diversas y responden a cada caso particular: el acondicionamiento
del horario de trabajo, el empleo del tiempo, la asignacion de un equipo especifico a disposicion de una
persona, lareducciénenlacargadetrabajo, entre otros, son algunas de las soluciones.

2. Asignar un cargo adaptado a la necesidad del docente: el objetivo es permitir la
recuperacion de la plena capacidad para asegurar las funciones previstas en el estatuto del centro
educativo. Asimismo, se busca preparar al maestro en una reorientacion profesional o unareclasificacion.
Segln el estado de la salud y del proyecto profesional, la asignacion al cargo adaptado puede ser de
larga o de corta duracion (4 afos y 1 aio renovables, respectivamente).

La solicitud de un cargo adaptado debe ser acompanado de la presentacion de un proyecto profesional.
Corresponde alinspector de academia orector decidir sobre laasignacion, después de haber recogido
las apreciaciones del médico consejero técnico o del médico preventivoy de haber consultado a la
Comision de Administracion Paritaria.

Promotor:

Ministerio de Educacion Nacional Ensefanza Superior e Investigacion de Francia (en adelante
Ministerio de Educacion de Francia).

Actores involucrados: Ministerio de Educacion de Francia, maestros y alumnos franceses de los
diferentesnivelesde laeducacion, maestroscondiscapacidad, autoridadeseducativas.

Poblacion beneficiaria del decreto: Personal docente de primariay secundaria, personal de educacion y
orientacion, titulares pertenecientes a las planillas de colegios, profesores certificados,
catedraticos, profesores y encargados de educacion fisica y deporte, profesores de liceos profesionales,
personal adjunto de ensefanza, profesores de ensefianza general en colegios, consejeros de orientacion
psicologica y consejeros principales de educacion.
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Tiempo de implementacion: Decreto N°2007-632 del 27 de abril 2007, Ley N°2005-102 de febrero 2005,
Ley N°84-16 de enero 1984. La implementacion es progresiva. Con la promulgacion de nuevos decretos
y leyes, sevamejorando la propuestainicial.

Financiamiento:

El Ministerio de Educacion de Francia coordina con la FIPHFP (siglas en francés para el Fondo para la
insercion de personas discapacitadas en la funcion piblica) los presupuestos requeridos. Para el ano
2013, por ejemplo, el presupuesto fue de 13.6 millones de euros. Los créditos acordados son
delegados a las diversas “academias” (la administracion de la educacion nacional en Francia esta
desconcentrada a nivel regional y departamental; cuenta con 30 academiasy 97 direcciones de servicios
departamentales).

Resultados:

En loque concierne al personal docente, se han obtenido avances significativos gracias a la puestaen
marcha de los planes de accion plurianuales del Ministerio de Educacion. El primer Plan 2008-2012
permitié avanzar significativamente en el acompanamiento de las personas discapacitadas. Sus
derechos son cada vez mas conocidos y reconocidos; y la mirada sobre el tema ha evolucionado
positivamente. Las acciones previstas en el Plan 2013-2015 permitiran seguir en la misma linea y
mejorar los dispositivos existentes.

A fin de conocer las tasas de empleo de personas con discapacidad, el Ministerio de Educacion de
Franciadecidié enel 2010 proceder cada aio a un censo exhaustivo de todas las personas en situacion
dediscapacidad en el ambito docente. Las tasas de empleo obtenidas fueronde 1.21%en 2010, 1.54%
en2011,2.16%en 2012. Estosresultados no corresponden alarealidad de las cifras de discapacitados,
por lo que el objetivo es seguir remontando el porcentaje cada ano.

Entre el 1 de junio 2011y el 31 de diciembre 2012 en el seno del Ministerio de Educacion de Francia se
beneficiaron 1146 trabajadores con al menos un acondicionamiento de su puesto de trabajo; 1553
agentes en situacion de discapacidad fueron acompanados por un auxiliar en el ejercicio de sus
actividades profesionales y 1432 trabajadores discapacitados recibieron ayuda a fin de mejorar sus
condiciones de vida (transporte, protesis, etc.).
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Ficha 2: Unidad Provincial del Cuidado de la Voz para Docentes

Dimension: Salud Ocupacional
Pais / Region: Argentina
Contextualizacion de la experiencia:

La disfonia es la alteracion de la voz que con mas frecuencia perturba la comunicacion. Se manifiesta
como un esfuerzo al emitir un sonido, dificultad para mantener la voz, cansancio al hablar, variaciones
de la frecuencia, carraspeo o falta de volumen. Desde el afio 1966, la Organizacion Mundial de la
Salud viene haciendo recomendaciones a los paises para que vigilen lasalud de los docentes. Se estima
queun8,5%delapoblacioneuropeasufrealglintrastorno de la comunicacion, y en Espaia, por cada
10,000 habitantes, 29 tendrian una patologia foniatrica.

Algunos autores consideran que los trastornos de la voz por sobreesfuerzoalcanzan entreun 20% y un
57% de los docentes. La disfonia puede estar relacionada con cualquiera de los sistemas que
intervienen enlaproduccionde lavoz: laringe, aparatorespiratorio, faringe, fosas nasalesycavidadoral.
Engeneralhacereferenciaalostrastornosqueafectanalalaringeyen concreto a las cuerdas vocales.
Los nodulos laringeos predominanen mujeres en la segunda décadadelavidaycon mayor prevalencia
en los profesionales de lavoz. Entre el 20% y el 80% de los docentes presentan a lo largo de su vida,
trastornos de lavoz.

Tipo: Politica publica

Objetivos:

Desarrollar acciones que tengan como orientacion la promocion de la salud vocal y la prevencion de
patologias de lavozen el ejercicio de la profesion docente en el ambito de la Provincia de Cordoba,
con el fin de limitar el incremento de la vulnerabilidad profesional.

Brindar y favorecer la apropiacion de habitos saludables del cuidado de la voz, con énfasis en el
entrenamiento a través de técnicas y practicas para reducir al minimo los problemas vocales que
condicionan en gran medida la actividad profesional de los docentes.

Contribuir a asegurar el funcionamiento de las instituciones educativas y de los servicios de la educacién
para que en forma permanente esté disponible la oferta educativa, cuidando la salud vocal de los
docentes.

Elaborar Protocolos de Vigilancia de la Salud especifica que los servicios de prevencion deben
realizar a la poblacion docente, conteniendo técnicas exploratorias y de diagnostico en la
deteccion y analisis de los factores predictivos, que sea capaz de identificar los problemas
relacionados lo mas precozmente posible y aaquellos trabajadores mas vulnerables.

Estrategias:

Talleres participativos y cursos virtuales de entrenamiento y cuidado de lavoz, con puntaje en la
curricula docente.

Protocolos de vigilancia por servicios de salud publica para deteccion precoz y prevencionde
problemasrelacionadoscon lavoz en profesionales docentes

89



VVVVVVYYVY

90

Identificacion de poblaciones vulnerables.

La modalidad operativa se centra en desarrollar acciones de capacitacion, de tutoriay de control
en el cuidado del aparato fonatorio de la poblacion docente de las instituciones educativas de la
Provincia de Coérdoba, a cargo de los profesionales representantes del Ministerio de Salud y de
Educacion de dicha provincia.

Capacitacion:

Reconoce dos ambitos de aplicacion: Centros Educativos y Campus Virtual - Aula Virtual Salud Educacion
del Ministerio de Educacion. Se define como modalidad la reflexion de las practicas, brindar marcos
tedricos adecuados y proveer de herramientas que permitan monitorear la apropiacion de estos
habitos saludables.

Los programas de capacitacion tienen un reconocimiento y acreditacion con puntaje docente. Esto
significa que el docente debera dar cumplimiento a las tareas que se le asignen a fin de la aprobacién
final.

Tutoria:

Se conforma un equipo interdisciplinario capacitador que cumplira las funciones de impartir,
monitorear y evaluar la capacitacion de los docentes.

El programa de capacitacion (modalidad territorial) se aplicara con la siguiente secuencialidad:

Entregay explicacion de la Guia de Practicas Vocales Saludables;

Reflexion grupal sobre nuestra voz (protocolo de reflexion);

Lavozhumana enreferenciaalapracticadocente;

Elmal uso, los riesgos y problemas mas frecuentes;

Video con los ejercicios de entrenamiento;

Consejos Utiles para la voz en el aula;

Informacién de servicios de salud para la referencia y consulta temprana y oportuna;

Tareas (para fines de acreditacion): lecturas obligatorias; llenado del almanaque de deteccion de
problemas, registrode practicassaludables, observandoloscambios, enviode tareasviamailoAVSEalos
tutores;

El monitoreo se realizara de manera participativa en la modalidad presencial. Para ello cada centro
educativo designara un responsable para establecer el seguimiento territorial conjuntamente con
los tutores. Esto permitira evaluar el impacto y los resultados. Cada 15 dias se realizara una actividad
presencial zonal a fin de evaluar el seguimiento;

Confeccionar una propuesta de recomendaciones preventivas respecto a los diferentes aspectos
evaluados en el estudio que sean de utilidad para los trabajadores asi como para los servicios de
prevencion y vigilancia de la salud.

Viabilidad y sustentabilidad del proyecto:
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Seconcibenintervenciones sanitarias para el cuidado de la salud vocal a través del Sistema Educativo. Se

enfatiza laimportancia de Servicios Integrados (preventivos, curativosy de rehabilitacion);

Se hace eje en la participacion de la comunidad (docentes, familiares y personas comprometidas);
El proyecto parte desde la planificacion estratégica intersectorial;

Se plantea una agenda abierta acorde a las necesidades dinamicas de la problematica.

Promotor: Ministerio de Salud del Gobierno de la Provincia de Cordoba

Actores involucrados:

Ministeriode Salud - Sub Secretariade 2°y 3° nivel de Atencion, Direccionde Prensa.
Ministerio de Educacion

Centro educativos dependientes

Maestros y directores de toda la provincia de Cordoba, familiares de maestros, estudiantes de la
provincia.

Tiempo de implementacién: Se implementa desde el afio 2013.

Financiamiento: Ministerio de Salud

Resultados: Todavia no se han medido resultados pues la implementacion recién se ha iniciado en el
ano 2013. Sin embargo, el Anexo Il que es parte integrante de la publicacionoficial, esuna“encuesta

inicial docente” lo que constituye unalinea de base para posteriores mediciones de resultados.
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Ficha 3: Soporte al Maestro: la Linea de Ayuda dedicada a Maestros de Colegio y
Personal Docente de Educacion Técnica y Superior

Dimension: Salud Ocupacional
Pais / Regidn: Reino Unido

Contextualizacion de la experiencia:

En 1999 laFundacion Benéfica para Maestros (TBF por sus siglas eninglés), empiezaa ofrecer asesorias
psicolodgicas y “coaching” via “Teacherline”, 24 horas al dia a maestros con problemas practicos y
emocionales. El reporte del aio 2000 indicé que la cifra de maestros atendidos fue de 4,750 entre
subvenciones, asilo, asesorias financieras, apoyo psicoldgico, entre otros. En el 2001 la Fundacién
adopta el nombre de Teacher Support Network. Y durante el aiio 2013 recibié 11,925 lamadasala
lineadesoporteytuvo101,917visitasasucartillainformativa.

Tipo: Buenapractica

Objetivos:

Teacher Support Network es una organizacion caritativa del Reino Unido que provee apoyo practico
y emocional a personal del sector educativoy a sus familias. Se basa en laidea de que ningln maestro
debe afrontar solo las tensiones emocionales como consecuencia de su trabajo. Lafinalidadde “Soporte
al Maestro” es ayudar a los maestros y familiares, mas alla de la edad, alcance de sus servicios o
afiliaciones, a mejorar su bienestar, calidad de vida y efectividad profesional a través del apoyo
directo en momentos de crisis 0 a través de un trabajo preventivo.

Estrategias:

- Apoyo permanente a docentes y sus familias las 24 horas todos los dias, por parte de
personal experto en el sistema docente, mediante una linea de teléfono, chat o correo electrdnico.
- Respuesta y soporte ante crisis relativas a la actividad docente, a través de coaching,
asistenciapsicoldgica, consejeriafinanciera, becas, derivacionaespecialistas, etc.

- Apoyo preventivo al bienestar docente mediante campanas y tareas de investigacion
de las necesidades del area.

Se ofrece a los docentes en momentos de crisis personal:

Coaching: Coachescertificadosrealizan preguntas paraentender lasituacionyayudana plantearse
metas de corto plazo paraencontrar un camino hacia adelante;

Asesoramiento psicologico: Si la situacion es mas seria se proporciona hasta 6 sesiones con uno de los
asesores acreditados de la British Association for Counselling and Psychotherapy (BACP);
Recomendacion financiera: Cuentan con asesores especialistas en temas financieros que ofrecen sus
servicios;

Donaciones: Algunos maestros pueden ser elegidos para recibir asistencia financiera. Se ofrece
donaciones de emergencia para lo cual se debe aplicar bajo términos y condiciones especiales;
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Informacion: Los coachs especialistas de la Fundacion tienen un completo entendimiento del
sistema educativoydelas particularidades delavida enlasaulas. La web de la Fundacion contiene guias
y herramientas para ayudar a los docentes a encontrar soluciones practicas.

Derivacion: Si la Fundacion no esta en condiciones de dar solucion al problema, ésta puede derivarlo
hacialaorganizacion oespecialistaadecuado asusnecesidades.

El apoyo preventivo consiste en lo siguiente:

Politicas educativas: la Fundacion trabaja en coordinacion con el Gobierno, otras organizaciones
caritativas y todos los sindicatos de maestros para mejorar las politicas educativas a nivel nacional;
Investigacion: La Fundacion investiga las necesidades de los maestros mediante encuestas de
diferente nivel de profundidad, y estudios académicos complejos. Estas investigaciones contribuyena
mejorar el entendimientoy estatus del maestroen su comunidad.

Promotor: Fundacion “Teacher Support Network”

Actores involucrados: Fundacion “Teacher Support Network”, maestros del Reino Unido, familiares de
maestros, alumnos de los maestros apoyados, instituciones educativas del Reino Unido, profesionales de
apoyo que laboran en la Fundacion, contribuyentes con la Fundacion, sindicatos de maestros, Ministerio
de Educacion. Docentes beneficiarios: Maestros de primaria y secundaria y personal docente de
educacion técnica y superior. Docentes en entrenamiento, maestros en servicio, maestros de
reemplazo, maestros principales, maestrosretirados, representantesde sindicatos del Reino Unido.

Tiempo de implementacion: Los origenes de la Fundacion datan de 1877, pero existe desde el 2011
con el nombre actual.

Financiamiento: Las donaciones recibidas por la Fundacion en el afio 2013 ascendieron a 180,000 libras
esterlinas (aprox. US$290,000).

Resultados: Segln sus estadisticas, en el afo 2013, gracias a las donaciones recabadas por la
Fundacion, fueron capaces de ayudar a un maestro cada 24 minutos. Se apoyan en datos que la misma
Fundacion investiga. Algunos resultados dados en el afio 2014 son:

88% de los maestros ha sufrido estrés, 72% ansiedad y 45% depresion

89% dijo que la carga de trabajo era el motivo de sus problemas de salud emocional, 60% dijo que su
desempeio como maestro bajéy como consecuencia el 70% perdio la confianza.

27% se tomo tiempo de descanso y 13% renuncio al trabajo

Solo 8% dijo contar con alguna politica de bienestar laboral en el trabajo

Videos: testimonios de beneficiarios: http: //www.teachersupport.info/yourstories/jane

http: //www.teachersupport.info/yourstories/john

http://www.teachersupport.info/yourstories/margaret http://www.teachersupport.info/yourstories/rick
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Ficha 4: Orgullosamente Maestras y Maestros, Docentes Empoderados con Bienestary
Mejor Formacion

Dimension: Vision de docente, Salud Ocupacional y Carrera docente.
Pais / Region: Colombia

Contextualizacion de la experiencia:

La Secretaria de Educacion del Distrito (SED) fue creada mediante el Acuerdo 26 del 23 de mayo de 1955,
del Concejo de Bogota. Forma parte del sector central de la Administracion Distrital, en cabeza de la
Alcaldia Mayor. La SED es la rectora de la educacion inicial (preescolar), basica (primariay secundaria) y
media en Bogotd, de acuerdo con el Decreto 330 de 2008, mediante el cual se reestructuré la entidad.
Actualmente la Secretaria de Educacion del Distrito cuenta con 19 Direcciones Locales de Educacion
(DEL)y 384 colegios oficiales (708 sedes).

Tipo: Politica publica / Proyecto Municipal

Objetivos:

Lograr una educacioén y una sociedad cada vez mejor revitalizando el movimiento pedagogico;
Generar conciencia individual y colectiva sobre la responsabilidad insustituible del educador como
protagonista del cambio social;

Ofrecer a maestros y maestras reconocimiento social, tiempos y grupos de tamano razonables para
sutrabajo, un climaescolar democraticoy condiciones de vida dignas;

Garantizar que su formacion avanzada esté centrada en el acompafamiento académico de
excelencia para la investigacion y la innovacion que los docentes lideran con sus estudiantes en el aula,
en el territorioy en la ciudad.

Conseguirque lasmaestrasymaestrossean los protagonistasdelcambiosocialydela educacion para
la excelencia académicay la formacion integral.

Estrategias:

Las tres estrategias principales son:

. Formacion de excelencia para maestros:

LaEscueladeMaestrosNoveles paraacompaiiamientode 9mildocentesentre2012- 2016.
Programas de Formacion Permanente (diplomados, cursos de actualizacion y certificacion) para
mas de 4 mil docentes.

Postgrados de excelencia para la investigacion e innovacion que beneficiaran a mas de 9 mil docentes.
Valoracion del saber pedagadgico de los docentes mediante acciones de socializacion y reconocimiento
asusexperienciasy 3mildocentesconincentivos adicionales.

1. Reconocimiento social de los maestros:
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Ampliar el nimero de docentes reconocidos con el Premio a la Innovacion y la Investigacion
(Acuerdo 273 del Concejo de Bogota);

Producir documentales y reportajes especiales sobre experiencias pedagogicas relevantes;
Realizar publicaciones académicas de los maestros que permitan la gestion del conocimiento;
Facilitar el intercambio de experiencias a través de las Catedras de Pedagogia y otros encuentros
periodicos de maestras y maestros;

Promover eventos culturales en los que maestras y maestros expongan sus talentos.

. Bienestar docente: Desarrollo integral para mejorar el bienestar del docente mediante:

Cuidado y salud: Condiciones seguras e higiénicas para evitar accidentes de trabajoy enfermedades
profesionales, y para mejorar la productividad;

Esparcimiento: Actividadesculturales, artisticasydeportivasdealtacalidadenprodel desarrollo
personal, la participacion e integracion;

Reconocimiento: Actos de reconocimiento pUblico y eventos institucionales que resaltan los
desempenios individual, grupal, investigativoy de proyectos para el sector y un programa de retiro;
Crecimiento: Formacion y capacitacion en el fortalecimiento de competencias organizacionales,
ciudadanas, laborales e individuales.

Promotor: Direccién de Formacion de Docentes e Innovaciones Pedagogicas - Subsecretaria de
Calidad y Pertinencia de la Secretaria de Educacion del Distrito (SED) - Bogota.

Actores involucrados: Secretaria de Educacion del Distrito de Bogota, Alcaldia Mayor de Bogota,
Ministerio de Educacion de Colombia, maestros y alumnos de inicial (preescolar), basica (primaria
y secundaria) y media de Bogota, medios de comunicacion y sociedad civil.

Tiempo de implementacion: Desde el 2012

Financiamiento:

Entrelosafnos2008y2012lainversionenformacion docentede laSecretariade Educaciondel Distrito -
Bogota fue de 17,000 millones de pesos mientras que entre los anos 2012 y 2016 fue de
aproximadamente 35 millones de dolares.

Resultados'®:

Entre 2012 y 2016, mas de 9 mil docentes se beneficiaran con un apoyo econémico de hasta 70% del
valor de la matricula para estudiar programas de posgrado de alto nivel académico, que respondan a los
retos del sistema educativo actual, a las necesidades de los colegios y a los

'%5e envio unemail al Servicio de Atencion al Ciudadano de la SED paraconocer losresultados en las distintas

areas del Programa, pero a la fecha, la respuesta se encuentra alin en tramite.
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programas prioritarios de la politica educativa. La cifra de 9 mil docentes que se maneja
actualmente como beneficiarios del proyecto, se estima sera de 40,000 para el afio 2015. A travésde
alianzas entre la SED y las mejores universidades de Bogota los docentes contaran con un
acompanamiento efectivo en su formacion. Asimismo, un sistema de seguimiento garantizara que
la formacion en posgrado conduzca a transformaciones pedagogicas en el colegio, el aula y el
territorio.

Videos / testimonios:

http://www.youtube.com/watch?v=0RELJjs9zAk

http://www.youtube.com/watch?v=dzjX1liMujE

http://www.youtube.com/watch?v=AZlUJ6aYBUw

http://www.youtube.com/watch?v=s|I9Rmf3fIVY
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Ficha 5: Maestro 100 puntos

Dimension: Vision del docente
Pais / Region: Guatemala

Contextualizacion de la experiencia:

El premio Maestro 100 puntos se lanzo por primera vez en 2006, como respuesta a los resultados
de diversos estudios sobre educacion que sefialaban una escasa valoracion social de la profesion docente
en Guatemalay la necesidad de contar con incentivos para motivar el buen desempefio en el aula.
Para el desarrollo de esta iniciativa se cont6 con la asesoria del Grupo de Trabajo de Desarrollo
Profesional Docente -GTD- del Programa de Promocién de la Reforma Educativa en América Latinay
el Caribe (PREALC). A su vez se tomaron en cuenta experiencias similares en Latinoamérica, como el
Premio Profesor Nota 10, organizado por la Fundacion Vitor Civitaen Brasily el Premio Compartir al
Maestro, impulsadopor laFundacion Compartir en Colombia.

Empresarios por la Educacion, promotor de este proyecto, tiene por mision institucional promover
la transformacion del sistema educativo en Guatemala con una vision de largo plazo, y movilizar a la
sociedad en torno a la importancia de la participacion en la mejora continua del sistema educativo. Asi
mismo, busca promover reformas a las politicas educativas y la implementacion de buenas practicas
que contribuyan a mejorar el sistema educativo nacional. Otros de sus proyectos educativos son:
Redondeo por la Educacion y Mapeo de la Inversion Privada.

Tipo: Buenapractica

Objetivos:

Contribuir con la valoracion social de la profesion docente en Guatemala

Contar con incentivos para motivar el buen desempeno en el aula

Honrar la labor de los maestros y directores, reconocer las buenas practicas en el aula, motivar a los
docentes y directores para hacer un buen trabajo educando a nifos y nifas y sistematizar y dar a
conocer experiencias positivas con el proposito de que sean replicadas;

Estrategias:

Organizar un concurso de premios e incentivos por proyectos educativos de buenas practicas en el
aula. Paraello, se ofrece alos maestros la posibilidad de inscripcion gratuita y voluntaria al concurso
Reconocer plUblicamente a los maestros premiados

Enfatizar el rol social de los maestros dentroy fuera de las aulas.

Promotor: Empresarios por la Educacion Guatemala

Actores involucrados: Maestros, directores, alumnos, auspiciadores (fundaciones, universidades,
empresas, instituciones de desarrollo, entidades internacionales y
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medios de comunicacion), centros educativos y el Ministerio de Educacion de Guatemala.
Tiempo de implementacion: Desde 2006

Financiamiento:

El premio es auspiciado por Empresarios por la Educacion Guatemala, Fundacion Uno, Bantrab, Canella
S.A., Fundacion Carlos F. Novella, Fundacion Maria Luisa Monge de Castillo, Fundacion Pantaleon,
BanRural, UNICEF, UNESCO, Fundacion Paiz para la Educacion y la Cultura, Way, Camas Olympia,
Cifga, Save the Children, Piedra Santa Editorial, Cementos Progreso, Consejo Empresarial de
Publicidad, Tercero y Asociados Comunicaciones y Relaciones Publicas; Universidad del Istmo
Guatemala, Universidad Galileo Guatemala, Universidad del Valle de Guatemala, Universidad Rafael
Landivar, Carolina Academia, Universidad Mesoamericana, Universidad Panamericana, CIAV
Academia de Inglés y acompafamiento del Ministerio de Educacion de Guatemala.

Resultados:

Se han premiado a 50 maestros destacados alrededor del pais, 10 cada afio. Ademas, como todoslos
anos se publica un documento que recuenta el proceso del concurso y sistematiza las diez practicas
ganadoras, también se cuenta con 50 buenas practicas docentes puestas a disposicion.

Videos / testimonios:

http://www.youtube.com/watch?v=sDnTyXGmjRA

http://www.youtube.com/watch?v=DQtWZQRjHg4

http://www.youtube.com/watch?v=LHihNDtZueg

http://www.youtube.com/watch?v=lGTnd7-RnTE
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Ficha 6: Asistencia Técnica Educativa

Dimension: Carrera docente, Vision del docente
Pais / Region: Chile

Contextualizacion de la experiencia:

En el campo de la educacion escolar en Chile, existen cuatro tipos de colegios: gratuitos
subvencionados (el Estado asume todos los costos, algunos son municipales y otros particulares),
subvencionados de financiamiento compartido (una parte la pagan los padres y otra el Estado, suelen
ser particulares), de administracion delegada (gratuitos, propiedad del Estado pero financiados por
entidades empresariales e industriales) y particulares (totalmente pagados por los padres).
Actualmente se encuentra vigente la ley de SubvenciénEscolar Preferencial (SEP), cuyo objetivo
principal es el mejoramiento de la calidad y equidad de la educacion financiada del pais, enfocando
su accionar no solamente a la entrega de recursos, sino también a los resultados que, con esos
recursos, logren alcanzar los estudiantes. Este enfoque exige el establecimiento de compromisos
que involucren y comprometan a toda la comunidad escolar, incluyendo a estudiantes, padres,
profesores, directores y el Ministerio de Educacion. A partir de experiencias previas, las autoridades
han comprendido que los compromisos deben partir de todas las partes involucradas, incluyéndolos
como entes gestores y responsables de las politicas publicas.

Para que el mejoramiento de la calidad de la ensefianza sea continuo, se requiere dotar al personal
docente de conocimientos y habilidades que incidan en los aprendizajes de los alumnos. Este
principio implica la valoracion del papel del profesor en el proceso de formacion. A partir de lo
mencionado, uno de los componentes de la ley es la creacion del proyecto de Asistencia Técnica
Educativa (ATE), enmarcado enla logica de lasustentabilidad y mejoramiento continuode los resultados
del aprendizaje. Este proyecto, vigente desde el ano 2008, ha sido implementado para mejorar los
resultados del Sistema de Medicion de la Calidad de la Educacion chilena (SMCE), que considera
variables referidas al desarrollo del curriculo, tanto como las asociadas al desempefo y participacion
de los docentes, estudiantes y padres de familia.

Tipo: PoliticaPublica

Objetivos:

Elevar la calidad de la ensefanza en los colegios subvencionados.

Apoyar la labor de los profesores, mediante la capacitacion en temas relevantes para su desempeiio
profesional.

Valorar el papel de los profesores en el desempeno de sus alumnos.

100



101

Estrategias

El Ministerio de Educacion pone a disposicion de los colegios el Programa de Asistencia Técnica
Educativa (en adelante, PATE).

Cada colegio esta obligado a elaborar e implementar un Plan de Mejoramiento Educativo, por una
duracion de cinco anos, luego de los cuales debe ser reelaborado para un nuevo periodo.

El PATE dota de recursos economicos a las escuelas para convocar personas naturales, juridicas o
instituciones que brindan servicios de consultorias, asesoramientos, capacitaciones y evaluaciones
que los ayuden a llevar a cabo el Plan de Mejoramiento. Los prestadores de servicios estan
debidamente acreditados por el Ministerio.

Soporte web para poner en red la oferta de personas o instituciones que brindan los servicios, segun
area tematica. Estas son:

Gestion Curricular.

Liderazgo.

Convivencia Escolar.

Gestion de Recursos.

Si bien el Programa de Asistencia Técnica Educativa brinda la acreditacion y la asesoria requerida,
incluyendo publicaciones sobre buenas practicas, estudios, formatos y modelos de documentacion, la
responsabilidad del contrato con los proveedores de estos servicios es del colegio que los solicita. Se
considera un acuerdo entre privados, por lo que el colegiodebera generar un contrato, explicitando
los objetivos propuestos, actividades a desarrollar, plazos estipulados, productos de la asesoria
(intermedios y finales), profesionales que lo ejecutaran, resultados esperados, asi como las multas por
incumplimiento.

Una vez desempefada su labor, los colegios pueden evaluar los servicios prestados a través de un
formulario virtual. El resultado de dichas evaluaciones, asi como la cantidad de servicios ofrecidos
desde su acreditacion, se encuentran disponibles en la base de datos. Dicha informacion resulta
Gtil para que los colegios tomen la decision de contratar a una persona o institucion. A su vez, el
Programa de Asistencia Técnica Educativa renueva anualmente la certificacion de las personas e
instituciones, en funcion a los resultados obtenidos en sus evaluaciones de sus servicios
principalmente.

Promotor:
Ministerio de Educacion de Chile.

Actores involucrados:

Ministerio de Educacion de Chile.

Programa de Asistencia Técnica Educativa (reporta directamente al ministro).

Personas naturales o juridicas certificadas para brindar los servicios de asesoria, capacitacion y
evaluacion.

Profesoresy directores de los colegios, quienes reciben los servicios.
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. Tiempodeimplementacion
6 anos (desde el afno 2008).

. Financiamiento
Ministerio de Educacion de Chile.

° Resultados
Por un lado, los resultados se aprecian en las estadisticas del programa:

e servicios ofrecidos hasta el momento, desde el ano
uando se inicio

as o instituciones que han prestado por lo menos un

o en el tiempo que lleva implementado el programa

asoinstitucionesquehansidoevaluadasporloscolegios
que prestaron servicios

e evaluaciones personas o instituciones con evaluaciones
as

Por otro lado, en el estudio “Percepcién de directores, sostenedores, oferentes ATE y autoridades
sobre la asistencia técnica educativa y la ley de subvencion escolar preferencial”
(http://www.registroate.cl/usuarios/admin3/doc/2013021116064109227.eprcepci%C3%B3n_de_director
es_y_sostenedores oferentes autoridades locales sobre ATE.pdf), se concluye que existe una buena
percepcion de parte de los directores y profesores de los colegios acerca de los servicios brindados por
las ATE. El estudio, llevado a cabo mediante entrevistas en profundidad, reconoce que lo mas
importante eslaposibilidad de contar conunamiradaexterna, y que la participacion de los consultores
personales o institucionales no excluye la participacion de la comunidad educativa en su conjunto.

Ademas, muchas instituciones que prestan estos servicios recogen declaraciones de profesores con
quienes han trabajado. A manera de ejemplo, en la web de editorial SM (http://www.ediciones-
sm.cl/ate) se pueden leer testimonios como los siguientes:

“...la presente tiene por motivos manifestar a través de su persona nuestro profundo agradecimiento a
SM por el apoyo pedagdgico anuestro colegio durante estos 3 Ultimos afios, especificamente en el area
de evaluacion... Valoramos este servicio, pues no nos cabe duda que ha sido fundamental para el
significativo avance de nuestros resultados como colegio en evaluaciones externas...”

“... podemos decir que han sido un aporte y complemento a nuestro trabajo pedagogico, a través de los
instrumentos de evaluacion aplicados, tanto en la experiencia online como con las pruebas impresas.”
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Ficha 7: Centro de Profesores y Recursos de la Region de Murcia

Dimension: Carreradocente

Pais / Region: Espana. Region de Murcia

Contextualizacion de la experiencia

Elinterés por promover la capacitacion docente en Espaiia comienza a inicios de la década de los 90.
Entre otros beneficios, se implement6é en los sistemas salariales de los docentes puUblicos no
universitarios, el componente retributivo por formacién permanente o “sexenio”. Este consiste en
un incremento salarial que se hace efectivo cada 6 anos, condicionado a la acreditacion de 100
créditos de formacion docente continua. Los profesores no estan obligados a capacitarse; sin embargo,
si lo hacen, se convierten en merecedores de este incremento adicional en sus ingresos mensuales,
que ademas es acumulable.

A través de un Decreto del afo 2003, en el que se establecen lineamientos especificos para la
planificacion, estructura y organizacion de la formacion permanente del profesorado, se crea el
Centro de Profesores y Recursos (en adelante CPR), como ente responsable de las actividades de
capacitacion.

Tipo: PoliticaPublica

Objetivos:

Ofreceralosprofesores de laregion de Murciala oportunidad de capacitarse de manera voluntaria en
funcion a sus necesidades profesionales, poniendo a su disposicion actividades de capacitacion en
diferentes competencias.

Promover a los docentes debidamente capacitados y evaluados, para que obtengan mejoras
salariales.

Estrategias

Incentivo a la capacitacion voluntaria continua de docentes, a través de mejoras salariales
Identificacion de necesidades de capacitacion por escuelas a través de consultas sistematicas.
Elaboracion de un Plan Anual de Capacitacion para cada escuela consultada.

Ejecucion del aumento salarial cada seis afos, periodo correspondiente a 100 créditos acumulados
de capacitacion.

El Centro de Profesores y Recursos cuenta con un grupo de asesores académicos elegido por concurso
plblico, en las areas de educacion infantil, primaria, idiomas, socio-lingiiistica, ciencia, tecnologia,
formacion profesional, ytecnologiasdelainformacionycomunicacion (TIC).
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Las principales funciones del CPR son:

Relacionadas con la formacion y el asesoramiento:

Recoger y analizar las necesidades de formacion.

Elaborar un Plan de Actuacion y proponerlo para su aprobacion en el Consejo Regional de
Formacion Permanente del Profesorado.

Disefar, desarrollar y evaluar las distintas actividades formativas que le correspondan segun lo
planificado.

Impartir formacion al profesorado o establecer convenios con universidades publicas para que lo hagan.
Asesorar sobre aspectos didacticos y curriculares a los centros educativos y al profesorado de la region.
Relacionadas con los recursos, los programas educativos y la dinamizacion cultural:

Gestionar y canalizar las demandas, distribucion y préstamo de recursos pedagoégicos y materiales
didacticos a los centros educativos.

Elaborar materiales para la formacion del profesorado adecuados a las necesidades y objetivos
planteados por los centros educativos de la Consejeria competente en materia de Educacion.
Informary canalizar, para su posible publicacion, los materiales educativos de calidad generados por el
profesorado en las distintas actividades formativas.

Ofrecer informacion y asesoramiento sobre materiales, recursos y experiencias didacticas, asi como
promover la coordinacion entre dichos centros educativos para la realizacion de experiencias
comunes.

Contribuir a la dinamizacion social y cultural, especialmente en las zonas rurales, con el fin de
enriquecer los proyectos educativos de la zona, promover la participacion educativa y dar
conocimiento a lasociedad de los proyectos realizados en el ambito educativo.

Relacionados con la innovacién e investigacion educativa.

Participar en los programas de gestion de calidad y planes de mejora de los centros educativos
promovidos desde los centros directivos de la Consejeria.

Promover el desarrollo, la difusion y el intercambio de los programas educativosinternacionales,
lainnovaciénylainvestigacioneducativa.

La relacion de actividades formativas que realizan se encuentran disponibles en la siguiente
direccion: http://plancentrodeprofesores.carm.es/. Los profesores interesados en seguir las
actividades formativas deben inscribirse a través de sus directores. No pueden inscribirse a mas de dos
cursosal mismo tiempo, y pararecibir los créditos deben asistir a toda laactividad de maneraintegra,
por loquedebentomarenconsideracionlagestion de sutiempo. Es potestad de cada director otorgar el
permiso respectivo para que el profesor asista a las capacitaciones, en caso estas se crucen con sus
horarios de clases. Al finalizar la capacitacion, los docentes llenan una encuesta, cuya informacion
sirve como retroalimentacion y ayuda para tomar decisiones en los proximos Planes a implementar.
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Ademas de los cursos presenciales, también se ofrecen cursos en linea, a través de la siguiente aula
virtual: https://teleformacion.murciaeduca.es/teleformacion/.

Promotor
Gobierno de la Region de Murcia, a través de la Consejeria de Educacion, Cultura 'y
Universidades.

Actores involucrados

Consejeriade Educacion, CulturayUniversidades del Gobiernode la Region de Murcia.

Centrode Profesoresy Recursos (CPR), con susrespectivos locales de extension.

Consejo Regional de Formacion Permanente del Profesorado.

Directores encargados de proporcionar informacion sobre las necesidades de capacitacion y
gestionar la inscripcion de los profesores en las actividades formativas.

Profesores como beneficiarios de las actividades formativas.

Tiempo de implementacion 11 afos (desdeel
ano2003).

Financiamiento
Gobierno de la Region de Murcia.

Resultados
De acuerdo a lainformacion proporcionada por su web, actualmente se cuentacon la siguiente oferta
de actividades formativas, de acuerdo al tipo de recurso (los siguientes cuadros son de elaboracién
propia, a partir del cruce de informacion de su base de datos):

SO

a

Ario tematico

Las actividades formativas también se pueden organizar por trimestre y modalidad de dictado:
cial tica

tre 1

tre 2
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tre 3

Finalmente, se pueden ordenar las actividades por competencia profesional. Se trata de cifras
referenciales, pues cada actividad puede involucrar a mas de una competencia:
tencia cientifica

tencia didactica

tencia para utilizar las TIC

rion en valores

n de bibliotecas

h de centros y calidad

n de grupos de alumnos

S

Acion y tutoria

cacion de centros y programas

cion de riesgos laborales

bsta a la diversidad
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Ficha 8: Programa Ingresando a la Ensefianza

Dimension: Carrera docente, Vision del docente

Pais / Regidn: Reino Unido

Contextualizacion de la experiencia

Actualmente, en el Reino Unido no existe la carrera de Pedagogia como tal. Para ser profesor de colegio
pUblico, se debe contar con un grado académico, convirtiendo la ensefianza escolar en una especialidad
que debe estudiarse adicionalmente.

En el ano 2009, este pais obtuvo un buen desempefo en las pruebas PISA (ver cifras
proporcionadas por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos - OCDE, en:

https: //www.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/175429/CM-7980.pdf). Ese afo los
estudiantes se situaronunos puntos por encimadel promedio, pero el porcentaje de alumnos que no
alcanzo el nivel minimo para desempefarse de forma eficiente en el mundo actual fue de 18.5% en
lectura, 20.2% en matematica 15% en ciencia, cifras bastante mayores a las que obtuvieron paises como
Canada, Finlandiay Corea, cuyos porcentajes oscilaron entre el 6%y el 9%.

Con la finalidad de reducir tales cifras, en el ano 2010 se hizo efectiva una reforma educativa (el texto
completo de dicha reforma se encuentra, dividido en tres partes, disponible en
https://www.education.gov.uk/publications/standard/publicationdetail/Page1/CM%207980). De
acuerdo con el entonces Ministro de Educacion, Michael Gove, uno de los principales problemas
del sistema educativo era la escasa motivacion del profesorado, por lo que dicha reforma incluyé una
serie de medidas para estimular la carrera docente. A partir de ello se reformulo el Programade
IngresoalaEnsefnanza, pertenecienteal Ministeriode Educacion.

Las exigencias para el ingreso al sistema escolar publico se hicieron mayores, pero también se
incrementaron los incentivos de diversos tipos, no solo materiales.

Tipo: PoliticaPublica

Objetivos:
Elevar lacalidad de laensenanza en el Reino Unido mediante el incremento de exigenciasy
reconocimientos a los docentes escolares.

Motivar a los profesores escolares para que valoren su profesion.
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Estrategias

Poner a disposicion informacion calificada al servicio de los interesados en seguir una carrera docente,
mediante una plataforma web.

Contener y acompaiar a quienes se inician en la carrera con informacion y testimonios de calidad
tanto a nivel humano (aspectos de la docencia enrelacion a los estudiantes) como técnico-profesional
(salarios, beneficios sociales, proyeccion de carrera) sobre la cotidianeidad de la tarea.

Guiar y asesorar en alternativas de capacitacion docente, de bisquedas exitosas de trabajo, y de modos
de encarar la carrera docente.

Asesoramiento a quienes no posean los medios econdmicos para efectuar la formacion académica
requerida, conectandolos con instituciones por becas o trabajos compatibles.

Puesta a disposicion de una bolsa de trabajo.

Para ser profesor escolar, los interesados deben:

Tener un grado académico previo, ademas de tener calificaciones escolares por encima del nivel C en
matematicas, lenguaje y ciencia (el sistema escolar considera calificaciones de la A hasta la E para
aquellos que aprueben los cursos, y U para los que desaprueben).

Acreditar una cantidad de horas como observador de clases. Es decir, asistir a sesiones de clases en el
nivel educativo que haya elegido para postular, solamente para ver y tomar notas de como
ensefan otros profesores, teniendo la posibilidad de hacer preguntas al final de cada sesion a la
que asista. Si uno se registra, el programa le ayuda a tomar contacto con profesores que les
permitan asistir a sus clases.

Aprobar un examen de admision para el entrenamiento de profesores.

Aprobar una entrevista personal. En dicha entrevista se toman en cuenta habilidades de
comunicacion, compromisoyentusiasmopor laensefanza.

Seguir alguna de las opciones de entrenamiento (nacional o particular, en este ultimo caso pagada) que
se detallan a continuacion:

Curso de entrenamiento vivencial. En el que un colegio aceptaal postulante, quien aprende en el
diaadia, taly como se entrena por ejemplo a los médicos.

Postgrado en educacion. Se lleva a cabo en las universidades, teniendo solo algunas sesiones de
entrenamiento en colegios. Dependiendo de la institucion, este entrenamiento también puede
representar créditos para el estudio de una futura maestria.

Unavez seguida alguna de estas opciones, se obtiene el estatus de profesor calificado. Sin embargo,

debe tener al menos un ano como profesor antes de acceder a una linea de carrera docente.

Promotor
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Ministerio de Educacion del Reino Unido.

Actores involucrados

Programa Ingresando a la Ensefanza.

Universidadesy colegios que ofrecen entrenamiento a los futuros profesores.
Postulantes aprofesores.

Tiempo deimplementacion
El programa funciona tal y como esta actualmente hace 4 anos (desde el aifo 2010).

Financiamiento
Ministerio de Educacién del Reino Unido y particular (de quienes deciden estudiar la
especializacion docente en una institucion de pago).

Resultados

En el canal de Youtube del programa (http://www.youtube.com/user/getintoteaching), se pueden observar
multiples testimonios de profesores que han pasado por éste programa. A continuacion presentamos la
traduccion de algunos como ejemplo:

“Lo mejor de la ensefanza es la independencia que se tiene en el salon de clases, para crear un
ambiente inspirador, y que produzca un impacto positivoenlavidade los estudiantes. La participacion
y la motivacion de mis alumnos es lo que hace que me encante ensefar.”

“La ensefanza es una carrera emocionante. Trabajar con jovenes estudiantesy verlos darse cuenta
de su propio potencial es maravilloso. Ellos te ponenapruebatodo el tiempo con su deseode aprendery
su capacidad para desafiar a tu propio pensamiento, planteando preguntas que ni siquiera habias
pensado.”

“La ensefianza, para mi, es la mejor profesion, pues me permite utilizar mis conocimientos para un
proposito real y diario. Estoy en un trabajo donde las cosas cambian todo el tiempo y donde estoy
constantemente siendo desafiado para producir labores de alta calidad en beneficio de los
estudiantesenmisclases. Comoprofesor, estoyafectandolasvidasdemis estudiantes todoel tiempo,
lo que me da una gran satisfaccion.”

“Tengounagranrelacion con muchos de misalumnos, sientoque tenemos un respeto mutuo eluno por
el otro. Provocar uninterésy aptitud para los idiomas es muy gratificante y siempre me trae una
gran sensacion de satisfaccionyorgullo. Mesientomuyafortunadode estarenunaprofesion quetiene
el potencial de cambiar lavida de los jovenes paramejor.”

Por otro lado, debido a que es un programa que, taly como esta funcionando actualmente, tiene
solo4 afos, todavia no se harealizado una medicion cuantitativa de los resultados. De
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acuerdo a la informacion presentada en la web, si bien los resultados de PISA no han variado

significativamente desde el afo 2010, esta cifra no es determinante para medir la efectividad del

programa.

110



111

Ficha9: PlanNacional paralaPromociondela Convivenciaen Centros Educativos

Dimension: ClimaLaboral

Pais / Region: Costa Rica

Contextualizacion de la experiencia

Como en casi toda América Latina, en las Ultimas décadas Costa Rica ha venido sufriendo un
incremento de la violencia, producto de actividades delictivas como el narcotrafico. En un informe
elaborado en el afio 2007 por el Ministerio de Justicia de ese pais
(https://www.oas.org/dsp/documentos/politicas_publicas/costa rica.pdf, se pueden consultar estadisticas.

La situacion llevo a plantear un Primer Plan para la Prevencion de la Violencia y Promocion de la Paz
Social, que se ejecutd en el periodo 2007 - 2010. Uno de sus componentes fue el Plan Nacional de
Prevencion de la Violencia al interior y desde el Sistema Educativo, ejecutado por el Ministerio de
Educacion Publica. En el afo 2011, mediante una revision de las politicas y resultados, asi como una
descripcion de las actividades que otras instituciones ejecutaban en materia de prevencion de la
violencia, se plante6 una nueva version de este Plan que se extiende hasta el afo 2014. Desde la
perspectiva escolar, actualmente se encuentra vigente el Plan Nacional para la Promocion de la
Convivencia en Centros Educativos (Convivir).

Tipo: PoliticaPublica

Objetivos:

Involucrar a los alumnos y profesores de los colegios de todo el pais en actividades estudiantiles
que les permitan relacionarse sobre la base del respeto, el disfrute de la diversidad y el sentido de
pertenencia e identidad.

Contribuir a eliminar la violencia, la discriminacion, los prejuicios y la incomunicacion entre
estudiantesy profesores.

Estrategias:

Resumen

— Realizacion de actividades de difusion en poblaciones escolares promoviendo el mensaje de
la convivencia.

— Soporte de material para facilitar el tratamiento de conflictos dentro del colegio, como por
ejemplo guias con lineamientos para implementar procesos de negociacion y
mediacion.

— Paracasos de conflicto extremo, que no puedan resolverse al interior del colegio, se ofrece
una alternativa administrativa a nivel nacional: el Modelo de Atencion de Situaciones
Conflictivas en Centros Educativos y Procedimiento Institucional
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para la Declaratoria de Conflictos, como ayuda para resolver temas de violencia o fallas en la convivencia
en instituciones escolares.

El Plan Convivir representa una estrategia integral, que considera tres ambitos diferenciados: politico
institucional; nacional y del centro educativo. En este Ultimo, el Plan supone la adopcion de practicas y
acciones concretas en cada centro educativo para la promocionde la convivencia por parte de lasdistintas
comunidades educativas. Para favorecer la adopcion de estrategias, el Ministerio de Educacion PUblica
pone a disposicion de los centros educativos herramientas''® para la elaboracion de planes de
implementacion, asi como materiales de apoyo curricular. Asu vez, cada centro establece un Nicleo
de Convivencia con la participacion de directivos, profesores, alumnos y padres de familia.

Se plantean tres componentes basicos de intervencion en los colegios:

Prevencion: Generar practicasorientadasafortalecer losvinculos comunitarios al interior de los centros
educativos.

Atencion: Establecer protocolos de intervencion para el desarrollo de medidas de respuesta a
situaciones de conflicto en los centros educativos.

Restauracion: Generar procesos de restauracion de la confianza y el sentido de pertenenciaen
situaciones afectadas por conflictos previos.

El desarrollo de estos componentes en cada colegio, se hace mediante la conformacion del Nicleo
de Convivencia. Se realizan actividades de difusion para promover el mensaje de la convivencia.
Algunas son artisticas, como por ejemplo pasacalles, obras de teatro, juegos florales, etc. Y otras
deportivas como campeonatos en distintas disciplinas.

Promotor
Ministerio de Educacion PUblica de Costa Rica, a través del Departamento de Convivencia de la Direccion
de Vida Estudiantil.

Actores involucrados

Ministerio de Educacion Publica, que proporciona los lineamientos y bases del proyecto, ademas de
materiales educativos parasu puesta en practica.

Nicleo de Convivencia, un comité escolar conformado por el director, representantes de alumnos
y profesores. Este comité define responsabilidades concretas en materia de promocion de la
convivencia, mecanismos operativos y sistemas de monitoreo y evaluacion.

Profesores, involucrados a través de sus representantes en el Nucleo de Convivencia y con su
participacion activa en la ejecucion de las actividades propuestas.

110 . . . . . . .
Lamasimportante esunaseriede4modulos llamados “Laconvivenciaenloscentroseducativosen Costa Rica”
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Directores, apoyando la implementacion del proyecto en los colegios y permitiendo la
participacion activa de todos los miembros de la comunidad educativa.

Estudiantes de todos los niveles y modalidades de la educacion: primaria, secundaria y
diversificada.

Familias, mediante su participacion en actividades orientadas a fortalecer las capacidades familiares,
paralapromociondeactitudesproactivasentrelosnifios, nifias y adolescentes.

Sector privado, aportando financiamiento y promocion de las actividades.

Sociedad civil, vinculando las actividades del colegio con los desafios de desarrollo a nivel local.

Tiempo deimplementacion
Elproyectoactualtiene 3afnos (desdeelano2011). Aunqueentreelafno2007yel2011 sellevoacaboun
proyecto previo, que basicamente se enfocoen el diagnostico de la situacion de violenciay conflictoen
los colegios (como era percibida, como era tratada, como se educaba al respecto, si es que se hacia).

Financiamiento
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) - Fondo de las Naciones Unidas para la
Infancia (UNICEF).

Resultados

La actividad mas grande de este Plan fue la reunion, el 9 de octubre del 2011, en el Estadio Nacional
de Costa Rica, de mas de 10 000 miembros de las comunidades educativas del pais. Con dicha
actividad se dio inicio oficialmente al programa. Un reportaje de la experiencia se puede ver en
http://youtu.be/3Gy-6tFGZ4E.

Un resultado importante, que destaca el Departamento de Convivencia de la Direccion de Vida
Estudiantil, es la elaboracion de los materiales educativos anteriormente resefiados. Todos ellos
representan un aporte importante para los colegios, pues les permiten establecer directivas clarasy
actividades orientadas a promover la cultura de la convivencia.

Otro aspecto importante es que las actividades artisticas, deportivas y culturales, desarrolladasa
partir de Convivir, han integradoy potenciado las labores de los otros programas de la Direccion de
Vida Estudiantil: Gobiernos Estudiantiles, Servicio Comunal Estudiantil, Juegos Deportivos
Estudiantiles, Bandera Azul Ecologica y Festival Estudiantil de las Artes. En todos ellos, el tema de la
convivencia se haido desarrollando de forma transversal desde que se inici6 este programa.
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