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Introduccion

La retencién docente es un desafio global con impactos significativos en la calidad
educativa y el aprendizaje estudiantil. Entre el 25% y el 50% de los docentes
abandonan la profesién en sus primeros tres anos, y en Chile, el 10,7% deserta en su
primer ano de ejercicio (Boe et al., 2008; Elige Educar, 2023). Las tasas de desercién
presentan un patrén en forma de U, siendo mas altas en los primeros anos de carrera
y cerca de la jubilacién. En 2021, las tasas de abandono global fueron del 9,2% para
maestros hombres de primaria y del 5,9% en secundaria baja, en comparacién con el
4,2% y 5,6% para maestras, respectivamente. Por otro lado, se estima que hasta el
40% de los docentes en paises como Canada, Hong Kong (RAE China), el Reino Unido
y Estados Unidos abandonan la profesiéon en sus primeros cinco afos. Este
fendmeno genera costos econémicos, afecta el bienestar docente y compromete el
logro estudiantil, siendo la estabilidad docente una de las principales variables
intraescolares que explican el rendimiento académico (Barber & Mourshed, 2007;
OCDE, 2005). Ademas, los desafios especificos para mujeres en la profesién, como
su subrepresentacién en puestos de liderazgo debido a condiciones laborales
desfavorables o prejuicios, resaltan la necesidad de politicas que aborden estas
desigualdades (UNESCO, 2023). La retencion docente es un desafio global con
impactos significativos en la calidad educativa y el aprendizaje estudiantil. Estudios
recientes estiman que entre el 25% y el 50% de los docentes abandonan la profesion
en sus primeros tres afnos de ejercicio. En el caso de Chile, el 10,7% de los profesores
deserta en su primer afo (Boe et al., 2008; Elige Educar, 2023). Este fenédmeno genera
altos costos econdmicos, afecta el bienestar docente y compromete el logro
académico de los estudiantes, ya que la estabilidad docente se identifica como una
de las principales variables intraescolares que explican el rendimiento académico
(Barber & Mourshed, 2007; OECD, 2005).

Factores como la satisfaccion laboral desempefian un rol crucial en la decision de
los docentes de permanecer en la profesion, mientras que el estrés laboral y el
agotamiento emocional aumentan las tasas de desercion (Skaalvik & Skaalvik, 2011;
Avanzi et al., 2018). Estudios recientes resaltan que el bienestar socioemocional de
los docentes y las condiciones laborales adecuadas son determinantes para reducir
la rotacion (Nguyen et al., 2020; Ronfeldt et al., 2013). Por ello, las politicas
educativas que priorizan la mejora de las condiciones laborales, el desarrollo
profesional continuo y la creaciéon de ambientes escolares colaborativos tienen un
impacto positivo en la retenciéon docente y el fortalecimiento de los sistemas
educativos.

Este informe se enmarca en una serie de investigaciones que buscan comprender el
fendmeno de la desercidon docente, profundizando en los factores que determinan la
decision de los/as docentes de abandonar o permanecer en el aula durante sus
primeros anos de ejercicio. A través de un enfoque comparativo, este estudio analiza
las experiencias internacionales en materia de acompafhamiento y retencién de
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docentes, destacando politicas efectivas implementadas en distintos contextos
nacionales.

Diversos paises han desarrollado estrategias innovadoras para fortalecer la calidad y
permanencia en la carrera docente. Entre ellas, destacan programas de mentoria,
induccion profesional y apoyo psicoemocional, disefiados para reducir la rotaciéon y
mejorar la satisfaccién laboral (Kraft et al., 2016; Sutcher et al., 2016). Esto plantea
preguntas clave: ;Qué caracteristicas definen las politicas internacionales mas
efectivas para promover la retencion docente? ;Como se adaptan estas iniciativas a
contextos especificos en términos de fines y medios?

En este sentido, este estudio realiza un analisis comparativo basado en el marco
metodolégico de Przeworski y Teune (1970), explorando politicas de
acompanamiento docente en Chile, Estados Unidos, Colombia y el Reino Unido. Se
identifican componentes comunes, divergentes e innovadores en dichas estrategias,
con el objetivo de evaluar cuales son mas efectivas y cémo pueden adaptarse para
mejorar la calidad educativa en diversos contextos. Este enfoque permite no solo
identificar buenas practicas, sino también generar recomendaciones para fortalecer
la retencién docente en paises con desafios similares.

Politica docente: wuna mirada hacia a
permanencia docente en los sistemas
educativos

La politica educativa es un concepto multidimensional que engloba decisiones y
acciones destinadas a mejorar los sistemas educativos, reflejando dinamicas de
poder, valores e ideologias predominantes en la sociedad (Ball, 1990). Ademas de
establecer marcos regulatorios y objetivos, influye en préacticas pedagodgicas,
organizacién institucional y resultados educativos y sociales.

Su importancia radica en crear condiciones para alcanzar metas nacionales, como
definir curriculos, distribuir recursos, formar docentes y garantizar equidad e
inclusion, asegurando educacion de calidad para todos los estudiantes,
independientemente de su origen (Levin, 2001; UNESCO, 2015).

La politica educativa estd intrinsecamente vinculada a otras politicas publicas, como
las econdmicas y sociales, ya que depende del contexto socioeconémico y politico
en el que se desarrolla (Lingard, 2013).

Politicas docentes

La politica docente, como parte esencial de la politica educativa, regula aspectos
clave como la formacion, contratacion, desarrollo profesional, evaluacion vy
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condiciones laborales de los docentes, reconociéndolos como actores centrales en
la implementaciéon de las reformas educativas (Darling-Hammond, 2000). Su
formacion, motivacién y bienestar son determinantes para la calidad de la ensefianza
y los resultados educativos de los paises.

Por ejemplo, las politicas que promueven el desarrollo profesional continuo se
ocupan de preparar mejor a los docentes para abordar la diversidad y aplicar
practicas inclusivas en el aula (Cochran-Smith, 2004), mejorando los aprendizajes de
todos los estudiantes. Por su parte, garantizar condiciones laborales justas y
fomentar el bienestar docente es crucial para reducir la rotacién, mantener una
fuerza laboral estable y mejorar la cohesién en las escuelas (Ingersoll, 2001; Kraft,
Marinell, & Yee, 2016 y Sutcher, Darling-Hammond & Carver-Thomas, 2016).

La calidad docente, considerada uno de los factores mas influyentes en el
rendimiento estudiantil, depende directamente de politicas que impulsen una
formacion soélida y un desarrollo profesional constante (Hanushek & Rivkin, 2010).
Por ello, mejorar las condiciones laborales y el bienestar de los docentes no solo
contribuye a su permanencia en el sistema, sino también a la estabilidad y
efectividad de las escuelas, impactando positivamente en los aprendizajes de los
estudiantes.

Para enfrentar la desercidn docente, los gobiernos han implementado politicas
centradas en mejorar las condiciones laborales, como la equiparacidon salarial, la
reduccion de la carga horaria y la introduccion de sistemas de progresion profesional
vinculados al desarrollo de competencias y la obtencion de titulos de posgrado.
Ademas, programas de mentoria y acompafamiento han sido disefiados para apoyar
a nuevos docentes y fortalecer a aquellos en etapas avanzadas de su carrera.

La desercién docente es un fendmeno multifactorial influido por tres niveles de
factores:

1. Macro-contexto social: Incluye el desarrollo econémico y los cambios
demograficos que afectan la movilidad laboral docente (Macdonald, 1999;
Avalos & Valenzuela, 2016; Van Den Borre et al., 2021).

2. Institucional: Relacionado con las condiciones laborales, la seguridad
laboral, y la gestién del tiempo, aspectos que impactan directamente en la
practica docente (du Plessis et al., 2019; Zavelevsky & Lishchinsky, 2020).

3. Individual: Engloba caracteristicas demograficas y ciertos rasgos de
personalidad de los docentes, tales como inteligencia emocionaly resiliencia,
factores clave para prevenir la desercién (Mérida-Lépez et al., 2023).
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Figura N°1: Diagrama de politicas educativas por Nivel de accion
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de Kutsyuruba et al., 2019; Warsame & Valles, 2018; Zavelevsky & Lishchinsky,
2020; Zavelevsky et al., 2022.

Ciertas politicas, tales como los programas de induccién y mentoria, abordan tanto
factores institucionales como individuales. Los programas de induccién ayudan a los
nuevos docentes a adaptarse al entorno escolar, mientras que la mentoria
pedagégica promueve el desarrollo profesional mediante relaciones colaborativas
entre docentes experimentados y noveles, facilitando la integracion y el crecimiento
profesional (Wong, 2004; Orland-Barak, 2006).
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Tabla N°1: Caracteristicas de las politicas de acompafnamiento docente

L. .. Mentorias Mentorias
Caracteristica Induccién Docente . . . .
Pedagégicas Psicoemocionales
Adaptacion al . .
P Desarrollo Bienestar emocional,
contexto escolar, .
profesional docente, desarrollo de
Enfoque desarrollo de . L
. observaciony habilidades
competencias . L, . .
. . retroalimentacion socioemocionales
pedagdgicas
Estructurada, a
.. menudo con un Personalizada, uno a | Personalizada, basada
Relacion .
grupo de docentes uno en la confianza
noveles
Conocimientos Practica docente, Gestion del estrés,
. edagodgicos, observacién de inteligencia
Contenidos p go8 g.
politicas escolares, clases, emocional,
gestion del aula retroalimentacion habilidades sociales
Objetivo Facilitar la transicion Mejorar la practica Promover el bienestar
principal al entorno escolar docente emocional

Fuente: Elaboracién propia a partir de Mind, D., & Galinsky, A. D, 2000; Guskey, T. R, 2003; Wong, 2004; Algozzine,
Gretes, Queen & Cowan- Hathcock, 2007; Darling-Hammond, L., & Richardson, V, 2009; Ingersoll, R. M, 2012;
Desimone et al, 2014 y Van Ginkel et al, 2016).

Los programas de mentoria psicoemocional para docentes, cada vez mas relevantes,
buscan mejorar el bienestar emocional, desarrollar habilidades de afrontamiento y
fortalecer relaciones interpersonales, reconociendo su impacto en el desempefio
profesional (Bickmore, 2010; Desimone et al., 2014; Van Ginkel et al., 2016).

Metodologia
Componentes del analisis: Fines y medios

Las innovaciones politicas implican cambios en las politicas publicas que son
relevantes, sostenibles y generan efectos significativos, no necesariamente
introduciendo ideas radicales, sino también adaptando practicas existentes (Paz y
Fontaine, 2017). Estas pueden abarcar desde la creacidon y evaluacién de politicas
hasta ajustes en sus objetivos o instrumentos.

Hall (1993) distingue dos dimensiones clave de cambio en las politicas: los objetivos
generales que las guian (fines) y los instrumentos utilizados para alcanzarlos
(medios). Harguindeguy (2013) amplia esta perspectiva, sefialando que los fines
justifican la politica publica y los medios son los recursos necesarios para su
implementacion, como instituciones, presupuesto y personal.
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Cashore y Howlett (2007, 2009) afnaden una dimensidn de abstraccidn, identificando
seis elementos esenciales en una politica publica: los fines implicitos, los objetivos
explicitos, la organizacién responsable, la légica instrumental (aquellas instituciones
encargadas de ejecutar, sus capacidades institucionales y elementos que permiten
dar cuerpo a la politica publica, es decir, leyes, organismos ejecutores, los
dispositivos seleccion de beneficiarios.), los mecanismos (entendidos como
aquellos instrumentos utilizados por la politica para lograr cumplir con los objetivos
planteados, estos pueden ser bonos, subsidios, accesos, entre otros.) y la
calibracién (aspectos menores y de caracter mas normativo dentro de la politica
publica y de los mecanismos en si, estos pueden ser, por ejemplo: la penalizacién o
egreso de un programa). Estos componentes integran tanto los fines como los
medios, ofreciendo un marco completo para analizar politicas publicas.

Propuesta metodoloégica

El andlisis se basa en la bibliografia sobre fines y medios en politicas publicas,
destacando los aportes de Hall (1993), Howlett y Cashore (2009), Harguindeguy
(2013) y Osorio y Vergara (2019). Para su estructuracion, se disefié una matriz (Tabla
1) que organiza las dimensiones clave de las politicas, desde objetivos generales y
abstractos hasta mecanismos especificos y operativos.

Tabla N°2: Matriz de analisis de caso

Componentes Aspectos de la politica Caso1 | Caso2 Caso 3
Fines Fines
Perseguidos Objetivos

Organizacion
Logica Instrumental
Medios Mecanismos
Calibracion

Fuente: Howlett M. & Cashore, B. (2009); Harguindeguy (2013) y Osorio & Vergara (2019).

Para la seleccién de casos, se llevd a cabo una busqueda exhaustiva de paises que
hubieran implementado politicas docentes enfocadas en el acompanhamiento y/o en
el incentivo a la permanencia en el aula. Este proceso identificé un total de 30
politicas, programas e iniciativas publico-privadas en 14 paises diferentes.



eligeeducar

Tabla N°3: Paises Identificados

Argentina Estados Unidos Irlanda
Australia Finlandia Italia

Canada Francia Nueza Zelanda
Chile Corea del Sur Ecuador
Colombia Reino Unido

Fuente: Elaboracidn propia

Para seleccionar la muestra, se empledé un disefio de casos contrastantes basado en
la metodologia de Przeworski y Teune (1970). Los casos elegidos (Chile, Estados
Unidos, Reino Unido y Colombia) presentan caracteristicas diversas, incluyendo
evaluaciones rigurosas, participacion de estamentos publicos y privados, y
estrategias innovadoras enfocadas en la retencion docente y el bienestar profesional,
mas alla de la mentoria tradicional.

Figura N°2: Mapa de paises identificados
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Fuente: Elaboracién propia

Cada caso fue analizado en profundidad, comenzando con la descripcién de los
principales hitos en el proceso de formulacién y desarrollo de los programas.
Posteriormente, se completaron las matrices de analisis con la informacion
recopilada, lo que permiti6 una comparacion sistematica de los casos y una
evaluacion rigurosa de los distintos enfoques en la implementacién de politicas
docentes.
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Descripcion y analisis de los programas de
acompanamiento docente: Reino Unido,
Colombia, Estados Unidos y Chile.

REINO UNIDO

El sistema educativo del Reino Unido es diverso, con enfoques especificos en
Inglaterra, Escocia, Gales e Irlanda del Norte. Segun la encuesta TALIS (2018), los
docentes de primaria muestran altos niveles de satisfaccion: el 71,6% cree que las
ventajas de la profesidon superan las desventajas, el 77,5% esta satisfecho con su
trabajo y el 69,5% considera haber elegido la carrera adecuada. Solo un 12,7%
expresd arrepentimiento por su eleccién profesional (TALIS, 2018; Sims & Jerrim,
2020).

Grafico N°2: Satisfaccion docente Reino Unido
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Fuente: Elaboracién propia a partir de TALIS 2018

Aproximadamente el 5,6% de los docentes abandona permanentemente el sistema
escolar, mientras que la rotacidon docente alcanzo6 un 11,6% en 2018, cifras que han
aumentado tras la pandemia (Education Policy Institute, 2021; 2023). Ademas, solo el
13,5% de los docentes reporta haber recibido acompafiamiento mediante programas
de mentoria (TALIS, 2018).

10
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La movilidad docente en el Reino Unido ha empeorado en la ultima década, con un
aumento significativo de renuncias, especialmente entre directivos, cuya
probabilidad de dejar el cargo se ha cuadruplicado desde 2010. La retencién de
docentes con mas de diez anos de experiencia ha caido al 59%, frente al 65% de hace
una década (Education Policy Institute, 2021; 2023).

Para abordar esta crisis, el Early Career Framework (ECF) y el Initial Teacher Training
Core Content Framework (CCF) proporcionan mentoria y formacién pedagdgica para
nuevos docentes. Ambos se integraran en 2025 en el Initial Teacher Training and Early
Career Framework (ITTECF), ofreciendo desarrollo profesional continuo durante los
primeros tres afnos de carrera (Department for Education, 2023).

Ademas, organizaciones como Education Support brindan apoyo emocional para
mitigar el estrés y el agotamiento laboral, complementando las estrategias de
retencion y fomentando entornos laborales mas saludables (Education Support,
2023; Boffey, 2022; Savage, 2022).

l. Initial Teacher Training Core Content Framework (CCF)

El CCF (Core Content Framework), lanzado en 2019 por el Departamento de
Educacidon del Reino Unido, establece los conocimientos y competencias esenciales
que deben adquirir los docentes en formacidn durante su capacitacion inicial. Este
marco se centra en pedagogia efectiva y gestidon del aula, proporcionando una base
sdlida para las primeras etapas de la carrera docente (Department for Education,
2019).

Aunque el CCF no es un programa completo de induccion, incorpora elementos clave
para la transicion a la practica docente, como estrategias de gestion del aula,
planificacion de lecciones y evaluacion formativa. Ademas, promueve practicas
como la observacion de clases y la retroalimentacion de mentores, caracteristicas
comunes en los programas de induccion (Wong, 2004). Estas competencias facilitan
que los nuevos docentes se adapten al entorno escolar y desempefien su labor con
mayor confianzay eficacia (Guskey, 2003).

Tabla N°4: Fines y Medios CCF

Aspectos de la

Componentes politica Caso 1 UK: CCF
Fines Mejorar la calidad educativa en el Reino Unido garantizando
que los docentes en formacién adquieran las competencias
Fines esenciales para una ensefanza efectiva. Esta iniciativa

busca reducir las desigualdades en el sistema educativo y
aumentar la retencion de docentes, asegurando que todos
los profesionales que ingresan al sistema reciban una
preparacién séliday uniforme.

Perseguidos

11
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Objetivos Proporcionar un marco de referencia unificado para que
todos los programas de formacion inicial de docentes sigan
un estandar de alta calidad, asegurando asi una preparacion
homogénea entre los futuros docentes.

Capacitar a los docentes en habilidades practicas, como la
gestion del aula, la planificacion de lecciones y la
evaluacion formativa, para facilitar la transicién de los
docentes de la formacién inicial a la practica en el aula,
sentando las bases para un desarrollo profesional continuo

Organizacion Programa dependiente del Department for Education (DfE)
Légica Teacher Recruitment and Retention Strategy.

Instrumental

Mecanismos Directrices basadas en la investigacion

Estandarizacion de contenidos formativos
Evaluaciony retroalimentacion
Formacion practica supervisada

Medios Preparacion transicion efectiva
Implementacion | El programa se implemento el afio 2019
Calibracion Durante la formacidn inicial y se implementa en el periodo

previo a que los docentes asuman responsabilidades en el
aula. Es parte de los programas de formacién docente en
universidades y centros de formacion acreditados.

Fuente: Elaboracion propia a partir de DfE, 2019
1. Early Career Framework (ECF)

El Early Career Framework (ECF), impulsado por el Departamento de Educacion
(DfE) del Reino Unido, es un programa integral de mentoria e induccién disefiado para
apoyar el desarrollo profesional de los docentes durante sus dos primeros afios de
carrera. Su objetivo principal es garantizar que los docentes noveles reciban
formacion y acompanamiento de alta calidad, basados en evidencia, durante un
periodo critico de aprendizaje acelerado. Este marco busca mejorar la practica
docentey, en consecuencia, los resultados de aprendizaje de los estudiantes (Daly et
al., 2021; Daly, Hardman & Taylor, 2022).

Introducido como piloto en algunas regiones de Inglaterra en 2020, el ECF se
implemento a nivel nacional en 2021 como parte de la Estrategia de Reclutamientoy
Retencion del DfE (2019). El programa incluye orientaciéon especifica para docentes
principiantes y sus mentores, estructurando el soporte necesario para facilitar una
transicion efectiva hacia la ensefianza.

12
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Tabla N°5: Fines y Medios ECF

Aspectos de la

politica Caso 1 UK: ECF

Componentes

Fines Mejorar la calidad de la ensehanza a largo plazo,
proporcionando un apoyo estructurado a los docentes
principiantes para que puedan desarrollar las
competencias necesarias y mantenerse en la profesion.
El ECF busca reducir las tasas de abandono de la carrera
docente y garantizar una educacion de alta calidad para
todos los estudiantes en el Reino Unido.

Fines Perseguidos — T ,
g Objetivos Proveer un soporte solido y estructurado a través de

mentorias durante los primeros dos anos de la carrera
docente con el objetivo de mejorar la retencidon de
docentes apoyando a los docentes para que se
conviertan en profesionales mas efectivos en el aula.

Organizacion Programa dependiente del Department for Education
(DfE)

Légica Education Act 2011

Instrumental

Mecanismos Preparacion de mentores

Evaluaciony retroalimentacién
Asignacion de mentor

Medios S . .
Trabajo e insumos para areas tematicas

Implementacién | El programa se piloteo en septiembre de 2020, para ser
implementado de forma general en septiembre de 2021

Calibracién El egreso esta establecido en 2 afios

Fuente: Elaboracién propia a partir de DfE, 2019y 2021

El ECF organiza su contenido en dos tipos para cada area de practica: declaraciones
de evidencia clave ("aprender que..."), respaldadas por investigaciones actuales, y
declaraciones de practica ("aprender cémo..."), que detallan las habilidades que los
docentes en formacidon deben desarrollar, basandose en la mejor investigacion
educativa disponible (DfE, 2021).

13
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Figura N°3: Lineas de trabajo ECF
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Fuente: Elaboracion propia a partir de DfE, 2019y 2021

El ECF organiza su contenido en cinco areas clave para alinearse con los ocho
estandares docentes: gestion del comportamiento (altas expectativas y control
conductual, TS1y TS7), pedagogia (procesos de aprendizaje, estrategias en el aulay
ensefanza adaptativa, TS2, TS4 y TS5), curriculo (TS3), evaluaciéon (TS6) y
comportamientos profesionales (TS8). Este enfoque proporciona a los docentes en
formaciéon un marco estructurado para desarrollar competencias esenciales que
fortalezcan su crecimiento y eficacia educativa.

i Education Support Partnership (ESP)

La Education Support Partnership, fundada en 1877 como "Teacher’s Benevolent
Fund", es una organizacion benéfica del Reino Unido dedicada a mejorar el bienestar
de los profesionales de la educacién. Su enfoque ha evolucionado hacia un apoyo
integral, incluyendo servicios de salud mental y bienestar para ayudar a los docentes
a enfrentar las demandas de la profesion (Education Support, 2021).

La organizacién ofrece asistencia emocional y profesional a través de programas
como lineas de apoyo 24/7, talleres de desarrollo personal y capacitaciones en
manejo del estrés. Estas iniciativas buscan no solo resolver problemas inmediatos,
sino también fortalecer la resiliencia a largo plazo de los educadores (Education
Support, 2021).
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Tabla N°6: Fines y Medios ESP

Aspectos de la

politica Caso 1 UK: ESP

Componentes

Fines Mejorar el bienestar emocional y psicolégico del
personal educativo, con el fin de reducir el estrésy el
agotamiento laboral, promoviendo un entorno
laboral mas saludable y facilitando la retencion del
personal en el sistema educativo.

Objetivos Proveer servicios de apoyo emocional y psicologico,
incluyendo lineas de ayuda confidenciales,
programas de asistencia al empleado y recursos
para el manejo del estrés y la salud mental.

Fines Perseguidos

Organizacion Organizacion benéfica independiente, Education
Support, con financiamiento y colaboracién de
entidades educativas y gobiernos locales.

Logica Se constituye como una iniciativa privada de

Instrumental bienestar y apoyo psicoemocional para el personal
educativo.

Mecanismos Linea de ayuda confidencial 24/7

Programas de asistencia docente
Supervision profesional
Formacion en gestion del estrés

Medios .
Recursos de apoyo emocional.

Implementacién | Operativo desde 2015. Sin embargo, inician con el
acompanamiento en 1877

Calibracién Los programas de apoyo son continuos y estan
disponibles de forma permanente, sin una duracion
especifica para cada participante.

Fuente: Elaboracidn propia a partir de Education Support Parnership (2024)

El funcionamiento de la organizacion se basa en un modelo de intervencion que
combina apoyo individual con recursos comunitarios. Los docentes pueden acceder
a asesoramiento gratuito y confidencial, y también se les proporcionan recursos
digitales, como guias y talleres en linea. Este enfoque colaborativo fomenta la
creacion de una red de apoyo que incluye a colegas y expertos en bienestar,
fortaleciendo el sentido de comunidad y apoyo en el entorno educativo.

COLOMBIA

El sistema educativo colombiano esta organizado de manera descentralizada,
permitiendo a las entidades territoriales mayor autonomia para garantizar el acceso,
la cobertura y la calidad en todos los niveles educativos (MEN, 2017). Este enfoque
ha facilitado importantes avances, como el aumento en la matricula escolar y la
mejora en indicadores de alfabetizacion. Sin embargo, persisten desafios
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significativos en términos de equidad e inclusidon, especialmente en contextos
rurales y comunidades vulnerables, donde las brechas de acceso y calidad educativa
siguen siendo notorias (OECD, 2016; UNESCO, 2019).

En respuesta a estos desafios, las politicas educativas en Colombia han priorizado la
formaciony el desarrollo profesional de los docentes como un eje clave para mejorar
la calidad educativa. Iniciativas como el Programa Todos a Aprender (PTA) han
buscado fortalecer las competencias pedagodgicas de los maestros y ofrecer
acompafnamiento en sus practicas con resultados positivos (Banco Mundial, 2018;
MEN, 2020). Esto, ademas, se acompana de los resultados presentados en la
encuesta TALIS del ano 2018, donde el 95,8% de los docentes se manifiesta
satisfecho con su trabajo, mientras que tan solo el 4,6% se arrepiente de haber
decidido ser docente

Grafico N°3: Satisfaccion docente en Colombia
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Fuente: Elaboracién propia a partir de TALIS 2018

La falta de datos precisos dificulta la comprensién de la magnitud de la rotacion y
desercion docente en Colombia, aunque se reconoce gque estas problematicas estan
influenciadas por condiciones laborales, formacién profesional y contextos
socioeconémicos (MEN, 2020). Ademas, solo el 13% de los docentes reporta haber
recibido acompafamiento mediante programas de mentoria, lo que refleja una
brecha significativa en el apoyo a los docentes en su desarrollo profesional (TALIS,
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2018). En este sentido, analizar las caracteristicas de programas como “Todos a
Aprender” y el programa “Induccién Nuevos Maestros” es relevante.

l. Induccion Nuevos Maestros

El Programa de Induccién para Nuevos Maestros en Colombia, desarrollado por el
Ministerio de Educacion Nacional (MEN), tiene como objetivo integrar a los docentes
recién vinculados al sistema educativo, fortaleciendo sus competencias
pedagégicas y promoviendo su adaptacién al entorno escolar. Este programa busca
garantizar que los nuevos maestros comprendan la cultura institucional, los
proyectos educativos y las normativas vigentes, facilitando su transicion vy
desempeno profesional desde el inicio de su carrera (MEN, 2020).

Tabla N°7: Fines y Medios Programa Induccién Nuevos Maestros

Aspectos de la

Componentes L. Caso 2 Colombia: INM
politica
Fines Facilitar la adaptacion de los nuevos docentes al entorno
educativo y fortalecer su practica pedagdgica inicial para
mejorar la calidad de la ensefanza y reducir la desercion
de maestros.
Fines Objetivos Proveer un proceso estructurado de induccion que brinde

apoyo y formacion a los nuevos docentes durante su
primer ano de servicio para integrarlos eficazmente al
sistema educativo.

Perseguidos

Organizacién Programa gestionado por el Ministerio de Educacién
Nacional de Colombia y las Secretarias de Educacién
regionales.

Logica Estrategia de Induccidon y Mentoria Docente.

Instrumental

Mecanismos Asignacion de mentores experimentados, talleres de

formacion inicial, visitas de acompanamiento,
retroalimentacion y asesorias pedagdgicas.

Medi
eaios Implementacién | Implementado desde el afio 2016, con mejoras progresivas

basadas en evaluaciones y resultados de impacto.

Calibracién El programa tiene una duracién de un ano para cada
cohorte de nuevos docentes.

Fuente: Elaboracion propia a partir de MEN 2024

Entre los mecanismos implementados, se destacan la asignacion de mentores
experimentados, que en algunos casos pertenecen al mismo establecimiento
educativo, quienes ofrecen orientacion y retroalimentacién personalizada, asi como
la realizacion de talleres formativos en areas clave de la practica pedagogica, como
la gestion del aula y la planificacion didactica. Ademas, el programa promueve
espacios de reflexion y dialogo sobre experiencias educativas, fomentando un
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sentido de pertenencia y compromiso con la comunidad escolar. Estas estrategias
no solo mejoran las habilidades pedagdgicas de los nuevos docentes, sino que
también contribuyen a su bienestar profesional y a la calidad educativa en general
(MEN, 2020; Avalos & Valenzuela, 2016).

1. Programa Todos a Aprender

El Programa Todos a Aprender (PTA), implementado en Colombia en 2012, se ha
enfocado en mejorar la calidad educativa mediante la formacion continua y el
acompanamiento pedagoégico a docentes de basica primaria (MEN, 2012). Diversos
estudios han evaluado su impacto en las practicas pedagodgicas y en los aprendizajes
de los estudiantes (UNESCO, 2019).

Tabla N°8: Fines y Medios Programa Todos a Aprender

Aspectos de la

Componentes Caso 2 Colombia: PTA

politica
Fines Mejorar la calidad educativa en Colombia mediante el
fortalecimiento de la formacién y el acompafiamiento
docente para elevar los resultados de aprendizaje de los
estudiantes y reducir las brechas de desempeno entre
Fines diferentes regiones del pais.

Objetivos Proveer formacién continua y acompafamiento
pedagdgico a docentes en servicio para potenciar sus
practicas de ensefanza y fomentar un entorno
colaborativo en las escuelas.

Perseguidos

Organizacién Programa liderado por el Ministerio de Educacién Nacional
de Colombia.

Logica Estrategia Nacional de Formacion y Acompahamiento

Instrumental Docente.

Mecanismos Capacitaciones pedagoégicas, talleres colaborativos,

visitas de tutores expertos, recursos didacticos vy
formacion en contextos de aula.

Medios
I Implementacién | Implementado inicialmente en 2012 con ampliaciones y

ajustes en los afnos siguientes.

Calibracién La duracién del acompafnamiento es continua y se adapta
al plan anual de desarrollo profesional de los docentes.

Fuente: Elaboracidn propia a partir de MEN 2012, 2020y 2024

Entre sus mecanismos, el PTA emplea una red de tutores especializados que trabajan
directamente con los docentes en las aulas, proporcionando retroalimentacion y
apoyo pedagogico. Ademas, se promueve el uso de guias didacticas estandarizadasy
la realizacion de talleres formativos para fortalecer las competencias docentes en las
areas prioritarias. Estas estrategias buscan no solo mejorar el desempefo de los
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maestros, sino también reducir las brechas de aprendizaje entre las escuelas
urbanas y rurales (Banco Mundial, 2018; UNESCO, 2019).

Il. Sistema Bienestar Laboral Docente

El Sistema de Bienestar Laboral Docente en Colombia, establecido por el Ministerio
de Educacion Nacional, tiene como objetivo mejorar las condiciones laborales y el
bienestar integral de los docentes y directivos docentes del sector oficial. Esta
politica busca fomentar el desarrollo personal y profesional de los educadores,
promoviendo un ambiente laboral saludable que contribuya a la calidad educativa y
al fortalecimiento del sistema educativo nacional (MEN, 2008).

Tabla N°9: Fines y Medios Sistema de Bienestar Laboral Docente

Aspectos de la

Componentes . Caso 2 Colombia: SBLD
politica
Fines Mejorar las condiciones de bienestar integral de los
docentes colombianos para fomentar un entorno laboral
saludable, reducir el estrés y aumentar la satisfaccion y
retencion en la profesion.
Fines Objetivos Proveer un conjunto de servicios y programas que aborden

aspectos fisicos, emocionales y sociales del bienestar de

Perseguidos los docentes, promoviendo su salud mental y calidad de

vida.

Organizacién Gestionado por el Ministerio de Educacion Nacional de
Colombia en colaboracion con las Secretarias de Educacion
regionales.

Logica Politicas de Bienestar y Salud Ocupacional para el sector

Instrumental educativo.

Mecanismos Programas de salud ocupacional, actividades de recreacion

y deporte, asesoria psicolédgica, programas de manejo de

Medios estrés y formacion en habilidades socioemocionales.

Implementacién | Implementado en 2008 con actualizaciones y mejoras
continuas en los anos siguientes.

Calibracién Programas de bienestar continuo y adaptados al calendario
anual escolary a las necesidades de los docentes.

Fuente: Elaboracion propia a partir de MEN 2008

El proceso de ejecucion de este sistema cuenta con el apoyo de las siguientes
entidades: Cajas de Compensacion Familiar, Entidades Promotoras de Salud,
Fondos de Pensiones y Cesantias Entidades, Administradoras de Riesgos
Profesionales (MEN, 2008). En este sentido, el sistema cuenta con acciones
disehadas para crear un entorno laboral que favorezca el bienestar de los
educadores, reconociendo su labor y contribuyendo a la satisfacciéon profesional,
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abordando areas como: salud ocupacional, desarrollo personal y profesional,
integracion y pertenencia al sistema (MEN, 2008).

ESTADOS UNIDOS

El sistema educativo de Estados Unidos estd descentralizado, con una fuerte
influencia estatal y local, pero respaldado por politicas federales clave como el
Elementary and Secondary Education Act (ESEA), promulgado en 1965 (U.S.
Department of Education, 2015). Asi mismo, se identifica una percepcidn positivas
de los docentes sobre su profesion: el 84,5% considera que hay mas ventajas que
desventajas en ser docente, el 79,7% esta seguro de haber elegido la profesion
adecuada, y un 89,6% se declara satisfecho con su trabajo. Solo un 8,3% expresa
arrepentimiento por haber decidido ser docente (TALIS, 2018).

Grafico N°24: Satisfaccion docente en Estados Unidos
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Fuente: Elaboracién propia a partir de TALIS 2018

En cuanto a la politica docente, Estados Unidos promueve una combinaciéon de
iniciativas estatales y privadas enfocadas en el desarrollo profesional y el
acompafamiento de los maestros. Un ejemplo destacado es el California Beginning
Teacher Support and Assessment (BTSA), un programa estatal de mentoria que
brinda apoyo a docentes principiantes para mejorar sus practicas y retener talento en
las escuelas. Complementando estas iniciativas, instituciones privadas como el New
Teacher Center (NTC). Sin embargo, a pesar de la presencia de estos programas e
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iniciativas, solo el 16% de los docentes menciona haber tenido un mentor asignado
(TALIS, 2018).

l. California Beginning Teacher Support and Assessment (BTSA) Program

El California Beginning Teacher Support and Assessment (BTSA) Program es una
iniciativa estatal disefiada para brindar mentoria y apoyo a los docentes principiantes
en California durante los primeros dos afios de su carrera. Creado en 1992, el
programa tiene como objetivo mejorar la practica docente, aumentar la retencién de
maestros noveles y garantizar la calidad educativa en las escuelas publicas. A través
de un modelo de mentoria individualizada, el BTSA proporciona a los nuevos
docentes orientacion practica, observacién en el aula y retroalimentacion
estructurada, ayudandolos a desarrollar habilidades pedagodgicas esenciales
(California Department of Education, 2020).

Tabla N°10: Fines y Medios BTSA

Aspectos de la

Componentes Caso 3EE.UU: BTSA

politica
Fines Facilitar la transicion de los nuevos docentes de la formacién
inicial a la practica profesional, mejorando su capacidad de
ensefanza y fomentando su permanencia en la profesion
docente en California.
Fines Objetivos Proveer un sistema de apoyo integral que incluye mentoria,

evaluacion formativa y desarrollo profesional personalizado
para ayudar a los nuevos docentes a adquirir competencias
avanzadasy adaptarse al entorno escolar.

Perseguidos

Organizacién Administrado por el Departamento de Educacion de
California en colaboracién con las comisiones de
credenciales docentesy los distritos escolares locales.

Logica Estrategias de mentoria y evaluacion formativa, disefiadas
Instrumental para mejorar las practicas docentes y apoyar la retencion.
Mecanismos Asignacién de mentores experimentados

Visitas de observacién en el aula

Sesiones de retroalimentacion

Desarrollo de planes de accién individualizados
Medios Evaluacion de competencias.

Implementacién | Implementado en la década de 1990 y consolidado a lo largo
de los afnos, integrandose posteriormente en el Induction
Program de California.

Calibracién La duracion tipica del programa es de 2 afos para cada
docente nuevo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de The California Commission on Teacher Credentialing 2024
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El BTSA se enfoca en alinear la practica profesional de los docentes con los
estandares estatales y nacionales, promoviendo un aprendizaje continuo mediante la
creacion de planes de desarrollo profesional personalizados. Este programa ha sido
reconocido como un modelo exitoso para reducir la rotacién docente, mejorar la
satisfaccion laboral y, en ultima instancia, impactar positivamente en los resultados
educativos de los estudiantes ((Mitchell et al., 1998; Ponte et al., 2004 y California
Commission on Teacher Credentialing, 2018).

. New Teacher Center (NTC)

El New Teacher Center (NTC) es una organizacion sin fines de lucro en Estados
Unidos que busca mejorar la eficacia docente mediante programas de mentoria e
induccion enfocados en maestros principiantes y lideres escolares. Fundado en
1998, el NTC se propone reducir la rotacién docente y mejorar los resultados de
aprendizaje estudiantil, especialmente en comunidades vulnerables (New Teacher
Center, 2021).

Tabla N°11: Fines y Medios NTC

Aspectos de la

Componentes L Caso 3EE.UU: NTC
politica
Fines Mejorar la eficacia de los docentes y lideres escolares
mediante programas de mentoria y desarrollo profesional
para fomentar un aprendizaje de alta calidad y aumentar la
retencion de los docentes en la profesion.
Fines Objetivos Proveer apoyo estructurado y mentoria a los nuevos docentes

durante sus primeros afnos en la profesién, promoviendo el
desarrollo de habilidades pedagoégicas avanzadas y la
creacion de entornos de aprendizaje efectivos.

Perseguidos

Organizacién Organizacién sin fines de lucro con sede en EE. UU.,
trabajando en colaboracién con distritos escolares vy
gobiernos estatales.

Logica Estrategias de mentoria educativa y desarrollo profesional
Instrumental continuo para docentes y lideres escolares.
Mecanismos Programas de mentoria con mentores capacitados
Formacioén en habilidades de liderazgo y practicas basadas en
evidencia

Medios Desarrollo profesional individualizado.

Implementacién | Fundado en 1998, el NTC ha implementado programas de
apoyo docente en multiples distritos escolares y estados en
todo EE. UU.

Calibracion Los programas tienen una duracion variable, con un enfoque
especifico en los primeros 2 a 3 anos de la carrera docente.

Fuente: Elaboracidn propia a partir de NTC 2021
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El modelo del NTC incluye mecanismos clave como la asignacién de mentores
altamente capacitados, que trabajan de manera individualizada con los docentes
noveles, brindandoles retroalimentacidon constante basada en observaciones de aula
y evaluaciones formativas. También desarrolla comunidades de aprendizaje
profesional y proporciona herramientas estandarizadas para monitorear el progreso
docentey el impacto en el aprendizaje estudiantil (New Teacher Center, 2021).

CHILE

En Chile, la politica docente estda marcada por esfuerzos significativos para fortalecer
el desarrollo profesional y la retencién de docentes, con especial énfasis en los
primeros anos de carrera. El Sistema de Induccion y Mentorias, liderado por el
CPEIP (Centro de Perfeccionamiento, Experimentacion e Investigaciones
Pedagégicas), tiene como objetivo acompanar a los docentes principiantes en su
insercién al sistema educativo. Este programa se centra en proporcionar mentoria
personalizada y talleres practicos que abordan las principales necesidades
pedagégicas, fomentando un inicio sélido en la profesién docente y contribuyendo a
mejorar las practicas de ensefanza. Sin embargo, solo el 4,9% de los docentes
declara haber tenido asignado un mentor (TALIS, 2018). Sin embargo, los resultados
de la evaluacion realiza por el PNUD, esta cifra desciende, pues tanto en 2018 como
en 2022, quienes efectivamente participan en procesos de induccidn representan
alrededor del 1% de docentes néveles elegibles. (PNUD, 2023).

Grafico N°5: Satisfaccion docente en Chile
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Fuente: Elaboracién propia a partir de TALIS 2018

Por su parte, al observar la percepcidon de docentes respecto a su profesion es
posible identificar que el 68,3% de los docentes considera que hay mas ventajas que
desventajas en la profesion, y el 80,8% esta seguro de haber elegido la carrera
adecuada. Ademas, un notable 93,8% de los docentes se declara satisfecho con su
trabajo, aunque un 9,2% expresa arrepentimiento por haber elegido esta profesién.

l. Induccion a la Profesion Docente

El Programa de Induccidn a la Profesion Docente en Chile, establecido bajo la Ley
N° 20.903 que crea el Sistema de Desarrollo Profesional Docente, tiene como
objetivo principal acompanary apoyar a los docentes principiantes en su insercién al
desempeno profesional y en la integracion a la comunidad educativa. Este proceso
formativo busca facilitar la transicion de los nuevos profesores al entorno escolar,
promoviendo practicas pedagoégicas efectivas y fortaleciendo su desarrollo
profesional (CPEIP, 2019).

Tabla N°12: Fines y Medios Programa de Induccién a la Profesion Docente

Aspectos de la

Componentes Caso 4 Chile: Induccion a la Profesion Docente

politica
Fines Facilitar la integracion y adaptacion de los nuevos docentes al
sistema educativo chileno, mejorando la calidad de la
ensefanzay promoviendo la retencién en la profesion.
Fines Objetivos Ofrecer un acompanamiento integral a los docentes

principiantes, orientado a fortalecer sus practicas
pedagdgicas, fomentar la reflexién profesional y consolidar su
rolen el aula.

Perseguidos

Organizacién Dirigido y gestionado por el CPEIP, organismo dependiente
del Ministerio de Educacion de Chile.

Logica Estrategias de induccion que incluyen mentoria, desarrollo

Instrumental profesionaly formacién continua.

Mecanismos Asignacién de mentores capacitados,

Talleres de formacién, observacion y retroalimentacion de
practicas enelaula

Sesiones de reflexion colectiva

Medios Asesorias personalizadas.

Implementacién | Implementado desde 2017, con actualizaciones periddicas
para mejorar la eficacia del programa y adaptarlo a las nuevas
necesidades del sistema educativo.

Calibracién La duracién del programa es de un afo, durante el cual los
docentes reciben apoyo regular y sistematico.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Ministerio de Educacién de Chile, 2019

24




eligeeducar

El programa implementa mecanismos como la asignacion de mentores
experimentados que brindan orientacion y retroalimentacion a los docentes noveles,
la realizacién de talleres formativos y la creacion de comunidades de aprendizaje
colaborativo. Estas estrategias estan disenadas para mejorar la practica docente,
reducir la desercion en los primeros afios de ejercicio y, en Ultima instancia, elevar la
calidad de la educacion en el pais (Ministerio de Educacién de Chile, 2019).

. Sistema de Mentorias

El Sistema de Mentorias para Docentes, liderado por el Centro de
Perfeccionamiento, Experimentacion e Investigaciones Pedagogicas (CPEIP), tiene
como objetivo principal apoyar el desarrollo profesional de los docentes
principiantes durante los primeros afios de su carrera. Este sistema busca fortalecer
las competencias pedagodgicas, mejorar la practica en el aula y facilitar la integracion
de los nuevos profesores al entorno escolar (CPEIP, 2019; Ley N° 20.903, 2016).

Tabla N°13: Fines y Medios Sistema de Mentorias

Aspectos de la

Componentes L. Caso 4 Chile: Sistema de Mentorias
politica
Fines Mejorar la calidad de la ensefianza y la retencién de los
docentes nuevos mediante un proceso de mentoria vy
acompafamiento que facilite su integracion y desarrollo
profesional.
Fines Objetivos Proveer a los docentes principiantes un apoyo estructurado

que los ayude a desarrollar competencias pedagogicas
efectivas, promover la reflexion sobre la practica docente y
facilitar la adaptacién al entorno escolar.

Perseguidos

Organizacién Implementado y gestionado por el Ministerio de Educacién de
Chile a través del CPEIP y las distintas redes de apoyo en los
establecimientos educativos.

Logica Estrategias de mentoria profesional y programas de induccién
Instrumental para docentes en sus primeros anos de ejercicio.
Mecanismos Asignacién de mentores con experiencia, observacién y

retroalimentacion de la practica en aula, talleres formativos, y
encuentros de intercambio de buenas practicas.

Medios Implementacion | Implementado formalmente desde 2016 como parte de las
politicas de desarrollo profesional docente en Chile.
Calibracion El programa tiene una duracion de 2 anos, dependiendo de
las necesidades del docente y las condiciones de la
institucion.

Fuente: Elaboracién propia a partir de CPEIP 2019

El sistema opera mediante la asignaciéon de mentores experimentados, quienes
trabajan de manera individual con los docentes noveles. Los mentores brindan
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orientacién, retroalimentacidon constante y estrategias practicas para enfrentar los
desafios del aula. Ademas, el programa incluye talleres formativos y sesiones de
observacion en el aula, disefhadas para fortalecer las competencias pedagodgicas y
mejorar los resultados educativos. Esta mentoria no solo busca reducir la desercion
en los primeros afos de ejercicio docente, sino también promover la estabilidad
laboral y mejorar la calidad de ensefianza en el sistema educativo chileno (CPEIP,
2019; Villalobos et al., 2021).

Es importante destacar que el Sistema de Induccién y Mentorias opera como un
modelo integrado, establecido bajo la Ley 20.903, la cual regula y organiza su
implementacion. En este contexto, dicha normativa fue evaluada en el afio 2023 por
el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), que identifico
desafios clave relacionados con los diferentes componentes del sistema, en especial
su alcance y cobertura.

Segun el informe, al ano 2022, el sistema habia llevado a cabo 91 procesos de
mentoria, de los cuales 88 fueron completados con éxito, lo que representa una tasa
de finalizacién del 96,70%. Sin embargo, esta cifra evidencia que el alcance del
sistema sigue siendo limitado, ya que los procesos realizados representan menos del
1% de los docentes elegibles. Esto pone de manifiesto la necesidad de fortalecer los
mecanismos de implementacion y expandir la cobertura del programa.

i Somos Profes, Somos Educadores (SPSE)

El programa Somos Profes - Somos Educadores es una iniciativa implementada
desde el afo 2023 por Elige Educar que busca disminuir las probabilidades de
desercion de profesores y educadoras que estan iniciando su trayectoria profesional
en aula. Se espera contribuir a la satisfaccion laboral y personal de este grupo, a
través de un aumento en sus indices de bienestar docente y asi lograr mejores
aprendizajes en sus estudiantes.

Tabla N°14: Fines y Medios SPSE

Componentes Aspect'o's dela Caso 4 Chile: SPSE
politica
Fines Disminuir las probabilidades de desercién de profesores y
educadoras que estan iniciando su trayectoria profesional en
. aula.
Fines — S : - -
. Objetivos Entregar acompafamiento y herramientas psicoeducativas a
Perseguidos , .
docentes y educadoras de parvulo a lo largo de su trayectoria
buscando impactar en el bienestar integral.
Organizacion Elige Educar
Légica Se inicia en piloto del programa el afo 2023
Medios Instrumental
Mecanismos Acompanamiento digital: Consiste en un canal de Whatsapp
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semiautomatico que permite dar respuesta a quienes lo
necesiten a lo largo del afo.

Recursos asincrénicos: Los recursos corresponden a
infografias, capsulas, podcasts de audio, concursos o
talleres, que permiten profundizar en las tematicas de
bienestar para quienes participen del programa.

Encuentros: Los encuentros son de caracter sincronico,
presencial o virtual, y su fin es generar espacios comunes
para acompanfarse entre docentes y educadoras/es.

Implementacion

A partir del afo 2023 es implementado por Elige Educar,
organizacion de la sociedad civil sin fines de lucro.

Calibracioén

Los docentes permanecen durante su trayectoria

Fuente: Elaboracidn propia a partir de Elige Educar 2024

Para ello, se promueve el bienestar a través de tres acciones especificas:
acompanamiento digital psicoeducativo, encuentros periddicos entre participantes,
y envio de recursos con contenido util y atingente a las necesidades del publico

objetivo.
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Acompanamiento Docente: Mirada Comparada

De acuerdo a los datos de TALIS 2018, se evidencian diferencias notables entre
paises seleccionados en términos de percepcion y satisfaccidon docente. En Chile, el
68,3% de los docentes cree que hay mas ventajas que desventajas en la profesion,
mientras que en Colombia y Estados Unidos estas cifras son notablemente mas
altas, con un 84,4% y 84,5%, respectivamente. El Reino Unido presenta un menor
porcentaje en este aspecto, con un 71,6%. Ademas, la satisfaccion laboral es alta en
todos los paises, destacandose Colombia con un 95,8% de docentes satisfechos,
seguido de Chile con 93,8%, Estados Unidos con 89,6% y el Reino Unido con 77,5%.

Grafico N°6: Satisfaccion docente comparada
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de TALIS 2018

Asi mismo, los datos revelan disparidades significativas en la designaciéon de
mentores a docentes en sus primeros anos de ejercicio profesional. En Chile, solo el
4,9%, Sin embargo, de acuerdo a la evaluacion realizada por el PNUD el afio 2023,
esta cifra solo alcanza al 1% de los docentes elegibles por la normativa. Por otra
parte, en Colombia, Estados Unidos y el Reino Unido las cifras son significativamente
mas altas, con un 13%, 16%y 13,5%, respectivamente.
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Grafico N°7: Designacion de mentor por paises
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Fuente: Elaboracién propia a partir de TALIS 2018

La diferencia en los datos observados respecto a la asignacién de mentores
especializados a docentes refleja las dificultades estructurales y operativas en los
sistemas de mentoria. Estas brechas son coherentes con los desafios identificados
en las evaluaciones de estas normativas, que apuntan a la falta de disponibilidad de
docentes experimentados y capacitados para asumir el rol de mentores. Este
problema surge, en parte, de una sobrecarga laboral existente en los cuerpos
docentes, asi como de la falta de incentivos claros para participar en programas de
mentoria. Ademas, la ausencia de politicas integrales que aseguren la formacion
continua y el reconocimiento profesional de los mentores ha dificultado la
consolidacién de estos sistemas (Villalobos et al., 2021; SRI Education, 2017).

En este contexto, al analizar de manera comparativa las politicas implementadas, se
observa una oferta programatica con caracteristicas notablemente homogéneas,
centrada principalmente en politicas de induccién docente y acompafamiento
pedagdégico a través de mentorias. Estas politicas buscan fortalecer los sistemas
educativos mediante estrategias que faciliten la adaptacion de los docentes durante
su primer afio de ensefianza. En particular, las politicas de induccion se distinguen
por promover una vinculaciéon temprana con el entorno escolar, mediada por
instituciones formadoras. Esto se logra a través de practicas profesionales o
procesos de introduccidn a las practicas educativas, disehnados como un proceso
estructurado y generalizado (no personalizado). Dicho proceso se caracteriza por la
provision de recursos pedagogicos asincronicos y materiales informativos sobre el
funcionamiento del sistema educativo y las politicas publicas disponibles.
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En segundo lugar, destacan las politicas de acompanamiento pedagdgico a través de
mentorias personalizadas, cuyo objetivo es mejorar la calidad educativa de los
sistemas escolares mediante el apoyo directo a docentes en sus dos primeros afos
de ejercicio profesional, fomentando su permanencia en el sistema educativo. Estas
politicas se distinguen por implementar procesos rigurosos de seleccidn de
mentores, quienes son docentes expertos con amplia trayectoria en el ambito
educativo. Estos mentores reciben formacidon especifica para ofrecer un
acompanamiento pedagodgico integral y contextualizado, que no solo aborda
aspectos técnicos de la ensefnanza, sino que también considera las necesidades
individuales de los docentes en el entorno laboral.

Sin embargo, la mayoria de estos programas y politicas estatales no incluyen de
manera explicita un componente de acompafamiento psicoemocional para los
docentes, dejando este aspecto principalmente en manos de organizaciones de la
sociedad civil. Ejemplos destacados de esto son el Teacher Support Partnership en el
Reino Unido y el programa Somos Profes, Somos Educadores en Chile. Estas
iniciativas no solo complementan las politicas publicas, sino gue también responden
a una necesidad critica: el cuidado del bienestar emocional de los docentes, un
factor clave para su desempenio profesional y su permanencia en el sistema
educativo.

Estos programas ofrecen espacios de apoyo personalizados que buscan abordar los
desafios emocionales y psicoldégicos que enfrentan los docentes, especialmente
durante los primeros afios de su carrera. En el caso del Reino Unido, el Teacher
Support Partnership proporciona recursos, capacitaciéon y asesoramiento para
promover el bienestar docente. Por su parte, el programa chileno Somos Profes,
Somos Educadores destaca por su enfoque cercano y contextualizado, promoviendo
una cultura de apoyo integral que valora tanto el desarrollo profesional como el
emocional de los educadores. La inclusién de estos componentes psicoemocionales
es esencial para avanzar hacia sistemas educativos mas sostenibles y humanos,
donde los docentes se sientan respaldados en todas las dimensiones de su labor.

En cuanto a las evaluaciones realizadas sobre estas politicas, se identifican desafios
comunes que limitan su alcance y efectividad. Aunque estas iniciativas han
demostrado tener un impacto positivo en la trayectoria profesional de los docentes,
este impacto se centra principalmente en fomentar su permanencia en los
establecimientos escolares (reduciendo la rotacién interna) méas que en prevenir la
desercion total del sistema educativo. Desde esta perspectiva, se subraya la
importancia del enfoque preventivo de estas politicas y programas, dado que los
docentes que ya han tomado la decision de abandonar el sistema educativo suelen
mantenerse firmes en su determinacién, incluso ante intervenciones programaticas.

Otro desafio significativo es la dificultad para reclutar docentes con experiencia
suficiente para asumir el rol de mentores. Esto se debe, en parte, al aumento de la
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carga laboral que conlleva el acompafiamiento de docentes noveles, lo cual puede
desincentivar a los candidatos potenciales. Asimismo, los propios docentes
intervenidos reportan un incremento en su carga laboral debido a la necesidad de
cumplir con las actividades y sesiones de acompafamiento, lo que puede generar
tensiones adicionales y afectar su experiencia general con el programa.

Estos aspectos resaltan la necesidad de ajustar estas politicas para garantizar no
solo su sostenibilidad, sino también su capacidad para ofrecer apoyo efectivo y
equilibrado tanto a los mentores como a los docentes participantes. Esto podria
lograrse mediante una mejor distribucién de las responsabilidades, incentivos
especificos para mentores, y un disefio mas flexible que minimice las cargas
administrativas y fomente una participacion mas activay comprometida.

Conclusiones

El presente estudio aborda un desafio fundamental en los sistemas educativos: la
retencion docente. El analisis comparativo entre Chile, Estados Unidos, Colombia y
Reino Unido revela que la permanencia en la profesidn esta influida por una serie de
factores estructurales, institucionales e individuales. La pregunta principal de esta
investigacion, orientada a identificar politicas efectivas que fomenten la retencion
docente y mejoren las condiciones laborales, encuentra respuesta en estrategias
integrales que combinen programas de induccidén, mentoria pedagdégica y apoyo
psicoemocional.

La evidencia recopilada muestra que las politicas educativas dirigidas a los primeros
anos de la carrera docente son criticas para reducir las altas tasas de desercion
inicial. Programas como el Early Career Framework (Reino Unido), el Programa de
Induccion a la Profesion Docente (Chile) y Todos a Aprender (Colombia) han
demostrado ser efectivos en facilitar la transicion profesional y en mejorar las
practicas pedagdégicas mediante un acompanamiento estructurado.

Las politicas de mentoria e inducciéon han mostrado una reduccion significativa en
las tasas de rotacion interna y deserciones. En particular, el Early Career Framework
del Reino Unido esta disenado para ofrecer apoyo continuo durante los primeros dos
anos, abordando tanto aspectos pedagédgicos como emocionales. Por su parte, el
programa chileno Somos Profes, Somos Educadores incorpora estrategias
innovadoras como recursos digitales y encuentros sincrénicos para generar una
cultura de acompafamiento integral.

Aunque las politicas comparten objetivos similares, se observan diferencias en su
implementacién. Mientras que en Chile y Colombia predominan los programas
impulsados por organismos publicos (CPEIP y MEN), en Estados Unidos y Reino
Unido existen colaboraciones con entidades privadas y organizaciones de la
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sociedad civil, como Education Support en Reino Unido y New Teacher Center en
Estados Unidos.

La mayoria de los programas analizados carecen de un componente psicoemocional
formal. Iniciativas como Teacher Support Partnership en Reino Unido y Somos Profes,
Somos Educadores en Chile abordan esta brecha, destacandose como ejemplos de
buenas practicas para mejorar el bienestar docente. La efectividad de las politicas,
no obstante, depende en gran medida de su adaptacién al contexto nacional. Por
ejemplo, en Colombia, los programas deben considerar las desigualdades regionales
y las barreras estructurales en zonas rurales, mientras que en Chile se busca
responder a las necesidades de docentes en contextos vulnerables mediante
mentorias personalizadas.

Uno de los principales retos identificados es la dificultad para reclutar y retener
docentes experimentados como mentores debido a la falta de incentivos adecuados
y al aumento de su carga laboral. Es necesario disefar politicas que equilibren estas
responsabilidades mediante bonificaciones, reduccién de cargas administrativas y
reconocimiento profesional. Ademas, si bien las mentorias pedagdgicas estan bien
establecidas, es crucial integrar componentes de apoyo emocional que aborden el
estrés y el agotamiento laboral. Esto podria lograrse mediante colaboraciones con
expertos en salud mentaly programas de capacitacién en inteligencia emocional.

Existe también una necesidad de sistemas robustos de monitoreo y evaluacién que
permitan medir el impacto de estas politicas a largo plazo. Esto incluye no solo
indicadores de retencién, sino también mejoras en las practicas pedagdégicas y en el
bienestar docente. Por ultimo, la inclusién de docentes en zonas rurales o contextos
desfavorecidos sigue siendo limitada en algunos casos. Politicas que aseguren
recursos y acompafamiento en estas areas pueden tener un impacto significativo en
la equidad educativa.

De esta manera, la retencidon docente debe ser comprendida como un fenémeno
multifacético que exige un enfoque integral y estratégico. Las estrategias analizadas
aportan aprendizajes significativos para el diseno de politicas educativas adaptadas
a las necesidades locales, subrayando la importancia de combinar dimensiones
pedagégicas, psicoemocionales y estructurales para construir sistemas educativos
mas sostenibles, equitativos y efectivos.

Es crucial reconocer que los sistemas educativos mas avanzados han implementado
politicas que trascienden el acompafamiento psicosocial y pedagogico, abordando
de manera integral los factores que influyen en el bienestar docente. Estas politicas
han logrado identificar y mitigar desafios estructurales como la sobrecarga laboral, el
estrés y las barreras tecnoldgicas. Ejemplos destacados incluyen iniciativas como el
Tool Kit en el Reino Unido, disefiado para reducir la carga administrativa de los
docentes, y la incorporacion de modelos de inteligencia artificial (IA) en diversos
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contextos, que han permitido agilizar procesos administrativos y pedagégicos. Estas
herramientas no solo optimizan el tiempo y los recursos, sino que también potencian
el aprendizaje de los estudiantes mediante la integracién de tecnologias
innovadoras.

En este contexto, resulta fundamental priorizar politicas que no solo reconozcan la
complejidad del bienestar docente, sino que también fomenten entornos laborales
mas colaborativos y menos burocraticos. Al adoptar un enfoque que equilibre las
demandas profesionales con el desarrollo personal, los sistemas educativos pueden
avanzar hacia un modelo que promueva la permanencia de los docentes y potencie
su impacto en el aprendizaje estudiantil. Las experiencias internacionales
proporcionan un marco valioso para adaptar estas politicas a los desafios y
oportunidades propios de cada sistema educativo.
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