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Resumen Ejecutivo

En el sector educativo el flujo continuo de docentes genera inestabilidad en el sistema,
por lo que el presente estudio tiene como propdsito identificar las principales causas de la
rotacion laboral en el sector de Educacion Béasica Regular privada de la provincia de
Arequipa. La presente investigacidn se realiz6 utilizando el enfoque cualitativo, es
descriptiva y transeccional, realizdndose la recoleccion de datos durante el segundo semestre
del 2015. La poblacién estuvo definida por los docentes que laboran en el sector de
Educacién Basica Regular privada de la provincia de Arequipa, y se aplic la entrevista a una
muestra de 29 docentes de los niveles de inicial, primaria y secundaria del distrito de Cerro
Colorado.

Los factores de indole externo que repercutieron en la rotacion laboral fueron: (a)
politica y administracion del Centro Educativo, (b) supervision, (c) relaciones
interpersonales, (d) condiciones de trabajo, (e) salario, (f) status, (g) seguridad, y (h) otros
factores externos. Los factores de indole interno considerados en el andlisis fueron: (a) logro,
(b) reconocimiento del logro, (¢) trabajo en si, (d) responsabilidad, (e) crecimiento o avance,
y (f) otros factores intrinsecos han repercutido en la rotacion laboral. La investigacion
concluye que las principales causas de la rotacion laboral en el sector de Educacion Basica
Regular Privada de la provincia de Arequipa giran en torno a las condiciones de trabajo,

salario y bisqueda de avance profesional.



Abstract

At the education sector, the flow of teachers generates instability at the system; that is
why the purpose of this study is to identify the main causes of employee turnover at private
Regular Basic Education at Arequipa region. This research was done using a qualitative
approach; it is descriptive and transactional, with data collection during the second semester
of 2015. Population was defined by teachers that work at the private Regular Basic Education
at Arequipa region. The interview was applied to 29 Kinder, Elementary and High School
level teachers of Cerro Colorado district.

External nature factors that have had an impact on employee turnover were: (a)
Education Center policies and management, (b) supervision, (c¢) interpersonal relations, (d)
work conditions, (e) salary, (f) status, (g) security, and (h) other external factors. The internal
nature factors considered on the analysis were: (a) achievement, (b) recognition, (c) the job
itself, (d) responsibility, (e) growing or advance, and (f) other intrinsically factors have had
an impact on employee turnover. The research concludes that main causes for the employee
turnover at Private Regular Basic Education at Arequipa region are due to work conditions,

salary and searching a professional upgrade.
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Capitulo I: Introduccion

“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” (Organizacién Internacional del
Trabajo [OIT], 2012, p. 14). La falta de retencién del talento implica llevar a cabo procesos
de reclutamiento, contratacion y capacitacion, lo cual incrementa los costos, gastos y un
desgaste organizacional, afectando a la estabilidad y el futuro de la institucion.

En el sector educativo, los docentes son quienes asumen la responsabilidad de formar
a miles de nifios y adolescentes, que forman parte del Sistema Basico Regular (SBR), la cual
segtin el Articulo 29* de la Ley General de Educacion N° 28044, esta destinada a favorecer el
desarrollo integral del estudiante, el despliegue de sus potencialidades y el desarrollo de
capacidades, conocimientos, actitudes y valores fundamentales que la persona debe poseer
para actuar adecuada y eficazmente en los diversos ambitos de la sociedad (Ministerio de
Educacién, 2009).

La Ley de Reforma Magisterial (LRM) no beneficia a los maestros que enseian en
las escuelas particulares. Esta situacion ha generado que se marquen varias diferencias
laborales entre los docentes del sector publico y privado. La LRM fue disefiada para el sector
publico, mientras que los colegios privados se rigen bajo el DL N° 728 y tienen autonomia
pedagbgica, econdmica y de régimen laboral. En Arequipa son 10 mil 800 educadores que no
estan incluidos en la nueva ley educativa. A nivel nacional la cifra alcanza los 163 mil 853
profesionales, y una de las principales diferencias entre los regimenes laborales estatal y
privado es la estabilidad laboral. Por lo que un maestro del sector privado nunca podra
nombrarse, solo le renovaran el contrato.

El decano del Colegio de Profesores en Arequipa, Juan Carlos Jaquehua Villalobos,

argumentd que esta diferenciacion puede interpretarse como una marginacion laboral, y que



cada afio al menos 100 maestros se quejan de los atropellos en los colegios privados, sobre
todo por temas remunerativos. Ademads, los maestros de un colegio particular nunca llegaran
a gozar de vacaciones remuneradas, trabajan diez meses (de marzo a diciembre) y termina el
vinculo laboral (Silvera, 2013). Son diversas las posibles causas que pueden estar
promoviendo la rotacién de los docentes de Educaciéon Basica Regular Privada, sin embargo
no se ha encontrado muchas investigaciones que aborden esta problematica.

1.1 Antecedentes

Los administradores de las escuelas de los Estados Unidos han tenido como desafio
investigar las razones de la renuncia de los profesores y la forma en la que podrian ser mejor
inducidos a quedarse. Se realiz6 un estudio sobre la calidad de las instalaciones escolares
como uno de los factores importantes. Los resultados mostraron que a medida que la calidad
percibida de las instalaciones de la escuela mejora, la probabilidad de retencién de
profesores aumenta. También se encontro efectos significativos relacionados con la edad del
profesor, insatisfaccidn con el pago, insatisfaccidn con la participacién de los padres y la
comunidad, y el tiempo de servicio en la escuela (Buckley, Schneider & Shang, 2004).

Otra investigacion sobre los factores que afectan la rotacién de maestros en la
educacidn privada fue llevada a cabo por Candle (2010), encontrando varios hallazgos
importantes, entre los que se encuentran la pérdida de la cohesién del grupo, las malas
condiciones de trabajo, los bajos salarios, y la mala gestién o supervision. Otro de los
factores que inciden en la rotacidn de los maestros estan relacionados con las numerosas
expectativas que no se cumplieron y esto aumentd su insatisfaccién, causando la falta de
compromiso y como resultado final, la resignacion. Figuran también los factores externos,
como mejores salarios en otros colegios, bajo estatus de la profesion docente y mejores

condiciones competitivas en otros lugares.



Una de las investigaciones mas recientes es la de Khan (2013) que investig6 acerca de
la rotacion de los docentes en las escuelas secundarias privadas de Karachi, Pakistan,
basidndose en dos hipétesis relacionadas con las variables demograficas, como el sexo y la
calificacion profesional. La inseguridad laboral y los bajos salarios son los principales
factores que influyeron en la rotacion de los maestros de estas escuelas.

Chepkemboi, Nyagechi y Amuhaya (2013) desarrollaron una investigacion cuyo
principal objetivo fue determinar los factores que influyen en la rotacién de profesores
empleados en el Oeste de Pokot District, Kenya. Como objetivos especificos buscaron
determinar la influencia de factores como el liderazgo, la remuneracion, las condiciones de
trabajo y la ubicacidn geogréfica de la rotacion de los empleados. Los resultados indicaron
que la mayoria de los encuestados considerd que su contribucidn fue reconocida por la
gestion.

Murillo y Romén (2012) realizaron una exploracion de los datos del Segundo Estudio
Comparativo y Explicativo (Serce) desarrollado por el Laboratorio Latinoamericano de
Evaluacién de la Calidad de la Educaciéon [LLECE] de la Unesco entre 2006 y 2009. La
muestra utilizada para esta investigacion estuvo conformada por 4361 docentes de sexto de
educacidn primaria de 16 paises de América Latina; 266 maestros eran peruanos. Se
recogieron datos de la satisfaccidon de los docentes respecto a 15 aspectos diferentes ligados a
su trabajo: su salario; su posibilidad de desarrollo profesional; la relacion con sus colegas
docentes, estudiantes, padres de familia y la comunidad; el apoyo recibido por parte de la
direccion del centro educativo en temas pedagdgicos, y por parte de las autoridades
educativas en temas pedagdgicos; la libertad para realizar su trabajo; el apoyo de sus colegas;
el respeto que le muestran los estudiantes en el aula; el reconocimiento del director por su
trabajo; las oportunidades de trabajo en equipo con sus colegas; y su trabajo dentro del aula.

En todos estos aspectos, los docentes peruanos manifestaron estar mas descontentos que el



promedio de América Latina, lo que deja claro que es una situacion de insatisfaccién global,
y no centrada en aspectos especificos. Cada uno de estos aspectos podrian ser razones de la
rotacion laboral en el sector de Educacion Béasica Regular Privada. A continuacion se hace
un acercamiento mayor al problema de investigacion.

1.2 Definicion del Problema

Segtin el reporte de Vaillant (2004) “tanto Estados Unidos como Europa en las
ultimas décadas han visto surgir nuevos problemas que atafien a la situacion laboral de los
docentes, siendo la preocupacidon compartida mas notoria, la retencion de los maestros de
profesion” (p. 10). En Estados Unidos mas del 30% de los docentes abandon su tarea en los
cinco primeros afios de ejercicio, un dato que en las escuelas de bajos recursos alcanza el
50% (Darling Hammond & Sykes, 2003). E flujo de docentes que se van genera la existencia
de una mayor y constante cantidad de docentes inexpertos en el sistema. Este fendmeno es el
resultado de la falta de incentivos para el ingreso a la profesion, los salarios poco
competitivos y las preocupantes condiciones a las que se enfrentan en su trabajo cotidiano
(Ingersoll, 2001).

En América Latina y el Caribe, en los dltimos 15 afios, han proliferado los programas
de educacion superior de formacion docente debido a que los costos que supone establecer
este tipo de programas son bajos y han atraido a un gran ndmero de prestadores privados.
Desde el lado de la demanda, el hecho de que las exigencias académicas para el ingreso sean
bajas o nulas los vuelve atractivos para los egresados de la escuela secundaria. Casi todos los
paises de la regién manifiestan dificultades para encontrar la cantidad suficiente de profesores
de materias especializadas, como matematicas y ciencias de nivel secundario, o para las
escuelas bilingiies de las zonas rurales. Los datos recientes de Pert, Chile, Costa Rica,
Panama y Uruguay sugieren que entre el 40 % y el 50 % de los graduados de los institutos de

formacion docente no encontrard trabajo en la profesion. “Practicamente todos los paises de



la region parecen estar atrapados en un equilibrio de bajo nivel, con pardmetros poco
exigentes para el ingreso en la docencia, candidatos de baja calidad, salarios relativamente
bajos e indiferenciados, escaso profesionalismo en las aulas y magros resultados educativos”
(Bruns, & Luque, 2014, p.11).

Segtn las cifras del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica [INEI] (2010), “la
Region Arequipa cont6 con un total de docentes de Educacion Basica Regular Privada de 10,
735 un poco menor a la cantidad de docentes que laboran en la gestion publica, que
alcanzaron la cifra de 11,210 (p.142). La movilidad laboral de los maestros trae consigo la
reduccidn del tiempo efectivo de aprendizaje, el trabajo en equipo de los profesores y el clima
escolar, afectando el logro de los objetivos propuestos. Es importante por ello conocer las
principales causas de la rotacion laboral en el sector de Educacion Basica Regular Privada en
el Arequipa, las cuales no han sido objeto de estudio.

1.3 Propdsito de la Investigacion

El presente estudio tiene como propoésito identificar las principales causas de la
rotacion laboral en el sector de Educacion Bésica Regular privada de la provincia de
Arequipa. Los objetivos especificos que contribuyen a alcanzar el objetivo general son los
siguientes:

1. Identificar los factores de indole externo que han repercutido en la rotacién laboral
de los docentes del sector de Educacion Bésica Regular privada de la provincia de
Arequipa: (a) politica y administracién del Centro Educativo, (b) supervision, (c)
relaciones interpersonales, (d) condiciones de trabajo, (e) salario, (f) status, (g)
seguridad, y (h) otros factores externos han repercutido en la rotacién laboral.

2. Identificar los factores de indole interno que han repercutido en la rotacién laboral
de los docentes del sector de Educacion Bésica Regular privada de la provincia de

Arequipa: (a) logro, (b) reconocimiento del logro, (c) trabajo en si, (d)



responsabilidad, (e) crecimiento o avance, y (f) otros factores intrinsecos han
repercutido en la rotacion laboral.
1.4 Importancia de la Investigacion

La investigacion es de gran importancia ya que el sector privado dedicado a la
educacion basica regular estd enfocado como una empresa, y en tal sentido, es imprescindible
contar con un plan de retencion del talento humano, que no solo asegure que los maestros
permanezcan en dicha organizacion, sino que también se disminuyan los costos de seleccion
y contratacion de nuevos docentes, los cuales contribuyen a mantener la calidad de la
educacién que se brinda en los colegios.

La alta rotacion laboral también afecta la reputacion de los centros educativos,
permitiendo que cada vez més padres de familia prefieran estas instituciones frente a otras,
asegurando asi también flujos de caja para los promotores educativos. Analizando las
principales causas de la rotacidn laboral de los docentes de las escuelas privadas de Arequipa,
se podra mejorar las deficiencias y frenar la movilizacion, lo que repercutira en el beneficio
de toda la comunidad educativa: promotores, docentes, padres de familia, y de manera
especial en la formacion sélida de los alumnos.

1.5 Naturaleza de la Investigacion

La investigacion es descriptiva y se ha utilizado el enfoque cualitativo para analizar
las diversas percepciones que originan la rotacion laboral en el sector basico regular
educativo. La estrategia cualitativa utilizada es la de casos de estudios multiples bajo un
disefio holistico. La estrategia de casos de estudio es apropiada por las siguientes razones: (a)
permite responder apropiadamente a las preguntas de cudl y por qué (Yin, 2003), (b) permite
obtener conocimiento sobre aspectos complejos, sensibles y personales, como son las
expectativas de los docentes en el sector educativo privado basico regular (Stevenson, 1990).

Se han examinado casos multiples debido a que proporcionan mayor evidencia que un solo



caso, producen un estudio mis completo y aumentan la confiabilidad de los resultados (Yin,
2003).

La muestra de los casos ha sido construida utilizando una combinacién de las
técnicas: bola de nieve y maxima variacidn. La muestra ha sido rigurosamente estructurada
para reflejar la diversidad de situaciones experimentadas por los docentes considerando las
siguientes dimensiones: sexo, edad, estado civil, grado de estudios, nivel econémico. La
recoleccion de datos se realiz6 principalmente mediante entrevistas a profundidad a los
docentes de los colegios de la muestra.

Las entrevistas son de naturaleza abierta, conducidas por medio de un cuestionario
guia con preguntas abiertas. Dichas entrevistas fueron grabadas, transcritas y se mantiene una
apropiada cadena de evidencias en el andlisis a través de la documentacion de la referida
entrevista, el consentimiento informado, las notas de campo, el reporte del investigador y el
protocolo del caso. La informacién fue codificada, categorizada y analizada utilizando la
induccidn analitica (Strauss & Corbin, 1998) y los procedimientos sugeridos por Miles y
Huberman (1994) para analizar informacién cualitativa.

1.6 Preguntas de la Investigacion

La pregunta principal de investigacion es: ;Cudles son las causas de rotacion laboral
mas frecuentes dentro del sector de Educacion Bésica Regular privada de la provincia de
Arequipa? Para poder responderla se hace un acercamiento utilizando dos preguntas
secundarias de investigacion:

1. ;Cuales son las causas de indole externo que han repercutido en la rotacion laboral

de los docentes de Educacion Basica Regular privada de la provincia de Arequipa?

2. ;(Cudles son las causas de indole interno que han repercutido en la rotacién laboral

de los docentes de Educacion Béasica Regular privada de la provincia de Arequipa?



1.7 Marco Tedrico

Son diversas las investigaciones que han utilizado la técnica del “4rbol de
decisiones”, desarrollada por Ross (1986), un ingeniero informatico, investigador
especializado de ciencias de la computacion en la mineria de datos y la teoria de la decision.
Ha contribuido ampliamente al desarrollo de algoritmos de arboles de decision. Para esta
investigacion se ha partido del problema principal, que gira en torno a la rotacion laboral de
los docentes de Educacion Basica Regular privada de la provincia de Arequipa.

Teniendo en consideracion que la insatisfaccion laboral influye en la rotacién del
personal, seguin los estudios realizados por Celis y Garcia (2008), se tomd en forma
particular la propuesta tedrica de Herzberg (2003) sobre los factores de crecimiento o
motivadores “que son intrinsecos al trabajo: (a) logro, (b) reconocimiento del logro, (c) el
trabajo en si, (d) la responsabilidad, y (e) el crecimiento o avance. Y los factores de evitacién
de la insatisfaccidon que son extrinsecos al trabajo: (a) politica y administracion de la empresa,
(b) supervision, (c) relaciones interpersonales, (d) condiciones de trabajo, (e) salario, (f)
estatus y (g) seguridad” (Herzberg, 2003, p.7), lo que ha utilizado como marco conceptual,
segun se detalla en la Figura 1.

1.8 Definicion de Términos
1. Educacion Basica Regular, “es la modalidad que abarca los niveles de Educacion
Inicial, Primaria y Secundaria. Esté dirigida a los nifios y adolescentes que pasan
oportunamente por el proceso educativo.” (Ministerio de Educacién 2009, p. 10)
2. Rotacion de personal, se refiere “al nimero de trabajadores que ingresan y salen de
una institucion; se expresa en indices mensuales o anuales.” (Castillo, 2006, p. 68)

3. Un docente se define como “una persona cuya actividad profesional implica la

transmisioén de conocimientos, actitudes y habilidades que se imparten a los

alumnos matriculados en un pro- grama educativo. Esta definicién no depende de



la calificacion obtenida por el docente ni del modo de impartir su ensefianza.”

(OCDE, 2009, p.29)

Fotscion laborsl de
docentas de
Educacion Basica
Fegulsr privada d= 12
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qie= som extninesces #l trabajo

LI L}

4 ) 4 I

Dolitics v administracion

Losn. diz la empreza.
Feconocimisnte dsl Supervizion.
lozno. BEelacions:
El trabajo en =1, interpersonelss.
Rasponeabilidad Condicions: de trabajo.
Cracimisnte o Salario.
—— E=ztatus,
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Figura 1. Marco conceptual de la investigacion

Adaptado de “Una vez mas: ;cOmo motiva a sus empleados?,” por F. Herzberg, 2003.
Recuperado de http://datateca.unad.edu.co/contenidos/90012/90012_-_2015-
1/Unidad_II/2_Se_motiva_al_empleado.pdf

4. Personal docente se refiere al “personal profesional directamente involucrado en
ensefar a los alumnos, incluyendo docentes de aula, docentes de educacion
especial y docentes que trabajan con los estudiantes en clases enteras en un aula, en
grupos pequefios en un salén de recursos o en enseflanza individualizada dentro o

fuera de un aula regular. El personal docente incluye también directores de
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departamentos, cuyos deberes incluyen cierta cantidad de ensefianza (por ejemplo,
por lo menos 0.25 del equivalente de tiempo completo), pero no incluye al personal
no profesional que ayuda a los docentes en su tarea docente, como los auxiliares de
docentes u otro personal para profesional.” (Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémicos [OCDE], 2009, p.29)

5. Los factores de crecimiento o motivadores que son intrinsecos al trabajo son:
“logro, reconocimiento del logro, el trabajo en si, la responsabilidad, y el
crecimiento o avance.” (Herzberg, 2003, p.7)

6. Los factores de evitacion de la insatisfaccion o de higiene (KITA) que son
extrinsecos al trabajo incluyen: “politica y administracion de la empresa,
supervision, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, salario, estatus y
seguridad.” (Herzberg, 2003, p.7)

1.9 Supuestos

Los docentes del nivel inicial, primaria y secundaria que laboran en los colegios de
gestion particular, en la provincia de Arequipa, tienen una frecuencia de rotaciéon laboral
motivada por causas de origen interno y otras de origen externo, lo cual repercute en forma
negativa en toda la comunidad educativa, y en el sector educativo. En la entrevista realizada
a los docentes, se ha dado por sentado que sus razones son veraces y fidedignas.
1.10 Limitaciones

Una de las limitaciones del estudio es que si bien las personas entrevistadas
accedieron de manera voluntaria, estas podrian no haber respondido de manera sincera. En el
Peru no se han desarrollado estudios sobre esta problemaética, por lo que no se tienen
referentes nacionales. También, se ha tenido como limitacién de que las coordinaciones y el

trabajo de campo se hayan tenido que realizar de acuerdo a las disponibilidades de tiempo de
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los administradores, responsables y/o directores de la direccion de los centros académicos de
la muestra.
1.11 Delimitaciones

El estudio esta delimitado a la poblacién de docentes que laboran en las instituciones
educativas privadas, bajo la modalidad de Educacién Basica Regular, que comprende a los
niveles de inicial, primaria y secundaria. Se tom6 una muestra no probabilistica de 50
docentes de la provincia de Arequipa, pertenecientes a 10 instituciones representativas, los
cuales manifiestan haber rotado laboralmente en mas de una oportunidad, y de este grupo
seleccionado se llegé a concretar la entrevista con 20 docentes, de instituciones educativas
privadas, donde se pudo contar con el responsable de administrar al personal del centro
educativo.
1.12 Resumen

La rotacién laboral docente es uno de los problemas que se ha estado acentuando en
las dltimas décadas en diversos paises, incluyendo el nuestro. Son pocas las investigaciones
que han abordado las causas de la falta de retencion del talento humano, las que pueden girar
en torno a factores internos como la insatisfaccion por el bajo salario, falta de un buen clima
laboral, malas condiciones de trabajo, entre otros; y factores externos, que tienen que ver con
la familia, problemas de salud, distancia geograficas, y otros. El propdsito principal radica en
identificar las principales causas de la rotacion laboral en el sector de Educacién Bésica
Regular privada de la provincia de Arequipa. La investigacion es descriptiva y se ha utilizado
el enfoque cualitativo para analizar las diversas percepciones que originan la rotacién laboral
en el sector basico regular educativo, valiéndose de la entrevista a 20 docentes que

conforman la muestra.
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Capitulo 2: Revision de la Literatura
En la Figura 2 se presenta el mapa de la literatura de la investigacidn, y se muestra los

conceptos y autores principales.
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“Los factores de crecimiento o “Los factores de evitacion de la insatisfaccion o de higiene
motivadores que son intrinsecos al trabajo (KITA) que son extrinsecos al trabajo incluyen: politica y
son: logro, reconocimiento del logro, el administracion de la empresa, supervision, relaciones
trabajo en si, la responsabilidad, y el interpersonales, condiciones de trabajo, salario, estatus y
crecimiento o avance”. seguridad”. (Herzberg, 2003, p.7)

(Herzberg, 2003, p.7)

Figura 2. Mapa de la literatura
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2.1 La Rotacion Laboral

Hasta la mitad de los afios setenta, la mayor parte de las investigaciones tenian
énfasis en la relacion entre la satisfaccion del empleo y la rotacion (Arrioja, 1993). Para este
estudio, la rotacion de personal, esta referida al nimero de trabajadores que ingresan y salen
de una institucidn; se expresa en indices mensuales o anuales (Castillo, 2006, p. 68). El
término rotacion es conceptuado como retiro voluntario o involuntario permanente de una
organizacion. Puede ser un problema debido al aumento de los costos de reclutamiento,
seleccidn y capacitacion; por lo que los gerentes no podrian eliminar la rotacién (Robbins,
2003). La rotacion de empleados, conocida como "rotacién laboral" es la velocidad por la que
la gente deja la organizacion (Armstrong, 2009). La rotacidon de empleados puede definirse
como la separacion del empleado desde su lugar de trabajo a través de transferencias, de una
organizacion a otra que le oferte los mismos servicios (Dessler & Varkey, 2011). Segun Keith
y Newstron (2000), “un elemento esencial para mantener y motivar la fuerza de trabajo es la
compensacion adecuada. Los empleados deben recibir sueldos y salarios justos a cambio de
una contribucién productiva. Cuando sea adecuado y aconsejable, los incentivos deben
cumplir una funcién importante. La compensacion insuficiente quiza ocasione una alta tasa
de rotacidn de personal” (p. 260).

Segtin se muestra en la Figura 3, la rotacion de personal puede estar destinada a dotar
al sistema con nuevos recursos (mayores entradas que salidas) para impulsar las operaciones
y acrecentar los resultados o reducir el tamafo del sistema (mayores salidas que entradas)
para disminuir las operaciones y reducir los resultados. Sin embargo, a veces la rotacién
escapa de control de la organizacion, cuando el volumen de retiros de los empleadores
aumenta notablemente. Cuando el mercado laboral es competitivo y tiene intensa oferta, en
general aumenta la rotacién de personal. Si en niveles vegetativos la rotacion es provocada

por la organizacion para hacer sustituciones orientadas a mejorar el potencial humano
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existente, a remplazar una parte de sus recursos humanos por otros recursos de mejor calidad
existentes en el mercado, entonces la rotacion se halla bajo el control de la organizacion. Sin
embargo, cuando se presentan independientes de los objetivos de ésta, resulta esencial
establecer los motivos que provocan la desasimilacion (desincorporacién) de los recursos
humanos, para que la organizacién pueda actuar sobre aquéllos y disminuir el volumen de

retiros inconvenientes (Chiavenato, 1999).

ROTACION DE PERSONAL

Comparacion

Retroalimentacion de  costos

Medio ambiente Control Medio ambiente

) 4
—\ Admisiones
\ /z Recursos Humanos —

Figura 3. Rotacién de personal

Tomado de “Factores que producen la rotaciéon de personal y como esta afecta a la
productividad de las empresas que requieren del servicio de la Bolsa Metropolitana de
Empleo de CONQuito,” por M. Cardenas, 2011. Recuperado de
http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/1051

El interés de la administracion de la rotacion laboral esta fuertemente relacionado con
el ciclo econémico (Gaudet, 1960; Pettman, 1975). En condiciones de deterioro econémico
cuando la demanda de trabajo esta disminuyendo, la rotacién no se considera tanto un
problema, ya que més bien es conveniente para el individuo, la empresa y la sociedad. Asi, en
1980, cuando las economias occidentales veian altas tasas de desempleo, se pudo observar el
aumento de las agencias de recolocacidn, centros de movilidad, y la promocién de la
empleabilidad (Bridges, 1994). En la década de 1990, cuando el mercado laboral se hizo mas
tenso y la escasez de mano de obra crecid, el énfasis se desplaz6 hacia los efectos

perjudiciales de volumen de negocios (Branch, 1998; Moody, 2000; Stein, 2000).
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Una alta tasa de rotacion en una organizacion da como resultado costos mas altos de
reclutamiento, seleccion y entrenamiento, al igual se puede decir que una alta tasa de rotacién
puede entorpecer el funcionamiento eficiente de una empresa cuando personal con
conocimiento salen y estos deben de ser remplazados tomando en cuenta el alto nivel de
responsabilidad que conlleva esta, al igual podemos también ver el lado positivo de la
rotacion al verlos desde el punto de vista de que el empleado marginal o sub-marginal dejar la
organizacion esto crea oportunidad para que sean remplazados por gente capacitadas,
responsables y con alto grado de rendimiento lo que mejoraria la organizacién dandole a esta
la oportunidad que escuchar ideas frescas (Robbins, 2003).

Segtn Chiavenato (1999), la rotacion de personal es una desventaja cuando implica:

1. Elincremento de los costos por reclutamiento, seleccion, contrataciéon y

entrenamiento hacia los nuevos colaboradores. Hay que divulgar las plazas para
que opten por ellas el nimero de candidatos suficientes que permita seleccionar al
mejor; y como las personas permanecen poco tiempo en el puesto de trabajo los
costos por reclutamiento se multiplican considerablemente, aumentan los costos
por procesamiento de solicitudes de los empleados y los costos en seleccidén por
concepto de entrevistas y salarios pagados al personal de seleccion, asi como los
costos de capacitacion que también se multiplican. Los costos de rotacion de
personal pueden comprender:

e Costo de Reclutamiento y Seleccion

e Costo de Admision

e Costo de Registro y Documentacion

e Costo de Ingreso

e Costo de Desvinculacion
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e Costo del anticipo de pagos relacionados con vacaciones proporcionales,
prima proporcional y preaviso.

e Costos extra laborales

e Costo extra operacional

e Costo de inversion extra

Escasa eficiencia de los colaboradores durante su periodo de adaptacion.

Costo de errores y desperdicios por el periodo de iniciacién y de entrenamiento.

Disminucién en la produccién y productividad del trabajo, lo cual puede estar

originado por el tiempo que permanece el puesto de trabajo vacante o porque los

nuevos trabajadores no tienen la habilidad suficiente, de ahi que disminuyan los

niveles de produccion.

Incremento del indice de ausentismo en el centro de trabajo debido a que las

personas que desean marcharse comienzan a faltar, por estar realizando tramites

en busca de otro empleo o simplemente por no sentirse a gusto en la empresa.

Se incrementa la impuntualidad debido a que el trabajador no se siente

comprometido con la empresa.

Disminuye la calidad lo cual puede estar originado porque las personas que estan

proximas a marcharse no prestan la debida atencién a su trabajo o porque los

nuevos trabajadores no conocen lo suficiente el proceso de produccién y se

incrementan las producciones defectuosas.

Disminuye el aprovechamiento de la jornada laboral pues al no estar

comprometidos dichos trabajadores con el centro laboral, no utilizan al maximo la

jornada de trabajo, esperando el momento justo para marcharse, sin darle

importancia a los resultados productivos de la empresa.
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Incremento de los accidentes de trabajo, debido a que los trabajadores nuevos ain
no poseen la habilidad necesaria para aceptar el puesto de trabajo, los nuevos
trabajadores desconocen el proceso productivo.

Se divulga una mala imagen de la empresa, los trabajadores que se marchan
insatisfechos y con malas relaciones laborales, comienzan a manifestar
comentarios negativos que genera una mala imagen, afectando la contratacion de
nuevos empleados.

Uno de los aspectos mas criticos de la rotacion de personal es el ambiente laboral,
es decir la manera en como perciben el negocio las personas que se quedan, esta
sensacion de temor y desconcierto se da tanto si usted despide a un trabajador
como si €l decide irse, la empresa siempre pierde.

La rotacién del personal puede causar problemas que cuesten a las empresas o a
las oportunidades de los trabajadores. Una persona que estd buscando un empleo
mientras trabaja no es tan productiva como puede ser, lo que se traduce en

pérdidas econémicas para la empresa.

También pueden identificarse ventajas, por la rotacion de personal (Chiavenato,

Cada Personal que labora en la empresa, puede descubrir su potencial, habilidades

y destrezas que no habia desarrollado hasta entonces.

2. En cada equipo de trabajo se puede interactuar con nuevos miembros

periddicamente.

3. Cada persona nueva puede aportar novedades al grupo a través de sus habilidades,

talentos, ideas y experiencia.
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4. Los antiguos miembros de cada equipo de trabajo pueden desarrollar sus
conocimientos y aprender a transmitirlo a cada nuevo integrante de su equipo, en
forma tedrica y practica.

5. Desarrollo del liderazgo de los trabajadores responsables de capacitar a los nuevos.

6. Mayor conocimiento de otras areas de la empresa, en las que tendra que laborar.

7. La rotacion laboral también permite que las personas no se apoderen del cargo.

8. Permite que todos los miembros de cada equipo tengan igualdad de oportunidades
para poder rendir en diferentes dreas, conocer nuevas habilidades, y adquirir
nuevos conocimientos.

Segtn Chiavenato (1999) la rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de
ciertos fendmenos producidos en el interior o el exterior de la organizacidn, condicionan la
actitud y el comportamiento del personal. Por tanto, es una variable dependiente (en menor o
mayor grado) de los fendmenos internos o externos de la organizacion. La rotacién de
personal se genera con base en renuncias, despidos, fallecimientos, ascensos y traslados,
incapacidades médicas permanentes, términos de contrato por obra o por tiempo
determinados y desaparicion de puestos o plazas (Guth, 1994).

Como fendémenos externos pueden citarse la situacion de la oferta y demanda de
recursos humanos en el mercado, la situacién econdémica, las oportunidades de empleo en el
mercado laboral, entre otros. Entre los fendmenos internos pueden mencionarse (Chiavenato,
1999, p. 195):

1. Politica de beneficios sociales

2. Tipo supervision ejercido sobre el personal

3. Tipo de relaciones humanas existente en la organizacion

4. Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

5. Moral del personal de la organizacion
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6. Cultura organizacional de la empresa

7. Politica de reclutamiento y seleccidn de recursos humanos

8. Criterios de programas de capacitacion y entrenamiento de los recursos humanos

9. Politica disciplinaria de la de la organizacién

10. Criterios de evaluacion de desempeiio

11. Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacién

12. La politica salarial de la organizacion.

13. Las oportunidades de crecimiento profesional localizados dentro de la

organizacion.

Segtin Arias (1990), la rotacion es el ingreso y el egreso de personas en la
organizacion, y cuando se presenta un porcentaje muy elevado de ésta, es considerada como
una sefal de la presencia de algunos problemas. Si se toma en cuenta que la organizacion ya
genero gastos en actividades de recursos humanos para atraer, seleccionar y entrenar o
capacitar al personal que ha de contratarse, se considera que un indice de rotacién elevado es
costoso para la empresa.

El indice de rotacién de personal puede obtenerse tanto para todo el personal de la
compaiiia, como por puesto, por departamento, por tipo de baja (renuncia, rescision, licencia)
(Guth, 1994). Se calcula la relacién porcentual entre las admisiones y las desvinculaciones de
personal, en relacion al nimero medio de miembros de una empresa, en el transcurso de
cierto tiempo. Si el indice es muy bajo, se da el estancamiento y envejecimiento del personal
de la organizacion. Si el indice es muy elevado se presenta demasiada fluidez y se puede
perjudicar a la empresa (falta de estabilidad). Como ejemplo indice de rotacion se tiene:

Si existen 1000 empleados, salen 10 y entran 20, en 1 afio.
El indice de rotacion es:

(20 - 10/1000) * 100 = 1% anual.
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Como la relacion es porcentual, el indice es del 1% positivo, lo que indica ademas que
la empresa esta creciendo. Existe estabilidad, y la rotacion es baja. Si la empresa esta en
crisis, supongamos salen 500, y entran 20. Implica que la empresa decrecié personal en 48%
y la rotacién es muy alta.

El indice de rotacion es:
(20 - 500 /1000) * 100 = - 48%

Se considera que una rotaciéon de empleados anual del 25% es normal. Pero una tasa
de rotacién de mayor porcentaje es un problema importante debido al cambio
desproporcionado en una organizacion, lo cual es una sefial de la existencia de problemas
internos. El desarrollo de ciertas competencias profesionales implican el uso de una gran
cantidad de recursos y por lo general toman mucho tiempo para construir, en consecuencia,
una pérdida de estos profesionales siempre tendra un profundo impacto negativo en la
organizacion (Cole, 2002).

De acuerdo con Robbins (2003) la fluctuacién laboral refleja los movimientos de
entradas y salidas definitivas de trabajadores en una organizacién durante un periodo de
tiempo. Las salidas pueden ser por diversas causas, que pueden ser agrupadas de la forma
siguiente: (a) bajas bioldgicas, son aquellas salidas relacionadas con el término de la vida
laboral de las personas denominadas también bajas inevitables, (b) bajas socialmente
necesarias, (c) bajas por motivos personales, (d) bajas por motivos laborales, y (e) bajas por
decision de la propia empresa.

Otro motivo que aducen los trabajadores es que consideran que el sistema de pago
vigente no se corresponde con el esfuerzo realizado y con los resultados obtenidos, sobre
todo en trabajos manuales y altamente mondtonos (Cuesta, 1990). “Un elemento esencial
para mantener y motivar la fuerza de trabajo es la compensacion adecuada. Los empleados

deben recibir sueldos y salarios justos a cambio de una contribucién productiva. Cuando sea
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adecuado y aconsejable, los incentivos deben cumplir una funcién importante. La
compensacion insuficiente quiza ocasione una alta tasa de rotacién de personal” (Werther &
Davis, 2000, p.260). Los empleados dejan su trabajo si sienten que no son bien remunerados.
Los entrantes s6lo permaneceran en las organizaciones que pagan un salario bajo porque
estan desesperados por conseguir un trabajo. Luego de un tiempo empezaran a buscar
trabajos mejor pagados en otras organizaciones y esto dara lugar al incremento de la rotacion
laboral (Fisher, Schoenfeldt & Shaw 2009).

Para Keith y Newstron (2000), la rotacion se presenta cuando la satisfaccion es baja, y
esta es la proporcion de empleados que abandonan una organizacién durante un periodo dado.
La satisfaccion es la diferencia de la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y
la cantidad que piensan debian recibir, es mas una actitud que un comportamiento. Entre los
factores mas importantes que hacen que un trabajador se sienta satisfecho se encuentran;
trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones laborales adecuadas y
buenos compaiieros de trabajo (Robbins, 2003). La mayoria de los empleados insatisfechos
son jovenes solteros, sin obligaciones familiares y econdmicas, estos tienen mas libertad de
dejar sus trabajos que los empleados de 50 afios con deudas e hipotecas (Schultz, 1994).

El liderazgo es uno de los factores criticos que pueden conducir a un aumento de
rotacion de personal, si se promueve el respeto mutuo entre ellos y sus superiores. Los
aspectos de liderazgo debe incluir la relacidn con los supervisores, la relaciéon con los
compaiieros, la supervision, y el reconocimiento de esfuerzos (Brox, 2012). A los empleados
les gustaria trabajar en lugares comodos de trabajo donde hay instalaciones adecuadas tales
como edificios, muebles, instrumentos de trabajo y también que las medidas de salud y
seguridad estén contempladas. Las condiciones de trabajo adversas conduciran a una mayor
rotacion (Handelsman, 2009). Algunas de las ubicaciones geograficas de las organizaciones

tienen condiciones muy duras para los empleados. Estos lugares se encuentran en zonas
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semidridas, zonas con poca infraestructura y zonas propensas a inundaciones y enfermedades.
Los empleados sélo ingresan a trabajar en esos lugares porque estan desesperados por dinero,
pero una vez que estan un poco mas estables financieramente, se moveran a otras
organizaciones, en las dreas de su opcidn, lo que repercute en la tasa de rotacion.

2.2 La Rotacion Laboral en el Sector de Educacion

Una escuela es una via a través de la cual muchos nifios se preparan para los eventos
futuros y las oportunidades que puedan aprovechar, sin embargo es lamentable que la
profesion docente pierda miles de miembros cada afio, poniendo a los nifios y jovenes mis
vulnerables al riesgo de no aprovechar las oportunidades que se les ofrecen a través de una
educacidn de calidad (Benner, 2000). Las investigaciones han demostrado que
aproximadamente una cuarta parte de todos los maestros principiantes dejan la ensefianza en
cuatro anos (Benner, 2000). Segtin Maicibi (2003) la falta de cohesion al grupo hace que los
empleados se sientan aislados e infelices, por lo que optan por salir de su escuela.

Hay organizaciones educativas que han experimentado una disminucién en el nimero
de maestros de matematicas y de las ciencias debido al mayor salario y a las oportunidades de
progreso disponibles en la empresa privada y en la industria. La falta de respeto a los
docentes por parte del publico o de la sociedad, pese a que se tiene grandes expectativas de la
educacidn, se muestra al concederles un bajo estatus social bajo (Jones, 2001). Las
condiciones econdmicas generales del pais o empresa, de manera aislada pueden tener una
influencia considerable en la velocidad de movimiento del personal. En los momentos de
dificultad econdémica, las empresas y organizaciones del sector ptiblico pueden tener que
recortar severamente en el nimero de empleados, lo que lleva a los despidos y jubilaciones
anticipadas. Muchos maestros del gobierno permanecen en sus respectivas escuelas durante

muchos afios con la esperanza de obtener la pension después jubilacion. La mayoria de los
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maestros dejan las escuelas porque se les ha ofrecido mejores puestos de trabajo en otros
lugares (Cole, 2002).

Ingersoll (2004) lleg6 a la conclusién de que una adecuada atencidn se debe prestar a
la retencion de maestros, en lugar de la contratacién de nuevos profesores. Recomend6 buen
sueldo, valorando sus opiniones en la toma de decisiones y ayudarles con los estudiantes en
cuestiones disciplinarias, en el contexto de la disminucion de la tasa de la rotacién de
maestros, ya que también influye en la salida de los estudiantes. Sutherland y Jordaan, (2004)
sefialaron que el volumen de rotacion de docentes sucede debido a cuestiones relacionadas
con lo financiero. Ellos van cambiando de colegios y a veces de profesion, en busca de una
mejor oportunidad en otro lugar. Ingersoll (2004) elabor6 el volumen de rotacién laboral de
los profesores con una perspectiva organizacional, considerando el movimiento de los
maestros de la escuela individual. Observo que los maestros abandonan los colegios que
tienen problemas de eficacia administrativa, carencia de recursos provocando falta de
satisfaccion. Estos individuos pueden moverse a otro colegio en donde se cumplan sus
expectativas y se cubran sus necesidades. La rotacion laboral, por estos motivos es un fracaso
de la organizacién escolar.

Ronfeldt, Lankford y Wyckoff (2011) dedujeron que la rotacién de profesores reduce
el nivel de logro de los estudiantes, y ocasiona trastornos en toda la organizacién de la
escuela. Ingersoll y Smith (2003) pusieron de manifiesto el hecho de que el volumen de
rotacion de los docentes estd igualmente dividida en dos categorias: (a) la desercion, y (b) la
migracion. La desercion significa cambiar la profesion y la migracidon implica mudarse a otra
escuela, manteniendo la misma profesion. Gary, Crowe y Schaefer (2007) declararon que el
alto nivel de rotacidn tiene tres principales inconvenientes: (a) reemplazar al profesor no es
una tarea facil, (b) el reclutamiento tiene un costo, y (c) la formacién del nuevo maestro es

fundamental. Ingersoll (2004) afirmé que se deberia prestar mas atencidn a resolver la
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rotacion de los maestros en lugar de fomentar el aumento de la contratacidn. Sugirié que
debe ser tratado en términos de aumento del salario a los maestros, valorando sus opiniones
en el programa de toma de decisiones y la eliminacion de problemas de disciplina estudiantil.
Al respecto, las escuelas privadas pueden modificar sus estrategias, para revisar la escala de
sueldos del personal experimentado, y retribuir sus esfuerzos.

Vela (2010) expres6 que es la naturaleza de todos los seres humanos a buscar empleo
donde sus necesidades son satisfechas, porque no corresponderan con lealtad a cualquier
organizacion, a menos que sus necesidades se cumplan y lleven una vida feliz. Onen (2005)
dividio los factores de desercion escolar de los profesores en tres categorias, en primer lugar
relacionado con el factor del empleador, que consiste en el salario, la supervision y las pobres
condiciones de trabajo; en segundo lugar, los factores relacionados con los empleados, que
comprende la satisfaccidn laboral, la decision personal y el crecimiento profesional; por
ultimo, estan los factores externos, que incluye la mejor paga en otro lugar, condicién
competitiva, y la baja condicidn social, que influyen en la desercion de los docentes escuelas
privadas. El estudio realizado por Muhabat (2013) encontr6 que los maestros capacitados
tienen més probabilidades de rotar a otras escuelas, comparados con los docentes sin
formacion, los cuales muestran inseguridad. Del mismo modo, la tasa de rotacion de las
profesoras es comparativamente mas alta que los profesores varones debido a los pobres
paquetes salariales que tienen. Ambos factores son los que afectaron en gran medida la
rotacion de los maestros en las escuelas privadas secundarias de Karachi.

El trabajo del gerente de Recursos Humanos no se detiene una vez que se contrata
empleados que han sido entrenados y pagados. Cuando las tasas de rotacion aumentan,
también evaldan los costos del reemplazo y estima las pérdida de productividad (Fisher,
Schoenfeldt & Shaw, 2009). Las empresas bien gestionadas tratan de controlar su tasa de

rotacion e identificar y gestionar las causas de la rotacion (Gémez-Mejia, Balkin & Cardy,
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2010). Las transferencias son también consideradas como rotacion laboral (Dessler &
Varkkey, 2009) se refiere a un movimiento de un trabajo a otro, por lo general, sin cambios
en el salario o grado.

En Africa, por ejemplo, la rotacién de personal es un problema de organizacién
comun que enfrentan tanto el sector puiblico como el privado. En los dltimos afios, este
fendmeno se ha vuelto cada vez mas importante en los debates sobre la profesion docente.
Una razon para esto es que el volumen de rotacion laboral ha reducido la cantidad de
maestros disponibles para muchas escuelas, y por lo tanto agravan la escasez de maestros
profesionales. Al mismo tiempo, afecta a la calidad de los docentes, especialmente si los
profesores mas capaces son los mas propensos a dejar el puesto (Jerotich, Jeruto &
Chemwei, 2014).

La Organizacidn para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico [OCDE] (2009)
realizé un importante estudio internacional de politicas aptas para atraer, formar y conservar a
los docentes eficientes en las escuelas. Basado en las experiencias de 25 paises en todo el
mundo y en una amplia informacién e investigacion, en el proyecto de la OCDE se analizaron
los desarrollos clave que afectan a los maestros y su trabajo, y se desarrollaron opciones de
politica para consideracion de los paises. Se estan planteando preguntas clave a largo plazo
sobre la necesidad de que los sistemas escolares se tornen mucho mas competitivos en la
eleccion de docentes habiles y motivados, y sobre la manera de mejorar la eficacia del trabajo
docente. La politica magisterial es una prioridad en las agendas nacionales, el proyecto se
centra en asuntos de politica magisterial de 25 paises: Alemania, Australia, Austria, Bélgica
(comunidades flamenca y francesa), Canada (Quebec), Chile, Corea, Dinamarca, la
Republica Eslovaca, Espaiia, Estados Unidos de América, Finlandia, Francia, Grecia,
Hungria, Irlanda, Israel, Italia, Japon, México, Noruega, los Paises Bajos, el Reino Unido,

Suecia y Suiza. Hay algunas diferencias importantes entre los paises en cuanto a sus
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acercamientos a la contratacion, la educacidn, los sueldos y las condiciones de trabajo, la
contratacion, evaluacion y estructuras de carrera de los maestros. Este andlisis internacional
proporciona a los paises una oportunidad de aprender més acerca de si mismos examinando
sus experiencias con respecto a las de otros paises, y mostrando los efectos que pueden tener
las diferentes politicas magisteriales. La entrada de una gran cantidad de nuevos docentes con
habilidades actualizadas e ideas novedosas tiene el potencial de renovar sustancialmente las
escuelas. Sin embargo, si la docencia no se percibe como una profesion atractiva y la
enseflanza no cambia de forma fundamental, se corre el riesgo de que la calidad de las
escuelas baje (OCDE, 2009, p.21).

La oferta de docentes en un afio determinado es definida, en conjunto, como el
nimero de personas elegibles disponibles de todas las fuentes dispuestas a ofrecer sus
servicios bajo las condiciones en vigor. El elemento mas importante de la oferta de docentes
para un afio determinado es la conservacidn de los docentes del afio anterior. Los docentes
que contindan por lo regular tienen la opcién de quedarse en el mismo puesto al pasar a otro
afio. No obstante, muchos de ellos eligen solicitar puestos docentes en otras escuelas de la
misma region, en otras asignaturas o en una regién diferente. Por tanto, los flujos de los
docentes que operan dentro del sistema escolar constituyen una fuente importante de docentes
contratados o reasignados a puestos docentes vacantes. Un gran nimero de nuevos elementos
es también contratado por el sistema escolar cada afio. Estos docentes que ingresan proceden
de tres fuentes. La més grande corresponde a antiguos docentes y graduados anteriores de
programas de preparacidon magisterial que no ingresaron a la docencia después de graduarse,
pero que posiblemente podrian ser atraidos a la profesién con los incentivos apropiados. La
segunda fuente consiste de graduados recientes de los programas de educaciéon magisterial.
Un tercer grupo consta de graduados universitarios que no han terminado un programa de

preparacién magisterial y que no han ejercido previamente la docencia. Algunas veces se les
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llama postulantes por vias alternativas. Algunos paises también consideran contratar docentes
extranjeros. En la Figura 4 se muestran los flujos comunes hacia la profesion o saliendo de
ella. Una parte relevante del proyecto involucré documentar las tendencias de estos flujos y

los principales factores causales implicados (OCDE, 2009).

Figura 4. Flujos dentro y fuera de la profesion docente.

Tomado de “Los docentes son importantes,” por Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico [OCDE], 2009, p. 39. Recuperado de
http://www.waece.org/enciclopedia/2/Los%?20docentes%20son%20importantes.pdf
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La conducta de oferta de los docentes pasa por una serie de decisiones: (a) si formarse
para convertirse en docente, (b) si convertirse en docente después de la formacion, (c) si
cambiar de ubicacién dentro de la docencia, (d) cuinto tiempo permanecer en la docencia, y
(e) si volver a la ensefianza después de una interrupcion en la carrera. Tales decisiones
resultan afectadas por un conjunto comtn de factores, pero hasta en grados diferentes. Por
ejemplo, la decisidon de matricularse o no en la educacién magisterial probablemente dependa
en particular de la oferta existente de programas de educacidén magisterial o la provision de
incentivos especificos como las becas. A su vez, es probable que la decision de convertirse o
no en docente responda en particular a los sueldos relativos de los docentes y a las
oportunidades fuera de la docencia. De manera similar, “probablemente factores como las
condiciones de trabajo relativas (por ejemplo, el liderazgo escolar y la composicién del
alumnado) serdn importantes en la decision sobre donde ensefar y si permanecer o no en la
profesion” (OCDE, 2009, p.39).

Un aspecto caracteristico del mercado laboral magisterial es la tasa relativamente baja
de movilidad de los docentes dentro de los paises entre escuelas y jurisdicciones educativas.
Si bien esto puede provocar que las escuelas tengan un personal estable, hay preocupacion
con respecto a que puede inhibir la introduccion de ideas y habilidades frescas a las escuelas.
Puede también agravar los desequilibrios regionales en la oferta y demanda de docentes.
Algunos paises en los que los sistemas educativos estdn muy descentralizados atin se ven
afectados por barreras a la movilidad, como el limitado reconocimiento en todo el pais de las
calificaciones docentes de diferentes provincias o Estados. En Japdn, se espera que los
profesores cambien de escuela de manera periddica a lo largo de su carrera. El propdsito de
tal medida es asegurar que todas las escuelas tengan acceso a docentes eficientes y a una

distribucion equilibrada de profesores experimentados y principiantes. También se considera
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como una manera de ampliar las habilidades de los docentes al darles experiencia en
diferentes escuelas (OCDE, 2009).

En la mayoria de los paises parece también haber poco margen de movimiento en la
otra direccion; hay pocas oportunidades para que los docentes dediquen tiempo a trabajar
fuera del &mbito educativo como una parte estructural de su desarrollo de carrera, con
excepcidn en Japon. Parte de la explicacion reside en los beneficios proporcionados por los
sistemas de servicio publico basado en la carrera y los reglamentos que restringen el
reconocimiento de la experiencia externa de trabajo para los sueldos y pensiones de
jubilacion. Una mayor portabilidad de los beneficios de pensiones entre los sectores publico y
privado ayudaria mucho a este respecto. Ademads, “las calificaciones docentes que estan
estructuradas para sefialar la viabilidad de ser contratado a otros empleadores darian margen
para un mayor movimiento de la educacion a otros sectores, adaptando con mayor facilidad al
sistema a periodos de oferta excesiva de docentes y permitiendo los intercambios con otros
sectores econdmicos con beneficios potenciales para la educaciéon” (OCDE, 2009, p.183).

Hay preocupacion en diversos paises con respecto a que las crecientes tasas de
abandono de la profesion docente y rotacion de los docentes, los cuales dejan su puesto o son
transferidos a puestos en otras escuelas. Esta situacion esta agravando los problemas de
dotacion de personal a las escuelas y generan la pérdida de docentes con conocimiento y
experiencia. Sin embargo, los paises también observan que un cierto nivel de desgaste de los
docentes es inevitable. Por otro lado, una tasa baja de abandono de los docentes no
necesariamente indica que todo funciona bien en la docencia y en las escuelas. Si pocas
personas abandonan la docencia, esto puede indicar que no llegan a la profesion nuevas ideas
y energia. “El que un determinado nivel de abandono de los docentes sea un indicador
positivo o negativo dependera de cudles docentes se van y cuéles se quedan, y de las razones

que motivan sus decisiones” (OCDE, 2009, p.192).
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Estudios de los aspectos que brindan satisfaccion en el trabajo a los docentes
confirman la importancia de los beneficios intrinsecos del trabajo. Sin embargo, en
comparacion con quienes debutan en la carrera docente, los docentes experimentados dan
mayor importancia a sus circunstancias personales e identifican factores que obstaculizan la
satisfaccion en el trabajo, como la falta de reconocimiento, condiciones de trabajo
inadecuadas y pocas perspectivas de carrera. Un estudio realizado por la organizaciéon
sindical nacional de docentes suizos indic6 que “los principales factores que causan
insatisfaccion son la erosion de la imagen publica de los docentes, las reformas educativas
frecuentes, la excesiva carga administrativa para los docentes, niveles de sueldo, tamafios de
las clases, apoyo insatisfactorio de los organismos supervisores y la limitada participacion de
los docentes en la toma de decisiones de la escuela” (OCDE, 2009, p 200).

En la Figura 5 se puede ver que los docentes australianos identificaron la “falta de
recursos o tiempo” como la fuente méas importante de preocupacién acerca de su ensefianza
(el 37% de los docentes). De manera correspondiente, “mayores recursos/menor carga de
trabajo” fue la segunda sugerencia méis comun para retener a los docentes (el 23% de los
docentes), justo después de “mejor remuneraciéon” (el 25%). Estas cifras estuvieron basadas
en una encuesta a 2500 docentes de escuelas gubernamentales y no gubernamentales, en
zonas metropolitanas y no metropolitanas de Australia, y de escuelas primarias y secundarias.

En la Figura 6, se observa una encuesta a docentes realizada en Inglaterra revel6 que
la “carga de trabajo demasiado pesada” era la raz6n principal para dejar la profesion
excluyendo los factores de jubilacion y maternidad; el “estrés” también fue indicado como
una de las razones principales para marcharse. La encuesta se basé en docentes que dejaron el
sector en Inglaterra durante el afio calendario de 2002, muestra de 480 docentes en educacion

primaria y 530 en educacidn secundaria. No se considerd la jubilacion ni la maternidad.
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Quienes respondieron pudieron indicar mas de una razon por lo que las cifras suman mas de

100%.

Figura 5. Factores identificados por docentes como negativos de la docencia y sugerencias
de docentes para conservar docentes
Tomado de “Los docentes son importantes,” por Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Economico [OCDE], 2009. Recuperado de
http://www.waece.org/enciclopedia/2/Los%?20docentes%20son%20importantes.pdf

En el informe de Finlandia se obtuvo que “los docentes perciben que la prisa es lo que
ocasiona mas estrés en su trabajo docente cotidiano, porque sienten que no alcanzan a realizar
sus asignaciones de trabajo obligatorias dentro de las restricciones de tiempo. Un estudio de
Korhonen revel6 que el 88% de los docentes finlandeses percibian que la presion del tiempo
era un problema en su trabajo”. (OCDE, 2009, p 228)

Son diversas las investigaciones que evidencian que el trabajo de los profesores y de

las profesoras en el aula es el factor escolar de mayor peso en el aprendizaje de los
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estudiantes Sin embargo, la situacion de los docentes de América Latina muestra una

situacién preocupante, por el descontento que tienen con su trabajo.

Figura 6. Razones aducidas por los docentes para dejar la profesion, Inglaterra, verano 2002.
Tomado de “Los docentes son importantes,” por Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Economico [OCDE], 2009. Recuperado de
http://www.waece.org/enciclopedia/2/Los%?20docentes%20son%20importantes.pdf

En la Figura 7 se muestra que el Pert es el pais cuyos docentes de Educacion Primaria
estdn mas descontentos con su trabajo, lo que debe llevar al sistema educativo peruano
comprender las razones de tal sensacion, que sin duda esta afectando su practica, y apoyar a
sus profesores, confiar en ellos, potenciar su profesionalidad y mejorar su autoestima
(Murillo & Roman, 2012).

Respecto a los aspectos o condiciones que concitan el malestar o desencanto entre los
profesores en Peru, Murillo y Roméan (2012) recogieron datos de la satisfaccion de los
docentes respecto a 15 aspectos diferentes ligados a su trabajo: (a) su salario, (b) su
posibilidad de desarrollo profesional, (c) la relacion con sus colegas docentes, (d) la relacion

con estudiantes, (e) la relacion con padres de familia, (f) la relacion con la comunidad, (g) el
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apoyo recibido por parte de la direccion del centro educativo en temas pedagdgicos, (h) el
apoyo recibido por parte de las autoridades educativas en temas pedagogicos; (i) la libertad
para realizar su trabajo, (j) el apoyo de sus colegas, (k) el respeto que muestran los
estudiantes en el aula, (1) el respeto que muestran los estudiantes con su trabajo dentro del
aula, (m) el reconocimiento del director por su trabajo, (n) las oportunidades de trabajo en

equipo con sus colegas, y (i) su relacion con padres.

Figura 7. Grado de satisfaccion global de los docentes de primaria de América Latina en su
trabajo.
Nota. Datos de 1 maxima insatisfaccion a 4 maxima satisfaccion. Tomado de “Formacion,
Motivacion y Condiciones Laborales de los Docentes de Primaria en Peru,” por F. Murillo y
M. Roman, 2012. Recuperado de http://siep.org.pe/archivos/up/262.pdf

En todos estos aspectos, los docentes peruanos no solo estdn més descontentos que el
promedio de América Latina, sino que es dificil encontrar un pais que, en alguno de esos
aspectos, esté mas descontentos que ellos. Queda claro que es una situacion de insatisfaccién

global, y no centrada en aspectos especificos, lo que supone una complejidad mayor. En la

Figura 8 se observa los aspectos en los que reflejan su mayor descontento, relacionados con
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el apoyo de las autoridades educativas (no de la escuela) en temas pedagdgicos y con su
salario. En contraposicidn, el aspecto con el que menos insatisfechos se encuentran es con su

relacién con los padres de familia y con el respeto que muestran los estudiantes en el aula.

Figura 8. Grado de satisfaccion de los docentes peruanos y de América Latina con diferentes
aspectos.

Nota. 1= nada satisfecho/a, 4= muy satisfecho/a. Tomado de “Formacién, Motivacién y
Condiciones Laborales de los Docentes de Primaria en Peru,” por F. Murillo y M. Roman,
2012. Recuperado de http://siep.org.pe/archivos/up/262.pdf

Otro indicador de la satisfaccion de los docentes se refleja en el deseo de cambiarse de

escuela (ver Tabla 1). Los resultados muestran que el Pert es el pais con un mayor porcentaje
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de profesores que les gustaria ser reasignados de escuela, si pudieran. Esta cifra llega casi a la
mitad del conjunto de docentes (49,2%). Mas sorprende es el mayoritario porcentaje de
71,2% de docentes rurales peruanos que se cambiardn y desean ser reasignados a otra escuela.
Ello hace indispensable profundizar en estudios posteriores en las condiciones en que se
desempeiia la tarea docente en el contexto rural. El arraigo o sentido de pertenencia de un
docente respecto de su escuela y su comunidad resultan claves para la motivacion y el desafio
de aportar al aprendizaje de los estudiantes y actuar en consecuencia. Poco o nada se puede
hacer desde acciones de apoyo para la innovacion y mejora escolar si los profesores se desean
cambiar de escuela (Murillo & Roman, 2012).

Tabla 1

Porcentaje de Docentes de Primaria en América Latina que les Gustaria Ser Reasignados

(total y por tipo de escuela)

Total Pablico Urbano  Privado Urbano Rural
Argentina 10,63 8,33 12,50 15,87
Brasil 7,42 8,08 1,20 14,58
Colombia 17,13 21,08 5,88 22,73
Costa Rica 27,54 21,92 11,11 37,50
Cuba 3,65 3,98 2,56
Chile 14,48 8,57 17,89 23,64
Ecuador 34,67 14,12 33,33 58,67
El Salvador 25,59 12,10 28,57 41,18
Guatemala 27,95 26,67 9,68 34,26
México 18,27 14,81 3,23 30,43
Nicaragua 18,61 8,40 33,33 31,15
Panama 38,27 24,79 14,29 64,84
Paraguay 18,60 15,05 16,13 22,03
Pert 49,16 45,59 36,00 71,15
Rep. Dominicana 21,99 14,93 37,93 22,22
Uruguay 21,58 25,13 6,38 22,22
Promedio 22,22 17,10 17,83 32,19

Nota. Tomado de “Formacién, Motivacion y Condiciones Laborales de los Docentes de Primaria en Perd,” por F. Murillo y
M. Roman, 2012. Recuperado de http://siep.org.pe/archivos/up/262.pdf
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Respecto a la situacion laboral, el 78% de los docentes de América Latina,
independientemente de la forma en que accede al cargo, cuenta con un contrato laboral por
tiempo indefinido; mientras que un 18,6% solo dispone de contratos anuales que pueden ser
renovables. Estas condiciones claramente refieren a condiciones de estabilidad laboral, lo
cual afecta aspectos sensibles y relevantes para la realidad personal y familiar de estos
profesionales. La situacion de los docentes peruanos de primaria en este aspecto si muestra
diferencias con los paises del entorno. Un 70,7% de los mismos cuenta con un contrato
laboral indefinido. Esto supone condiciones de precariedad e inestabilidad laboral para un
30% de quienes ensefian en el nivel de primaria (ver Tabla 2).

Tabla 2

Distribucion de los Docentes de Primaria en América Latina en Funcion del Tipo de

Contrato
Por tiempo A plazo de un afio con A plazo menor de un
indefinido posibilidades de seguir  afio (suplencias, etc.)
Argentina 70,68 14,99 15,24
Brasil 69,92 27,57 2,51
Colombia 59,28 35,57 5,15
Costa Rica 79,14 17,99 2,88
Cuba 94,93 5,07 0,00
Chile 78,69 15,41 5,90
Ecuador 76,33 21,26 2,42
El Salvador 65,25 31,66 3,09
Guatemala 61,97 37,18 0,85
México 86,73 10,43 2,84
Nicaragua 87,82 10,08 2,10
Panama 86,45 11,95 1,59
Paraguay 95,85 4,15 0,00
Perti 70,68 26,51 2,81
Rep. Dominicana 88,28 10,34 1,38
Uruguay 75,68 17,57 6,76
Promedio 77,98 18,61 3,47

Nota. Tomado de “Formacién, Motivacion y Condiciones Laborales de los Docentes de Primaria en Perd,” por F. Murillo y
M. Roman, 2012. Recuperado de http://siep.org.pe/archivos/up/262.pdf



Es importante destacar que el 26,4% de los docentes combina la ensefianza en la
escuela donde fue encuestado con otro trabajo remunerado. Este porcentaje se eleva de
manera importante entre los docentes que enseian en escuelas de gestion privada (Tabla 3).
Las cifras son especialmente preocupantes en Brasil, México y Argentina, donde el 54,9%,
44,1% y 39,5%, respectivamente, cuenta con otro trabajo. Cuba y Panam4, por el contrario,
muestran los menores porcentajes, con un 4,2% y un 10% del total de sus docentes. En el

Perud un 24,1% de docentes combina la ensefianza con algin otro trabajo remunerado. Este
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indicador llega al 30,5% en los profesores de escuelas privadas. Habria que anotar que estos

datos, a pesar de que se encuentran ligeramente por debajo del promedio de los paises de la

region, muestran un reto a superar en estos proximos afios (Murillo & Romén, 2012, p.20).

Tabla 3

Porcentaje de Docentes de Primaria en América Latina con Otro Trabajo (total y por tipo de

escuela)

Total PablicoS Urbano Privado/f Urbano Rural

Argentina 359,52 40,00 44,04 30,30
Brasil 54 86 55.26 55,42 51,92
Colombia 20,97 12,09 32,14 24,74
Costa Rica 19 86 14,67 11,11 28,07
Cuba 4,18 4,69 2,53
Chile 15,61 14,19 17,31 16,56
Ecuador 3206 3111 52,50 2278
El Salvador las2 10,40 37,93 13,21
Guatemala 37.55 39,18 54,84 31,19
México 44 08 51,38 51,61 29,58
Micaragua 2479 28,89 32,50 11,11
Banama 9,96 13,82 16,22 2,20
Paraguay 20,88 18,75 35,48 18,85

1 Per 24,06 24,15 30,51 17,24
Rep. Dominicana 20,69 28,99 20,00 8.70
Uruguay 38,26 36,22 60,42 25,93
Promedio 26,37 26,49 36,80 20,92

Nota. Tomado de “Formacién, Motivacién y Condiciones Laborales de los Docentes de Primaria en Perd,” por F. Murillo y

M. Roman, 2012. Recuperado de http://siep.org.pe/archivos/up/262.pdf
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Capitulo ITI: Metodologia

El presente capitulo describe la metodologia utilizada en la investigacién para
identificar las cuales son las principales causas de la rotacion laboral en el sector de
Educacién Basica Regular privada de la provincia de Arequipa, describiendo: (a) el disefio de
investigacion, (b) la adecuacion del disefio, (c) las preguntas de investigacion, (d) la
poblacion, (e) el consentimiento informado, (f) el marco muestral, (g) la confidencialidad, (h)
la locacion geografica, (i) la instrumentacion, (j) la recoleccion de datos, (k) el analisis de
datos y (1) la validez y fiabilidad.

3.1 Diseiio de Investigacion

La presente investigacion se realiz6 utilizando el enfoque cualitativo, con la finalidad
de entender la percepcion de los docentes del sector de Educacion Basica Regular privada de
la provincia de Arequipa respecto a las principales causas de la rotacion laboral. Segin Rubin
y Rubin (1995), “a través de las entrevistas cualitativas se puede entender las experiencias y
reconstruir los eventos en los que el investigador no participa” (p.3). Uno de los beneficios de
los estudios cualitativos es la libertad que se otorga al investigador para analizar las
respuestas de los entrevistados de forma mas cercana de lo que es posible en un estudio
cuantitativo (Inman, 2000).

Es un estudio descriptivo explicativo porque pretende mostrar con precision las
dimensiones de un fenémeno, suceso, comunidad, contexto o situacion y explicar las posibles
causas (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010). En un estudio descriptivo se selecciona una
serie de asuntos y se describe cada uno independientemente (Toro & Parra, 2010). La
investigacion es transeccional porque la recoleccion de datos se realizé en un solo momento,
durante el segundo semestre del 2015. Es una investigacion no experimental, dado que se

observan los fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para después analizarlos, no
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se construye ninguna situacidn, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente en la investigacidn por quien la realiza (Hernandez, et al., 2010).
3.2 Adecuacién del Diseiio

La investigacion cualitativa no tiene intencion de "probar” una hipoétesis, sino que
“busca describir, analizar e interpretar los aspectos constructivos del mundo social” (Mcleod,
2001, p.133), segun los objetivos que se han trazado. En este estudio se buscé especificar las
caracteristicas de docentes, y analizar sus razones por las cuales tuvo que cambiar de trabajo.
Se aplic6 el método inductivo para la construccidon de una teoria util dentro de una
investigacion (Creswell, 2007).Se parti6 de los factores intrinsecos y extrinsecos que cada
uno de los docentes sefialaron como motivos de su rotacion laboral para poder extraer razones
comunes, asi como las divergentes.
3.3 Pregunta de Investigacion

La pregunta principal de la investigacion es: ;Cudles son las causas de rotacidn
laboral més frecuentes dentro del sector de Educacion Basica Regular privada de la provincia
de Arequipa? Para dar respuesta a esta pregunta principal se ha considerado dos preguntas
secundarias: (a) ;/Cudles son las causas de indole interno que han repercutido en la rotacién
laboral de los docentes de Educaciéon Basica Regular privada de la provincia de Arequipa?, y
(b) (Cuales son las causas de indole externo que han repercutido en la rotacion laboral de los
docentes de Educacion Basica Regular privada de la provincia de Arequipa? Para dar
respuesta a estos cuestionamientos, en la guia de entrevista, se plantearon diversas preguntas
distribuidas en cinco partes principales: (a) informaciéon demogréfica, (b) factores de indole
externo por las que se tuvo que cambiar de trabajo, (c) factores de indole interno que
repercutieron en la rotacidn laboral, (d) lo que considera mas importante para la permanencia
en el puesto de docente, y (e) recomendaciones para disminuir la rotacién laboral en el sector

de Educacion Basica Regular privada de la provincia de Arequipa.
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3.4 Poblacién

La investigacion busca identificar las cuales son las principales causas de la rotacion
laboral en el sector educacidn. Segun la estructura del Sistema Educativo Peruano, la
Educacién Basica estd comprendida por: (a) la Educacion Basica Regular, (b) la Educacién
Basica Alternativa, y (c) la Educacion basica especial. La Educacion Basica Regular (EBR)
es la modalidad que abarca los niveles de Educacién Inicial, Primaria y Secundaria (Articulo
36 de la Ley 28044). Esta dirigida a los nifios y adolescentes que pasan oportunamente por el
proceso educativo. Se ofrece en la forma escolarizada y no escolarizada a fin de responder a
la diversidad familiar, social, cultural, lingiiistica y ecologica del pais.

Desde el aiio 2000, cuando se promulgo6 la Ley de la Inversion Privada en Educacidn,
se ha visto con fuerza el crecimiento de los colegios privados. Las estadisticas que maneja la
Gerencia Regional de Educacion de Arequipa (GREA) estimaron que el 46% son particulares
y el 54% del Estado. Este mismo panorama se replica en la oferta laboral para los docentes.
(Colegios privados versus nacionales, 2013).

De acuerdo a los objetivos de investigacion, la poblacion estuvo definida por los
docentes que laboran en el sector de Educacion Bésica Regular privada, en los niveles de
inicial, primaria y secundaria que laboran en la provincia de Arequipa. Se busc6 conocer su
percepcidn con respecto a las causas de la rotacion laboral.

3.5 Consentimiento Informado

Se inform6 mediante una carta de presentacion proporcionada por CENTRUM
Catdlica (Apéndice A), dirigida a los docentes del Sector de Educacion Basica Regular
Privada de la Provincia de Arequipa, explicandoles el propésito de la investigacion:
identificar las principales causas de la rotacion laboral en el sector de Educacion Bésica
Regular privada de la provincia de Arequipa. También se explico los procedimientos de la

entrevista, el compromiso de confidencialidad sobre la informacién y publicacién de los
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resultados del estudio. Una copia del consentimiento informado quedé en poder de los
informantes y la otra copia ha sido archivada en la base de datos del caso. Se indic6 que las
entrevistas son libres, voluntarias y andnimas. Se explic6 que, siendo ellos entendedores del
tema seria de mucho beneficio recoger sus experiencias y recomendaciones, solicitdndoles,
por lo tanto, su consentimiento formal para participar en la investigaciéon (Apéndice B).

3.6 Marco Muestral

Por tratarse de una investigacion cualitativa, no se utilizé un muestreo probabilistico,
ya que el objetivo no fue buscar una generalizacion ni extrapolacién de los resultados a una
poblacién mayor (Hernandez et al, 2010). Se realizé un muestreo por propdsito donde el
tamano de la muestra estuvo definido por la capacidad operativa de recoleccidn y analisis o
también llamada seleccidon de muestra basada en el criterio (Maxwell, 2005).

Se recurri6 a las diversas entidades educativas particulares de la provincia de
Arequipa, que cuenta con 27 distritos, con la finalidad involucrar en la investigacion a los
docentes, logrando tener la respuesta afirmativa en cuatro colegios importantes de Arequipa,
dos ubicados en el distrito de Cayma, uno en el distrito de Arequipa y uno en el distrito de
Cerro Colorado: (a) Futura Schools — Distrito Cerro Colorado, (b) C.E.P. Sagrado Corazén -
Distrito de Arequipa, (c) Colegio Particular de los Sagrados Corazones — Distrito de Cayma,
y (d) Colegio Particular San Francisco de Asis. — Distrito de Cayma. Los docentes tienen un
perfil demografico variado respecto a su edad, experiencia de ensefianza en diversos niveles
educativos. Se considerd solo a los centros educativos de dichos distritos porque aceptaron
participar en la investigacion, y ademas es el segundo distrito con la mas alta concentracion
de poblacion.

El marco muestral de la presente investigacion estuvo en funcién al desarrollo de la
investigacion, fue definida en el momento en la que las entrevistas satisficieron las preguntas

de investigacidn, siendo un total de 29 docentes del Sector de Educacion Basica Regular
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Privada de la provincia de Arequipa que respondieron a todas las preguntas registradas en la
guia de entrevistas (Apéndice C).

Respecto a la descripcidn del entorno diario de un profesor, segtin la manifestacion de
los entrevistados, cuando un profesor es empleado por un colegio particular, el profesor firma
un contrato por diez meses de trabajo, entre marzo y diciembre. En la mayoria de casos es a
tiempo completo, con un horario normal de 8 am. a 3.30 pm, de lunes a viernes, y dicho
contrato le exige exclusividad con el Centro Educativo, quedando a potestad de la direccion
dar la autorizacion al docente para poder ejercer otras actividades adicionales, o en otros
centros de estudios que ayuden a mejorar sus ingresos mensuales. Actualmente en los
colegios el horario normal de atencién a los alumnos, como parte de su propuesta educativa,
no solo se limita de lunes a viernes, sino que se proponen horas los dias sdbados, en donde se
imparte talleres o clases de reforzamiento a los alumnos, aparte de las jornadas deportivas
calendarizadas desde inicio del afio, donde los profesores apoyan con el cuidado y
organizacion del alumnado, es decir, el profesor cubre priacticamente toda la semana su
tiempo al servicio del centro educativo.

Segun lo descrito por los docentes, el sueldo minimo normal en promedio con el que
ingresan es de S/.1200 fuera de los descuentos normales, tienen su CTS segtin el calculo
normal, gratificaciones en julio y diciembre, y cualquier otro incentivo tipo escolaridad o
canasta navidefia que las empresas tienen la decision para poder otorgarlas. Cuando un
docente es liquidado en diciembre recibe sus beneficios como indica la ley, es decir
vacaciones truncas, y otros. La forma de pago es mensual, este sueldo mensual segtin su
opinion, puede ser mejorado, dependiendo de la institucidn o la decisién del colegio. Por otro
lado, como en cualquier empresa, los docentes deben ser nombrados por la instituciéon una
vez transcurrido los cinco afios de servicio, pero cabe la posibilidad que sea separado una

vez cumplido este periodo o que sea nombrado antes de los cinco afios.



43

3.7 Confidencialidad

Se informd previamente a los docentes del sector de Educacion Bésica Regular
Privada de la provincia de Arequipa, que fueron participantes de la investigacion, que las
entrevistas que brindaron al grupo investigador, son libres, voluntarias y anénimas, y que se
garantiza la confidencialidad de la informacion brindada, de acuerdo al formato
proporcionado por CENTRUM Catoélica (Apéndice A), motivo por el cual se ha codificado su
identificacion.
3.8 Locacion Geografica

La recoleccion de datos se llevé a cabo en la ciudad de Arequipa, que esti ubicada al
sur del Pert, entre la costa y sierra, sobre los 2,328 msnm; posee una superficie de 2,900
Km?2 y se subdivide en ocho provincias, siendo considerado como un importante centro
industrial y comercial del Peru. La regién de Arequipa registra una tasa de cobertura educativa
para la poblacion adolescente que se aproxima a la universalidad. Sin embargo debe tenerse
presente que alrededor de 7 mil adolescentes quedan excluidos del sistema educativo
(Minedu, 2006). El distrito de Cerro Colorado es uno de los 29 distritos que conforman la
provincia de Arequipa, y en este distrito se encuentra ubicado el Aeropuerto Internacional
Rodriguez Ballon.
3.9 Instrumentacion

Para la elaboracidn de la guia de entrevista se utilizaron las variables de investigacion
formulando preguntas basadas en las diversas investigaciones que se realizaron en otros
paises respecto a las principales causas de la rotacién laboral en el sector de educacidén. Estas
preguntas fueron sometidas al escrutinio de expertos en el tema materia de estudio, lo cual
permiti6 sintetizar el grupo de preguntas importantes para el estudio. Se calificd cada una de
ellas considerando tres criterios: (a) esencial, (b) util pero no Esencial, y (c) no necesario (ver

Tabla 4).
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Tabla 4

Perfil de Participantes que Evaluaron Instrumento de Investigacion Utilizado

Afios de

Nombre y Apellido Grado Académico Cargo actual Edad experiencia
Marco Montafiez Master en gerencia educativa Ex gerente regional de 64 24
Macedo estratégica y en investigacion superior educacién
Liliana Choque Parra Licenciada en educacion Destaque UGEL 48 27
Carmen Llaiqui Licenciada en educacion Profesora por horas, secundaria 48 24
Flores
Haydee Durand Del  Licenciada en educacion Profesora por horas, secundaria 50 25
Carpio
Bertha Casilla Licenciada en educacion Profesora por horas, secundaria 33 7
Paredes
Carlos Villegas Maestria en gestion en la funcién Director colegio san Martin 47 25
Aquise docente
Ana Maria Licenciada en educacion secundaria, Profesora, primaria 51 26
Bustamante letras
Maria Luz Canales Licenciada en educacion Profesora, primaria 48 25
Barreda
Laura Amat Araoz Maestria en psicologia del nifio y del ~ Profesora, primaria 46 22

adolescente
Luisa Nufiez Licenciada en matematica Subdirectora de secundaria 53 30
Guzman (PIO XII DE CIRC)

El instrumento quedo constituido en cinco partes:

Parte 1. Informacién demografica: (a) nombre, (b) edad, (c) nivel educativo, (d)
institucién en la que labora, (e) distrito, (f) nivel educativo que ensefia/ especialidad, (g) afios
de experiencia laboral, (h) nimero de veces que cambid de centro laboral.

Parte 1I: Factores de indole externo por las que tuvo que cambiar de trabajo: (a)
politica y administracién del Centro Educativo, (b) supervision, (c) relaciones
interpersonales, (d) condiciones de trabajo, (e) salario, (f) status, (g) seguridad, y (h) otros
factores externos han repercutido en la rotacién laboral.

Parte III. Factores de indole interno por las que tuvo que cambiar de trabajo: (a) logro,
(b) reconocimiento del logro, (c) trabajo en si, (d) responsabilidad, (e) crecimiento o avance,
y otros factores intrinsecos han repercutido en la rotacion laboral.

Parte IV. Lo que se considera més importante para la permanencia en el puesto de

docente.
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Parte V. Recomendaciones para disminuir la rotacion laboral en el sector de
Educacién Basica Regular privada de la provincia de Arequipa.

3.10 Recoleccion de Datos

Luego de haber seleccionado a los 29 docentes que participarian en la investigacion,
considerando los criterios de inclusion y exclusion anteriormente detallados, se distribuy6 el
trabajo entre los cinco participantes miembros de la presente investigacion, cada uno de los
cuales se encarg6 de hacer la entrega de la hoja de informacion para participar en la
investigacion (Apéndice A), y de la hoja de consentimiento informado (Apéndice B),
anotando los dias y horarios acordados para llevar a cabo la entrevista.

Para la recoleccion de informacion se utilizaron entrevistas a profundidad, las cuales
permitieron recolectar un amplio rango de informacion en corto periodo de tiempo, ademas
de permitir el contacto personal. Las entrevistas cualitativas son mas conversaciones que
eventos formales con categorias predeterminadas de respuestas y tienen el supuesto
fundamental que la perspectiva del fendmeno de interés surge de acuerdo segtin el
participante lo percibe y no cémo el investigador lo percibe, “permiten al investigador
entender el sentido completo que tienen las actividades diarias de sus entrevistados”
(Marshall & Rossman, 1999).

Las entrevistas se llevaron a cabo en cada uno de los Centros Educativos, en horarios
no laborables, acordados con cada uno de los 29 docentes de los niveles inicial, primaria y
secundaria. La duracién promedio de cada una de las entrevistas fluctu6 entre los 30 y 45
minutos, consintiéndose la grabacion o la transcripcion de las respuestas recibidas.

3.11 Analisis de Datos

El propdsito de una investigacion cualitativa es estructurar la informacién recolectada

mediante el instrumento definido, lo que implica organizar la informacién para luego poder

interpretarla y evaluarla (Hernindez et al., 2010). Todas las entrevistas realizadas fueron
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transcritas textualmente en el programa Excel, para que luego puedan ser ingresadas al
software Atlas TI 7.0, y formar parte de los documentos primarios. La informacion recopilada
de las entrevistas fue analizada de manera independiente en una primera fase, para depurar
datos innecesarios, y luego de manera simultianea en una segunda fase. Se hizo la
codificacion de los datos, y se tomaron los fragmentos que contenian conceptos que deberian
satisfacer las preguntas de investigacion, los cuales se citaron en la discusién de resultados.
3.12 Validez y Confiabilidad

La validez interna no aplica para el presente estudio, dado que es considerado en los
estudios exploratorios, explicativos y causales (Yin, 2003). Tampoco admite la validez
externa o generalizacion, dado que significa que “los resultados pueden ser generalizados
mas alld del caso de estudio realizado” (Yin, 2003, p. 37). Sin embargo, para efectos de
confiabilidad, se utiliz6 la guia de entrevista, la cual fue revisada por los expertos ligados en
el tema de investigacion, las entrevistas se recogieron directamente de los participantes que
reunieron el perfil requerido, y los datos obtenidos se procesaron en el software Atlas Ti 7.0,
segun lo recomendado por Herndndez et al. (2010), para el caso de las investigaciones con
enfoque cualitativo.
3.13 Resumen

La presente investigacion es cualitativa, de tipo descriptiva y su objetivo principal ha
sido identificar las causas de rotacion laboral en el sector Educacion Béasica Regular privado
en la provincia de Arequipa. Se realizé un muestreo por propoésito, seleccionando a 29
docentes que pasaron por el filtro de los criterios de inclusidn y exclusion. Los participantes
pertenecen a Centros Educativos Privados reconocidos en el distrito de Cerro Colorado, y
laboran en los niveles educativos de inicial, primaria o secundaria.

Se disei6 una guia de entrevista la cual, para efectos de confiabilidad, se evalué con

expertos ligados al tema de investigacion. Las entrevistas se realizaron en los dias, horarios y



47

lugares acordados con los participantes. El andlisis de la informacion obtenida fue realizado
mediante el software Atlas TI 7.0. Por tratarse de un estudio cualitativo descriptivo no es
posible aplicar la generalizacién de los datos obtenidos. Los resultados de la investigacion
tienen el propdsito de brindar conocimientos respecto a los factores que inciden en la rotacién

laboral en el sector educativo.
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Capitulo IV: Presentacion y Analisis de Resultados

En este capitulo se analizan los resultados obtenidos de la informacion recopilada a
través de la guia de entrevistas dirigida a los docentes que laboran en el sector de Educacion
Basica Regular Privada de la Provincia de Arequipa, con el propdsito de conocer las causas
de rotacidn laboral més frecuentes. Se inici6 con la descripcion del perfil de los participantes
y luego se analizaron los resultados en torno a las causas de indole interno y de indole
externo que repercutieron en la rotacion laboral de los docentes de Educacion Bésica Regular
privada de la provincia de Arequipa.

4.1 Perfil de los Entrevistados

Se contempl6 que los entrevistados cumplan con el siguiente perfil: (a) se encuentre
laborando en una institucidn educativa, (b) forme parte del sector de Educacion Basica
Regular, en el nivel de inicial, primaria o secundaria, (c¢) su Centro Educativo sea de gestion
privada, (d) la institucién en la que labora pertenezca a la provincia de Arequipa, (e) tenga
mas de dos afos de experiencia laboral, y (f) haya cambiado por lo menos en una oportunidad
de centro laboral.

Respecto a los datos demograficos que caracterizan a los docentes participantes de la
investigacion, se recogieron los siguientes datos: (a) nombre, (b) edad, (c) nivel educativo
que ensefla, (d) institucidn educativa en la que labora, (e) distrito al que pertenece su centro
educativo, ( (f) anos de experiencia, y (g) veces ha cambiado de centro laboral.

Los nombres de los entrevistados se codificaron como: P1, P2, P3, P4, P5, P6, P7, P8,
P9, P10, P11, P12, P13, P14, P15, P16,P17,P18,P19,P20,P21,P22,P23,P24,P25, P26,P27,
P28, P29 (ver Tabla 5). La edad de los docentes entrevistados fluctia entre los 23 y 52 afios
(ver Tabla 6), encontrandose el mayor grupo de ellos entre los 23 y 35 afios (55%), como se
observa en la Figura 9, lo cual es importante porque los alumnos necesitan docentes jovenes

dindmicos, actualizados, asi como experimentados, cuyo rango esta entre los 41 y 45 afios.



Tabla 5

Muestra de la Investigacion
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; Sexo Afios de Numero de veces
Nur.ne?ro de Edad Nivel Educativo de Ensefianza Institucién Educativa experiencia gue cambio de
participante

centro laboral
P1 50 afios M Inicial - Primaria - Secundaria Futura Schools 15 8
P2 36 afios F Inicial Futura Schools 13 5
P3 28 afios F Inicial Futura Schools 7 3
P4 33 afios F Inicial Futura Schools 10 4
P5 23 afios F Inicial Futura Schools 3 1
P6 47 afios F Inicial - Primaria Futura Schools 25 2
P7 27 afios F Inicial - Primaria - Secundaria Futura Schools 8 4
P8 43 afios M Secundario Futura Schools 15 6
P9 40 afios M Primaria - Secundaria Futura Schools 3 4
P10 34 afios M Primaria - Secundaria Futura Schools 9 8
P11 45 afios M Inicial - Primaria - Secundaria Futura Schools 12 4
P12 39 afos F Primaria Futura Schools 11 8
P13 35 Afios F Primaria Futura Schools 7 1
P14 32 afios F Secundaria Futura Schools 8 2
P15 35 afios M Primaria Futura Schools 10 6
P16 25 afios F Primaria Futura Schools 2 5
P17 32 afios F Primaria Sophiano 8 5
P18 30 afios F Primaria Sophiano 9 2
P19 27 afios F Primaria Sophiano 6 1
P20 32 afios F Primaria Sagrados Corazones 8 2
P21 28 afios F Primaria Sagrados Corazones 6 3
P22 35 afios F Primaria Sagrados Corazones 12 7
P23 32 afios M Inicial - Primaria - Secundaria Sagrados Corazones 9 7
P24 37 afos F Inicial San Francisco de Asis 9 3
P25 50 afios F Secundaria San Francisco de Asis 20 5
P26 52 afios F Primaria San Francisco de Asis 20 6
P27 42 afios F Secundaria Sophiano 9 2
P28 51 afios F Secundaria Sagrados Corazones 22 2
P29 50 afios F Primaria Sophiano 20 2




Tabla 6

Edad de los Entrevistados
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Rango de edades Casos f %
23-30 P3, P5, P7, P16, P18, P19, P21 7 24

31-35 P4, P10, P13, P14, P15, P17, P20, P22, P23 9 31

36-40 P2, P9, P12, P24 4 14

41-45 P8, P11, P27 3 10

46 a mas P1,P6, P25, P26, P28, P29 6 21
Total de informantes 29 100

Edad: =23-30 =31-35 =36-40 41-45 =46 amas

4h

Figura 9. Edad

Respecto al nivel educativo que enseian los docentes participantes de la
investigacion, se encontrd que el 41% son del nivel educativo de primaria, y existe una
coincidencia del 17% del nivel inicial con el nivel secundario. Por otro lado, hay un
importante grupo del 24% de docentes que comparten su catedra en diferentes niveles

educativos (ver Tabla 7 y Figura 10).

Tabla 7
Nivel Educativo

Nivel educativo Casos f %
Inicial P2, P3, P4, P5, P24 5 17
Primaria P12, P13, P15, P16, P17, P18, P19, P20, P21, 12 41

P22, P26, P29

Secundaria P8, P14, P25, P27, P28 5 17
Los tres niveles P1, P6, P7, P9, P10, P11, P23 7 24

Total de informantes 29 100
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Los docentes del nivel inicial y primario suelen tener mayor permanencia en su
especialidad a diferencia de los docentes de secundaria que ensefian su materia en los
diferentes niveles educativos. Suele suceder que para completar sus horas de trabajo los
docentes del nivel secundario asuman cursos que no son de su especialidad. De alli que
Ingersoll y Smith (2003) pusieron de manifiesto el hecho de que el volumen de rotacién de
los docentes esté dividida en dos categorias: (a) la desercion, y (b) la migracién. La
desercion significa cambiar la profesion y la migracién implica mudarse a otra escuela, o a

otra especialidad, manteniendo la misma profesion.

Nivel Educativo: = Inicial = Primaria Secundaria Los tres niveles

24%

17%

Figura 10. Nivel educativo

El total de los docentes participantes de la investigacion pertenecen al distrito de
Cerro Colorado, con la finalidad de no dispersar los resultados, dado que la provincia de
Arequipa cuenta con 27 distritos. Laboran en cuatro colegios importantes del distrito de Cerro
Colorado: (a) Futura Schools, (b) Sophiano, (c) Sagrados Corazones, y (d) San Francisco de
Asis (ver Tabla 8 y Figura 11). Estos colegios son de gestidn privada y tienen reconocimiento
especial en el distrito, que es uno de los mas poblados de la provincia de Arequipa. En el
colegio Futura Schools se recogi6 la mayor cantidad de entrevistas, gracias a la aceptacion de
sus directivos y docentes que se mostraron interesados en contribuir con los objetivos de la

investigacion.



52

Tabla 8

Centros Educativos en los que Laboran

Centros Educativos Casos f %

P1, P2, P3, P4, P5, P6, P7, P8, P9, P10, P11,

Futura Schools P12, P13, P14, P15, P16 16 55

Sophiano P17, P18, P19, P27, P29 5 17

Sagrados Corazones P20, P21, P22, P23, P28 5 17

San Francisco de Asis P24, P25, P26 3 10

Total de informantes 29 100
= Futura Schools = Sophiano = Sagrados Corazones San Francisco de Asis

Figura 11. Centros educativos en los que laboran

Respecto a los afios de experiencia, los docentes que participaron en la investigacion
estan representados por cuatro generaciones. El 52% tiene entre 6 a 10 afios de experiencia,
mientras que solo el 10% contaba con 2 a 5 afios de experiencia. Con el 21 % los docentes
que han laborado entre 11 a 15 afios, y los que tienen de 16 a més afios de experiencia
representan el 17% (ver Tabla 9).

Los maestros principiantes pasan por una etapa de adaptacion, y es necesario la
cohesion al grupo para que no se sientan aislados e infelices, y opten por salir de su escuela
(Maicibi, 2003). Ingersoll (2004) lleg6 a la conclusion de que una adecuada atencion se debe
prestar a la retencion de maestros, en lugar de la contratacion de nuevos profesores. Por otro
lado, la experiencia laboral incide en la calidad educativa, y es importante que los nifios y
jovenes puedan aprovechar las oportunidades que se les ofrecen a través de una educacion de

calidad (Benner, 2000).
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Tabla 9

Afios de Experiencia como Docente

Afios de experiencia Casos f %

De2a$5 P5, P9, P16 3 10
P3, P4, P7,P10, P13, P14, P15, P17, P18, P19,

De6al0 P20, P21, P23, P24, P27 15 >2
Dellals P1, P2, P8, P11, P12, P22 6 21
De 16 a més P6, P25, P26, P28, P29 5 17
Total de informantes 29 100

mDe2a5 mDe6al0 =Dellal5 =Del16amas

Figura 12. Afos de experiencia como docente

El nimero de veces que los docentes hicieron rotacion laboral es uno de los
indicadores muy importantes que muestra la movilidad de los docentes en el sector de
Educacién Basica Regular privada de la provincia de Arequipa. El 45% de los docentes de los
tres niveles educativos rot6 de 1 a 3 veces, el 38% rot6 de 4 a 6 veces, y el 17% rot6 de 7 a 8
veces (ver Tabla 10).

Se muestra cierta estabilidad en casi el 50% de los docentes entrevistados,
considerando que en los primeros aios de ejercicio laboral es méas factible que se rote por
mas de dos veces buscando un centro educativo que cubra con las expectativas esperadas.
Los directivos han de valorar las opiniones de los docentes y apoyarlos en el contexto de la

disminucion de la tasa de la rotacion, ya que también influye en la salida de los estudiantes.
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(Ingersoll, 2004). Es la naturaleza de todos los seres humanos a buscar empleo donde sus
necesidades son satisfechas, porque no corresponderin con lealtad a cualquier organizacion, a
menos que sus necesidades se cumplan y lleven una vida feliz (Vela, 2010).

Tabla 10

Niimero de Veces que Hizo Rotacion Laboral

Veces que hizo

., Casos %
rotacion laboral f 0

P3, P5, P6, P13, P14, P18, P19, P20, P21, P24,

De 1 a 3 veces P27, P28. P29 13 45

De 4 2 6 veces P2, P4, P7, P8, P9, P11, P15, P16, P17, P25, 11 33
P26

De 7 a 8 veces P1, P10, P12, P22, P23 5 17

Total de informantes 29 100

Veces querotdé: = De 1 a3 veces ®=De4da6veces =De7 a8 veces

Figura 13. Numero de veces que hizo rotacion laboral

4.2 Factores de Indole Externo que Influenciaron en la Rotacion Laboral de los
Docentes

La rotacion laboral se presenta cuando la satisfaccion es baja, y esta es la proporcion
de empleados que abandonan una organizacién durante un periodo dado. La satisfaccion es la
diferencia de la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que
piensan debian recibir, es mas una actitud que un comportamiento (Keith & Newstron, 2000).

Para la presente investigacion se ha tomado la propuesta tedrica de Herzberg (2003) sobre los
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factores de satisfaccion laboral de indole externo: (a) politica y administracion de la empresa,
(b) supervision, (c) relaciones interpersonales, (d) condiciones de trabajo, (e) salario, (f)
estatus y (g) seguridad, segtn se detalla en la Figura 14.
4.2.1 Factor politica y administracion del centro educativo

Es importante que los docentes se identifiquen con la visién y misién de la institucion
educativa en la que labora. Los resultados muestran que hay un porcentaje alto que afirma
que no hizo un cambio laboral por estar insatisfecho con la politica de trabajo que aplica el
director del Centro Educativo (76%) o el coordinador de nivel o especialidad (93%) ademas
se puede observar que la mayoria de docentes varones si cambio de trabajo por estar
insatisfecho con la politica que aplica el director a diferencia de las docentes mujeres que que
fue en un menor grado este la razén de su cambio. Sin embargo, hay un nimero menor de
docentes que si lo ha hecho, al igual que por estar insatisfecho con la asignacién de
funciones (ver Tabla 11).

Tabla 11

Factor Politica y Administracion del Centro Educativo

Factor de indole externo ftem Rpta. f % fm %m ff %f
Cambio de trabajo por estar insatisfecho con la Si 7 24 4 57 3 14
politica de trabajo que aplica el director del
Centro Educativo. No 22 76 3 43 19 86

Politica y administracién Calr,n.blo (;ie trall)aa.Jo por 6552.11" 1niat1sfectl:'ho gonéa Si 2 7 1 14 1 5

del Centro Educativo politica de trabajo que aplica el coordinador de
nivel o especialidad. No 27 93 6 86 21 95
Cambio de trabajo por estar insatisfecho con la St 5 172 29 3 14
asignacion de funciones. No 24 8 5 71 19 86

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Ha cambiado de trabajo por
estar insatisfecho con la politica de trabajo que aplica el director del Centro Educativo?:
e El sistema es muy rigido, hay recarga de trabajo, vienen con cosas de otras

ciudades y se impone, sin capacitacion previa (P9).



Figura 14. Factores de indole externo en la rotacion laboral
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e Porque se dieron plazas estables a los conocidos y no a los que se lo merecian
(P10).

e No me parecia correcto el trato del director (P14).

e Era informal, con sueldo minimo y se compensaba con bonos (P17).

e No cumplieron con los beneficios que ofrecieron (P20).

e Si, me cambié porque nunca cumplieron con lo prometido (P22).

e No habia coherencia entre lo que se hablaba y se hacia (P29).

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Ha cambiado de trabajo por

estar insatisfecho con la politica de trabajo que aplica el coordinador de nivel o especialidad?

e No, porque todo depende de las politicas de arriba (P9).

e No, pero siempre informaba cuando me sentia incomoda (P24).

e Si, por problemas de preferencia con el coordinador (P10).

e Si, mucha exigencia de un dia, habia maltrato del coordinador (P19).

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Ha cambiado de trabajo por

estar insatisfecho con la asignacién de funciones?

e No, pero si me molestaba que me den mas funciones a las que ya tenia y extendian
las horas de trabajo (P5).

e No, pero si me sentia muy recargado de trabajo (P8).

e No, pero si hay veces que unos trabajan mas que otros (P20).

e No, pero hay mucha carga, nos dejaban s6lo 20 minutos de descanso (P24).

e Si, porque era una sola persona con muchos bebes de un afio de edad (P4).

e Si, por muchas asignaciones para un solo puesto, hace parecer algo improvisado
(P9).

e Si, estaba ensefiando a 6to. grado, pero no me gustd y sali (P11).

e Si, por la carga de exceso horaria (P14).
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e Si, a veces hay diferencias entre contratado y nombrado, y més carga tiene el

contratado (P29).

La respuesta frecuente esté referida a la recarga de trabajo, al poco descanso y la
diferencia que se tiene entre docentes, por ser nombrados o contratados. Algunos
mencionaron que no fue una razén de rotacioén laboral pero que si se sentian insatisfechos con
la politica y administracion del centro educativo.

4.2.2 Factor supervision

El total de los profesores entrevistados, tanto docentes varones como mujeres, dijeron
que no dejaron su puesto de trabajo luego de una auditoria interno o externa que se hizo en el
Centro educativo (ver Tabla 12). Es importante que los docentes hayan comprendido que se
requiere de una evaluacion permanente de su gestion y de la del centro educativo con el fin
de implementar las mejoras que les permita mantener los estandares de calidad educativa.

Tabla 12

Factor Supervision

Factor de indole

. , . .
externo Item Rpta. f % fm %m ff %f
Dejo su puesto de trabajo luego de una auditoria st 0 0 0 0 0 O
externa que se hizo. No 29 100 7 100 22 100
Supervision

Dejo su puesto de trabajo luego de una auditoria S 0 0 0 0 0 O

interna que se hizo. No 29 100 7 100 22 100

4.2.3 Factor relaciones interpersonales

Solo el 14% de docentes, tanto docentes varones como mujeres, dejo su trabajo por
tener insatisfaccion en las relaciones con los directivos del Centro Educativo, mientras que el
86 % no lo hizo (ver Tabla 13). Sin embargo, ninguno de los docentes, varones ni mujeres,
dejo su trabajo por tener insatisfaccion en las relaciones con los compaiieros de trabajo, lo

que es un buen indicativo de un clima laboral favorable. La relacion con los directivos ha
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estado relacionada con el sueldo, la recarga académica, insatisfaccién con las politicas
aplicadas.

Tabla 13

Factor Relaciones Interpersonales

Factor de indole

t 0 0 0
externo Item Rpta. f % fm %m ff %f
Relaciones Dej6 su trabajo por tener insatisfaccién en las St 4 14 0 0 4 18

relaciones con los directivos del Centro Educativo. No 25 8 7 100 18 82
interpersonales Dej6 su trabajo por tener insatisfaccion en las S0 00 0 00

relaciones con los compaiieros de trabajo. No 29 100 7 100 22 100

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Dejo su trabajo por tener
insatisfaccion en las relaciones con los directivos del Centro Educativo?

e Siuna vez, muy poco tolerante era la Directora, muy chismosa (P2)

e Si, con la directora, por el pago (P7)

e Si, ellos creian que podian disponer de todo el tiempo (P5)

e No, sdlo incomodidad con las propuestas (P9)

e No, pero habia mala relacién sé6lo con el coordinador (P10)

e No, larelacion con mis compafieros siempre ha sido buena (P13)

4.2.4 Factor condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo es uno de los factores que més han sefialado los docentes
entrevistados como causal para la rotacion laboral. El 79% dejo su trabajo porque los
beneficios recibidos no llenaban sus expectativas. Menor es el porcentaje de docentes que
cambi0 por tener mucha recarga académica (3%) o por problemas en el horario (14%) (ver
Tabla 14). Se considera beneficios a diversos aspectos que otorgan satisfaccion al docente,

desde el punto de vista personal, profesional, familiar, entre otros.
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Tabla 14

Factor Condiciones de Trabajo

Factor de indole

i V) 0, 0,
externo ltem Rpta. f % fin %m ff %f

Dej6 su trabajo porque los beneficios recibidos no St 2379 6 86 17 77

llenaban sus expectativas. No 6 21 1 14 5 23
Condiciones de Se cambi6 de trabajo por tener mucha recarga Si 1.3 1 14 0 0
trabajo académica. No 28 97 6 86 22 100

Se cambi6 de trabajo por tener problemas con el St 4141 14 3 14
horario que le asignaron. No 258 6 8 19 86

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Dejo su trabajo porque los
beneficios recibidos no llenaban sus expectativas.?:

e Si, trabajaba en los tres niveles educativos y me pagaban el minimo vital, por

trabajar en un colegio pequefio (P1)

e Si, porque no me pagaban el sueldo completo, y otro era por estar lejos (P2)

e Si, por expectativas econdmicas (P27)

e Si, por el sueldo (P3)

e Si, en la misma ocasion (P4)

e Si, tenia baja remuneracion (P6)

e Si, por baja remuneracion (P7)

e Si, por el bajo sueldo, deseaba més estabilidad, y tenia muchas obligaciones (P8)

e Si, al inicio, por baja remuneracion pero lo acepté para aprender (P11)

e Siun poco, por querer mas capacitacion (P12)

e Si era demasiado lo que nos exigian para el sueldo que se pagaba (P14)

e Si, por los beneficios econdmicos, y por ser pequefio el colegio (P18)

e Si, por el sueldo (P19)
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e Si, por expectativas econdmicas (P20)

e Si, por salario (P21)

e Si, con la experiencia se va escalando pero los directores no se dan cuenta (P22)

e Si, los econdmicos (P23)

e Si, por el nivel econémico (P24)

e Si, por propuestas salariales y por el trabajo mismo, més tiempo para la salud (P25)

e Si, por temas salariales y crecimiento profesional (P26)

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambid de trabajo por
tener mucha recarga académica?

e No, algunas veces pero espero a finalizar contrato (P10)

e No, pero si me molesta que con poco tiempo no alcanza para hacer todo (P5)

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambiaron de trabajo por
tener problemas con el horario que le asignaron?

e No, mis bien me quedo horas extras (P2)

e No, pero el horario era muy largo (P5)

e No, aunque los horarios no me permitian llegar a clases a tiempo (P13)

e No, pero si tuve mucha carga y se necesita el tiempo para hacer bien las cosas

(P22)

e Si, aumentaron las horas y me perjudicaba (P23)

La mayoria de las respuestas tienen un énfasis en bajo salario, la recarga académica,
el poco tiempo para cumplir con toda la labor encomendada, y las largas horas de trabajo.
Esta evidencia se corresponde con los resultados obtenidos en otros estudios en los que los
trabajadores consideran que el sistema de pago vigente no se corresponde con el esfuerzo

realizado y con los resultados obtenidos (Cuesta, 1990).
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El factor salario es uno de los que mas se ha sefialado por los docentes de Educacion

Baésica Regular privada de la provincia de Arequipa como motivo de rotacién laboral (ver

Tabla 15) El 83% se cambi6 de trabajo por estar insatisfecho con sueldo y porque tuvo

propuesta de otro trabajo mejor. Mientras que solo el 14% se cambid de trabajo por llevar

cursos de capacitacion que le permitan incrementar su ingreso. También se puede observar

que la gran mayoria de los que se encuentran insatisfechos con el sueldo son las docentes

mujeres.

Tabla 15

Factor Salario

Factor de indole

t 0 0 0
externo Item Rpta. f % fm %m ff %f
) ] o Si 23 79 4 57 19 86
Cambi6 de trabajo por estar insatisfecho con sueldo.
No 6 21 3 43 3 14
Salario Cambi6 de trabajo porque tuvo propuesta de otro trabajo Si 24 8 6 86 18 82
mejor. No 5 17 1 14 4 18
Cambid de trabajo por llevar cursos de capacitacion que le St 4 14 1 14 3 14
permitan incrementar su ingreso. No 25 8 6 86 19 86

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Cambi6 de trabajo por estar

insatisfecho con sueldo?
e Si, por trabajar en un pequeiio colegio (P1)

e Simuchas veces (P2)

e Si, por el costo alto de vida y por la experiencia que ya amerita mas remuneracion

(P7)
e Si, por colegio pequefios y poca remuneracion (P11)
e Si, en todos los trabajos (P14)

e Si, porque los proyectos eran de bajo presupuesto (P15)
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Si, por ser informal, con sueldo minimo y compensaba con bonos y afectaba en las
gratificaciones (P17)

Si, una vez y por beneficios (P20)

Si, para seguir trabajando con mas 4nimo, entregarse mas. Pero nunca le han
pagado menos de lo que normal (P29)

Si, por ser bajo el sueldo (P26)

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambi6 de trabajo porque

tuvo propuesta de otro trabajo mejor?

Si, siempre hay que buscar (P1)

Si, muchas veces (P2)

Si, me avisaban amigos sobre otros trabajos (P7)
Si, siempre (P14)

Si, por mayores sueldos (P17)

Si, me cambié de particulares a estatales (P24)

Si, porque me ofrecian mejoras econodmicas y de capacitaciones (P24)

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambi6 de trabajo por

llevar cursos de capacitacion que le permitan incrementar su ingreso?

No, hice la maestria y segui trabajando
Si, por terminar maestria

Si, por una maestria en Lima

El volumen de rotacién de docentes sucede debido a cuestiones relacionadas con lo

financiero. Ellos van cambiando de colegios y a veces de profesion, en busca de una mejor

oportunidad en otro lugar (Sutherland & Jordaan, 2004). Los empleados deben recibir sueldos

y salarios justos a cambio de una contribucion productiva. Los incentivos cumplen una
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funcion importante, la compensacion insuficiente puede ocasionar una alta tasa de rotacion de
personal (Werther & Davis, 2000).

4.2.6 Factor status

El total de los profesores entrevistados no se cambiaron de trabajo por corresponderle
la jubilacién, y solo el 3% se cambi6 de trabajo por haber cambiado de domicilio (ver Tabla
16). Hay docentes que a pesar de haber cumplido con los requisitos para la jubilacion
contindan laborando en puestos administrativos, especialmente cuando se trata de centros
educativos que son de gestion privada. Otra de las limitaciones es la distancia geografica,
pero la mayoria llega a superar este obstaculo y hacen el esfuerzo para poder mantener su
empleo.

Tabla 16

Factor Status

Factor de indole

i 0 0 0

externo Item Rpta. f % fm %m [ff %f

Se cambi6 de trabajo por corresponderle la si 0 0 0 0 0 O

Jubilacion No 29 100 7 100 22 100
Status )

Se cambi6 de trabajo por haber cambiado de si 1.3 0 0 1 5

domicilio No 28 97 7 100 21 95

4.2.7 Factor seguridad

Son pocos los profesores entrevistados que han rotado laboralmente por motivos de
salud (10%), por tener dificultades con la movilidad (14%), o para dar mayor tiempo de
dedicacion a la familia (10%) (ver Tabla 17). Quienes lo hicieron por salud, solo fue de forma
temporal, los que cambiaron por dificultades de movilidad lo hicieron en situaciones
extremas, como el tener que hacer 12 horas de viaje y por no ser rentable. En la rotacion
laboral por causa familiar (10%) se da por buscar mayor tiempo para los hijos, de presenta el
caso especialmente en mujeres que cuando estdn embarazadas o tienen nifios pequefios y no

encuentran a alguien que les ayude con su cuidado. Sin embargo, la gran mayoria de los
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docentes que no renuncian pero que manifiestan que si les gustaria pasar mas tiempo con la

familia.
Tabla 17
Factor Seguridad
Factor de indole . 0 0 0
externo Item Rpta. f % fm %m ff %f
. ] Si 3 10 0 0 3 14
Se cambi6 de trabajo por razones de salud.
No 26 90 7 100 19 86
. Se cambi6 de trabajo por tener dificultades con la St 4 14 2 29 29
Seguridad o
movilidad. No 25 8 5 71 20 91
Se cambi6 de trabajo para dar mayor tiempo de St 3 10 2 29 1 5
dedicacidn a la familia. No 26 90 5 71 21 95

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambid de trabajo por

razones de salud?

e Si, por estar embarazada (P2)

Si, por problemas familiares (P5)
e No, pero si me ausenté por un mes (P11)
e No, pero si he tenido permisos (P17)

e No, pero si renové contrato por estar mal de salud (P19)

No especificamente, pero si no renové contrato por cuidar mi salud (P25)

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambid de trabajo por

tener dificultades con la movilidad?
e Si, cuando trabajé en Camand, no me resulté rentable (P1)
e Si, por tiempo (P2)

e Si, por viajar 12 horas para ir a trabajar (P16)

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambi6 de trabajo para

dar mayor tiempo de dedicacion a la familia?

e No, pero si queria pasar mas tiempo con la familia (P3)
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e No, pero si me gustaria (P24)

e Si, por tener mas tiempo con mis hijos, porque no tenia a nadie que los cuide (P5)

e Si, pero ingresé a un colegio de refugio y renuncié a los 2 meses (P10)

4.2.8 Otros factores externos han repercutido en la rotacion laboral

La mayoria de los factores externos que han repercutido en la rotacion laboral estan
relacionados con los que ya se abordaron en las anteriores preguntas y coinciden con motivos
de buscar mejoras econémicas, bajar la recarga de trabajo, dificultades en la relacién con los
administrativos, busqueda de un mejor horario y mayor capacitacion. Un aspecto muy
importante que han mencionado reiteradas veces esta relacionado con los términos de
contratos, los cuales son solo por tres o cinco afios, y luego no son renovados. Este tipo de
contratos son temporales y generan inestabilidad en la labor que desempeiia el docente, en la
gestion del centro educativo, y perjudican a los alumnos que tienen que hacer frente a
diferentes metodologias que trae cada profesor.

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Qué otros factores externos
han repercutido en la rotacion laboral?

e El problema era que terminaba mi contrato y los directores querian ver otras

opciones (P1)

e El factor econémico, y el desarrollo personal (P2)

e El horario y lo econémico (P3)

e Que mi mami ya no podia apoyarme en cuidar a mis hijos, y no podia cumplir con

la labor de madre (P5)

e Término de contrato, y bajo sueldo (P6)

e Mejor remuneracion (P7, P8)

e No hay apoyo a los docentes, no son escuchados, no son reconocidos

emocionalmente y no los tratan como personas (P9)
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Por mejora salarial y finalizar los contratos en colegios nacionales (P11)
Flexibilidad de horarios y las capacitaciones (P13)

Estabilidad del trabajo y en beneficios, mucha inestabilidad en contratos estatales
(contratos por 3 afios) (P14)

No tenia una remuneracion, solo viticos y necesitaba mejor remuneracién por mis
obligaciones como pago de departamento (P15)

Por motivos de estudios, otras ofertas (P16)

El primero por més remuneracion, y el segundo por cumplir los 5 afos (P17)
Crecimiento profesional y salario (P18)

Por la distancia con el colegio y el sueldo, y no tenia beneficios sociales, no estaba
en planilla (P19)

Por crecimiento personal y profesional, capacitaciones (P20)

Por problemas familiares (P21)

Por el horario y factor econdmico (P22)

Necesitaba trabajar por mis hijos donde sea, hasta en la mina, y ver mejores
posibilidades (P24)

Crecer un poco mas, que me sienta a gusto con la direccién y compafieros, que
pueda conservar mi salud.

No tenia muchos motivos, simplemente los contratos vencian y no podia
renovarlos, y la dltima por una oferta mejor (P26)

Retos profesionales (P27)

Mejora salarial (P28)

Tener una menor carga laboral (P29)



68

4.3 Factores de Indole Interno que Han Repercutido en la Rotacién Laboral de los
Docentes

Siguiendo con la propuesta tedrica de Herzberg (2003), se aborda los factores de
satisfaccion laboral de indole interno: (a) logro, (b) reconocimiento del logro, (c) el trabajo en
si, (d) la responsabilidad, y (e) el crecimiento o avance. La descripcion se puede observar en
la Figura 15.

4.3.1 Factor logro

El 10% de profesores entrevistados afirmé que cambi6 de trabajo porque no sentia
que tenia el apoyo necesario para el alcance de los objetivos (ver Tabla 18), referente al
género se puede indicar que el 29% de los hombres y 5% de mujeres cambiaron de trabajo
porque no sentian que tenian el apoyo necesario para el alcance de los objetivos. S6lo un 17%
rot6 laboralmente porque sus expectativas eran distintas a las del centro educativo, el 14% de
los varones y el 18% de las mujeres cambid de trabajo por dicho factor. Entre los factores se
hizo mencién la disposicién a la adaptacion con la vision, asimismo cabe acotar que algunos
encuestados siguen laborando a pesar de no coincidir con las mismas expectativas.

Tabla 18

Factor Logro

Factor de indole

f 0, 0, 0
interno Item Rpta. f % fm %m [ff %f
Se cambi6 de trabajo porque no sentia que tenia el apoyo Si 3 10 2 29 1 5
necesario para el alcance de los objetivos. No 26 90 5 71 21 95
Logro

Se cambi6 de trabajo porque sus expectativas eran distintas St 5 171 14 4 18
a las del centro educativo. No 24 83 6 86 18 82

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambi6 de trabajo porque
no lo estaban involucrando en el alcance de los objetivos propuestos?
e No, los asumia y se adaptaba (P11)

e No, al contrario tuve varios reconocimientos (P22)



Figura 15. Factores de indole interno en la rotacién laboral
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Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambid de trabajo porque
sus expectativas eran distintas a las del Centro educativo?

e Si, por el factor econémico (P1)

e Si, con la directora (P2)

e Si, queria trabajar con nifios mas grandes (P4)

e Si, por las expectativas (P16)

e No, pero si siente que no son las mismas, pero no me hara renunciar (P14)

e No, pero no estaba de acuerdo (P24)

e No, cuando entras a una institucion tienes que acoplarte a ella porque al ingresar

aceptaste sus normas. No es la institucion la que debe cambiar sino el docente
(P26)

e No, siempre tuve las mismas expectativas (P29)
4.3.2 Factor reconocimiento del logro

Entre los factores mas importantes que hacen que un trabajador se sienta satisfecho se
encuentran; trabajos interesantes, las recompensas justas y equitativas, las condiciones
laborales adecuadas (Robbins, 2003). Hay docentes que contintan trabajando a pesar de no
ser reconocidos pero es importante sefialar que la falta de reconocimiento del esfuerzo puede
afectar la permanencia, como lo sefiala el 28% de los docentes entrevistados, que
manifestaron que se cambiaron por no sentirse valorados, habia falta de reconocimiento del
esfuerzo, lo que llevaba a la desmotivacion (ver Tabla 19). Cabe sefalar que el 43% de
varones y 23% de mujeres cambi6 de trabajo porque no sentia reconocimiento por parte del
director del Centro Educativo.

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambi6 de trabajo porque
no sentia reconocimiento por parte del director del Centro Educativo?

e Si, en una ocasion en un colegio no me senti valorado (P1)
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Si, en el primer colegio, no se reconocia el esfuerzo (P3)

Si, indirectamente porque me desmotivaba (P25)

Si, no senti que reconocian mi esfuerzo (P26)

No, pero si senti esa falta de reconocimiento varias veces (P9)

Tabla 19

Factor Reconocimiento del Logro

Factor de indole

interno Item Rpta. f % fin %m ff %f

Reconocimiento del Se cambi6 de trabajo porque no sentia reconocimiento Si 8 28 3 43 5 23
logro por parte del director del Centro Educativo. No 21 72 4 57 17 77

4.3.3 Factor trabajo en si

El 90% de los maestros entrevistados manifestaron no dejaron su trabajo por percibir
que la labor que desarrollaba era de un nivel inferior al que podria realizar (ver Tabla 20), sin
embargo tuvieron sentimientos de que estaban envueltos en un trabajo moné6tono y los que lo
hicieron pensaban que se podia dar més. El total de maestros asever6 que no dejé su trabajo
porque percibia que la labor que le exigian era de un nivel superior al que podria realizar, es
decir, se sentia capacitado para asumir la labor encomendada. Por otro lado, la totalidad de
los maestros entrevistados se fue a otro centro educativo para poder trabajar en su misma
especialidad, lo cual es muy importante para efectos de mantener la calidad educativa. Aqui
cabe destacar que del total de las docentes mujeres un 14% si dejo su trabajo porque sentia
que la labor que desarrollaba era de un nivel inferior al que podria realizar.

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Dejo su trabajo porque
percibia que la labor que desarrollaba era de un nivel inferior al que usted podria realizar?

e No, pero si senti en ciertas temporadas, pero cuando ya se tiene algo mas

planificado ya no siente eso (P14)

e No, pero a veces el trabajo se vuelve monétono (P24)
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No, todo estaba establecido y dispuesto (P29)

Si, cuando cuido a ninos de un afio (P4)

Si, en el primer colegio sentia que podia dar para mas (P5)

Si, al inicio hacia otras cosas que no eran muy relevantes (P25)

Tabla 20

Factor Trabajo en St

Factor de

i 0 0 0
tndole externo Item Rpta. f % fim %m ff %f
Dej6 su trabajo porque percibia que la labor que S 3 10 0 0 3 14
desarrollaba era de un nivel inferior al que usted podria
realizar. No 26 90 7 100 19 86
Dej6 su trabajo porque percibia que la labor que le exigian St 0 0 0 0 0 0
era de un nivel superior al que usted podria realizar. No 29 100 7 100 22 100
Trabajo en si )
Dej6 su trabajo porque no se sentia muy a gusto con la Ssi 0 0 0 0 0 O
especialidad. No 29 100 7 100 22 100
Se fue a otro centro educativo para poder trabajar en su St 29 100 7 100 22 100
misma especialidad. No 0 0 O O O O

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Dejo su trabajo porque percibia que
la labor que le exigian era de un nivel superior al que usted podria realizar?

e No, todos deben saber que sus funciones no son féciles, los alumnos quieren hacer
lo que quieren, pero hay de todo (P1)

e No, pero si siente actualmente mucha carga laboral (P9)

e No, pero faltaba apoyo (P10)

e No, al contrario son retos, tienes que involucrarte al 100% con los alumnos (P26)

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Dejo su trabajo porque no se
sentia muy a gusto con la especialidad?

e No, uno escoge una especialidad porque le gusta (P29)

e Si, pero renuncié a la tutoria (P8)

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se fue a otro centro

educativo para poder trabajar en su misma especialidad?
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e Si, siempre trabajaba con nifios (P15)

e Si, pero al inicio, en educacion inicial (P16)

e Si, antes trabajaba con educacién inicial (P20)

4.3.4 Factor responsabilidad

La totalidad de maestros entrevistados sostuvo que no tuvo que dejar el trabajo porque
sus compaieros de trabajo no cumplian con su responsabilidad, afectando su tarea, o porque
no estaba de acuerdo con las funciones y responsabilidades que le asignaban (ver Tabla 21),
sin embargo ello no significa que hubiera alguna incomodidad al respecto. Es importante
resaltar que los profesores muestran compromiso con las tareas que se le asignan y que a
pesar de las dificultades que pudieran encontrar, no optan por abandonar el trabajo.

Tabla 21

Factor Responsabilidad

Factor de indole

t 0 0 0
interno Item Rpta. f % fim %m ff %f

Tuvo que dejar el trabajo porque sus compaferos de si 0 0 O O 0 o0

trabajo no cumplian con su responsabilidad, afectando

su tarea No 29 100 100 22 100
Responsabilidad )

7
Tuvo que dejar el trabajo porque no estaba de acuerdo Si 0 0 O O O 0
con las funciones y responsabilidades que le
asignaban. No 29 100 7 100 22 100

4.3.5 Factor crecimiento o avance
Este es otro de los factores que han sido mas mencionados como causa de la rotacion
laboral por los profesores entrevistados de la provincia de Arequipa; el 59% cambi6 de
trabajo porque no tenia oportunidad de realizar una carrera profesional a futuro (ascender
posiciones superiores) (ver Tabla 22), el 43% de los varones y el 64% de las mujeres cambio
de trabajo porque no tenia oportunidad de realizar una carrera profesional a futuro (ascender
posiciones superiores). Entre las especificaciones se menciona que le daban un trato de

practicante siendo un profesional, no crecia profesionalmente, los proyectos presentados no
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eran aprobados, el centro educativo era muy pequefio y no tenia mayores oportunidades de
ascenso. Hay docentes que no cambiaron pero buscaron capacitarse en forma externa, y otros
manifestaron que no renunciaron pero que si querian seguir avanzando profesionalmente. Por
otro lado el 31% de profesores entrevistados cambiaron de colegio porque la institucion
educativa no era reconocida, era muy pequefia, con limitaciones para desarrollarse
profesionalmente y con baja remuneracion.

Tabla 22

Factor Crecimiento o Avance

Factor de indole o o o
PR Item Rpta. f % fm %m ff %f
Se cambi6 de trabajo porque no tenia oportunidad de Si 17 59 3 43 14 64
realizar una carrera profesional a futuro (ascender
posiciones superiores). No 12 41 4 57 8 36
Crecimiento 0 Se cambi6 de trabajo porque el alcance/roles que st 1.3 0 0 1 5
avance desempefaba no le motivaban a continuar. No 28 97 7 100 21 95
Se cambi6 de trabajo porque la institucién educativa no era Si 9 31 1 14 8 36
reconocida. No 20 69 6 86 14 64

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambid de trabajo porque
no tenia oportunidad de realizar una carrera profesional a futuro (ascender posiciones
superiores)?

e No, s6lo cambié de rumbo a comercial (P1)

e No, me capacito solo (P9)

e No, pero si queria crecer y no podia, pero no renuncié (P5)

e Si, en los dos colegios anteriores (P2)

e Si, en dos ocasiones que seguia como practicante (P4)

e Si, en el primero (P5)

e Si, en un colegio religioso (P10)

e Si, por querer subir, los colegios estatales eran pequefios (P11)
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e Si, por no tener mayor crecimiento (P13)

e Si, eso pasa todos los afios (P14)

e Si, por los proyectos pequeios y en trabajos que no tenian nada que ver con mi
carrera (P15)

e Si, el anterior colegio (P18)

e Si, en el anterior colegio (P19)

e Si, era pequefio y no habia mas (P29)

e Si, porque solo se regian al dictado de clases y me sentia limitado (P25)

e Si, queria hacer proyectos y a la directora no los aprobaba (P23)

Si, por buscar algo mejor (P24)

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambid de trabajo porque
el alcance/roles que desempefiaba no le motivaban a continuar?

e No, al contrario queria trabajar mas (P22)

e Si, a veces me daban obligaciones que no era mi trabajo (P15)

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Se cambi6 de trabajo porque
la institucion educativa no era reconocida?

e Si, porque ese colegio era chico y no podian pagar mas, y no me ayudaba a mi

curriculo (P1)

e Si, en el primero era nuevo, y el otro muy pequefio (P2)

e Si, por colegios pequefios y poca remuneracion (P11)

e Si, en el primer colegio, era pequefio y el sueldo no era mucho (P17)

e Si, era pequefio y no habia mas (P20)

e Si, para crecer mas (P20)

e Si, cuando vi que no iba a crecer en el colegio (P25)
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4.3.6 Otros factores intrinsecos han repercutido en la rotacion laboral

Los docentes entrevistados volvieron a mencionar algunos de los aspectos ya
abordados en las anteriores preguntas de la entrevista, relacionados con la mejora econdmica,
buisqueda de mayor desarrollo profesional, mejora en las relaciones interpersonales, bajar la
carga laboral, tener mejores oportunidades en colegios més grandes, o simplemente por
finalizacion del contrato. Estos aspectos coinciden con otros estudios realizados, la mayoria de
los maestros dejan las escuelas porque se les ha ofrecido mejores puestos de trabajo en otros
lugares (Cole, 2002). Los empleados dejan su trabajo si sienten que no son bien remunerados.
Los entrantes s6lo permaneceran en las organizaciones que pagan un salario bajo porque
estan desesperados por conseguir un trabajo. Luego de un tiempo empezarin a buscar
trabajos mejor pagados en otras organizaciones y esto dara lugar al incremento de la rotacion
laboral (Fisher, Schoenfeldt & Shaw, 2009).

Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Qué otros factores
intrinsecos han repercutido en la rotacion laboral?

e Factor Econd6mico y mejora profesional (P1)

¢ Distancia, tiempo, clima laboral (P2)

e No muy gusto el trato de la directora (P7)

e Falta de tiempo con mi familia, sanciones por no poder estar en las reuniones

extras, por aprender mas en colegios grandes y asi poder crear mas cosas (P5)

e Finalizacién del contrato (P6)

e Factor econémico (P7)

e Carga laboral (P8)

e Todos los mencionados sumaron, pero no sali de un colegio por una razon sola,

solo esperé a que termine contrato. Ademas de haber muchas argollas y mal clima

laboral (P9)
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Si, por linea de carrera (P11)

Sali por crecer y estabilizarme en colegios con mayor salarios (P12)

Me sentia muy bien en mi colegio y s6lo sali por que cumpli los 5 afios y no podian
hacerme estable (P12)

Motivacién por desarrollo y capacitacion, y poner en practica los conocimiento
adquiridos (P13)

Mas crecimiento profesional, tener tiempo para la familia (P14)

Por no cumplir lo que buscaba, estabilidad y desarrollo (P15)

Tenia mejores propuestas, por la distancia, por estudiar algo mas, mal clima laboral
(P16)

El sueldo, capacitaciones, apoyo en estudios (P17)

Cambiar el ambiente tener otro circulo (P18)

No reconocian beneficios, y remuneracion (P19)

Beneficios econdmicos, aprender y conocer como es un colegio grande (P25)

Solo por factor econdmico, porque hay que mantener a la familia (P21)

Problemas familiares, mi mama se puso mal y consegui un nuevo trabajo y hacia
nuevas cosas (P25)

Por el horario y factor econdmico (P23)

Por el colegio pequefio, y ver colegios mayores y aprender de colegios particulares
y estatales (P24)

Mala relacidén con la directora, por falta de capacitacion y crecimiento. Mejoras
econdémicas (P25)

Muy saturada, por el cansancio, pero se compensa con el amor de los nifios. Crecer

profesionalmente y aprender méas (P26)
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e Sali la tnica vez por superacion, al hacer la maestria en Lima y nuevos proyectos
(P27)
e Desarrollo Personal (P28)
e No he tenido problemas personales con nadie, ni con los directivos, compaifieros, ni
alumnos (P29)
4.4 Consideraciones Importantes para la Permanencia en el Puesto de Docente
Los profesores entrevistados hicieron énfasis en algunos aspectos en particular que
consideraron importantes para la permanencia en el puesto de docente, y el factor que tiene
mas frecuencia en su mencion es el relacionado con la necesidad de un buen clima laboral, el
respeto y buen trato hacia su persona (62%) (ver Tabla 23).

Tabla 23

Consideraciones Importantes para la Permanencia en el Puesto de Docente

Factor f %
Buena Remuneracion econdmica P1, P3, P17, P21, P23, P28 21
Buen clima laboral, buen trato P1, P2, P3, P5, P9, P10, P11, 62%

P12, P14, P15, P16, P18, P20,
P22, P25, P27, P28, P29

Buena politica administrativa P2, P6, P7, P8, P11, P15, P19, 38%
P20, P23, P26, P27

Reconocimiento del logro P8, P9, P17, P21, P24 17%

Oportunidades para el crecimiento P10, P13, P14, P25 14%

profesional

El liderazgo es uno de los factores criticos que pueden conducir a un aumento de
rotacion de personal, si se promueve el respeto mutuo entre ellos y sus superiores. Los
aspectos de liderazgo debe incluir la relacién con los supervisores, la relacion con los
compaifieros, la supervision, y el reconocimiento de esfuerzos (Brox, 2012). Luego se
menciona la necesidad de contar con una buena remuneracién (21%), ser reconocido en la
tarea que realiza (17%), y tener mayores y mejores oportunidades para su crecimiento
profesional (14%). Una adecuada atencién se debe prestar a la retencidon de maestros, en lugar

de la contratacion de nuevos profesores. Se recomienda otorgar un buen sueldo, valorar sus
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opiniones en la toma de decisiones y ayudarlos con los estudiantes en cuestiones
disciplinarias, en el contexto de la disminucion de la tasa de la rotacién de maestros
(Ingersoll, 2004).
Estas son las razones que se detallaron para la pregunta ;Qué es lo que usted
considera mas importante para la permanencia en el puesto de docente?
e El buen trato, incentivos, y el aspecto econémico (P1)
e Clima laboral, apoyo de los superiores al personal, dejar las normas claras desde el
inicio (P2)
e Mejor salario (P3)
e Que se lleven bien todos (P4)
e El respeto, cuanto tiene acogida mis opiniones (P5)
e Ser colaborador, no perder las ganas de trabajar, muchos profesores se desmotivan
y no quieren trabajar (P6)
e A un profesor tiene que gustarle lo que hace (P7)
e Libertad para la creatividad, estar consciente del trabajo y sus problemas (P8)
e Tratar bien a los docentes, la remuneracion, hacerlo mas participe de las decisiones
del colegio. Que reconozcan el esfuerzo de los profesores (P9)
e Tener un buen ambiente, que sienta el docente que puede desarrollarse (P10)
e Buen trato, que incentiven a mejorar y sentirse cOmodos, sin presiones ni
asignaciones sin sentido (P11)
e E] trato, el buen clima laboral (P12)
e La posibilidad de desarrollo, y tener més posibilidades de tener mas funciones en la
rama que se dicta, y poder brindar capacitacion constante y actualizacion (P13)

e Respeto al docente y crecimiento profesional (P14)
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e Clima laboral, porque el trabajo en equipo hace el trabajo mas fluido y asi no se
siente la carga pesada, si cada uno hace su parte no se estresa (P15)
¢ Clima laboral, si ve que se siente a gusto se quedara (P16)
¢ Que sienta reconocimiento, apoyo y comprension de los directores y buena
remuneracion (P17)
¢ Que me sienta a gusto con los estudiantes (P18)
e Vocacidn del profesor, entrega, disponibilidad (P19)
e El clima institucional y la carga horaria no sea excesiva, que se cumplan los
horarios (P20)
e Que reconozcan econdmicamente mi trabajo y lo motiven (P21)
e Clima laboral (P22)
e Dejar que opinen y factor economico (P23)
e Que reconozcan mi trabajo, una felicitacion hace mucho (P24)
e Bunas relaciones en el colegio, clima laboral y crecer profesionalmente (P25)
e Identificacion con el colegio, el docente tiene que adaptarse (P26)
e Tener una buena politica institucional, el trato de los directivos de la promotoria y
la linea de carrera que se me ofrezca (P27)
e Buen trato, sueldo, consideraciéon (P28)
e Buen Clima laboral (P29)
4.5 Recomendaciones para Disminuir la Rotacion Laboral en el Sector de Educacion
Basica Regular Privada de la Provincia de Arequipa
Los profesores entrevistados enfatizaron las recomendaciones basados en las
consideraciones que ellos tuvieron como los mas importantes para la permanencia en el
puesto de docente. La recomendacién mas frecuente gira en torno a la necesidad de contar

con un buen clima laboral, buen trato, y reconocimiento (ver Tabla 24).



Tabla 24

Recomendaciones de los Docentes para Disminuir la Rotacion Laboral
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Recomendaciones f %

Mejores remuneraciones P4, P5, P7, P12, P13, 34
P17, P22, P23, P24, P28

Buen clima laboral, buen  P3, P6, P7, P9, P10, P11, 62

trato, reconocimiento P12, P13, P14, P16, P18,

P19, P20, P24, P25, P26,

P28, P29
Reduccién de recarga P1, P10, P17, P21, P22, 21
laboral P27
Oportunidades para el P13, P15, P17, P18 14

crecimiento

Estas son los detalles de las recomendaciones para disminuir la rotacién laboral en el

sector de Educacion Basica Regular privada de la provincia de Arequipa:

e Reducir carga horaria (P1)

Conocer las necesidades de cada docente y facilitar los insumos para que el
educador pueda hacer bien su trabajo (P2)

Trato mas horizontal (P3)

Mejor remuneracién (P4)

Mejores remuneraciones (P5)

Tener un buen trato de ambas parte de profesores a directivos y viceversa (P6)
Buena remuneracion, ser reconocidos, clima laboral y buen trato (P7)

Tener consideracion con los profesores (P8)

Tratar bien a los docentes, que se evalie bien a los docentes antes de contratarlos
(P9)

Reducir la carga horaria, que nos traten bien (P10)

Que nos hagan sentir bien, estabilidad, un buen sueldo, grato ambiente laboral
(P11)

El trato, la buena remuneracion, reconocimiento por su trabajo (P12)
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La posibilidad de brindarnos una capacitacién constante y una remuneracion
correcta (P13)

Respeto a la persona, eso hace que se queden en el trabajo asi ganen poco (P14)
Averiguar al proyecto al que estan ingresando y asi involucrarse y que comuniquen
cuando no estan de acuerdo con las funciones para que se solucionen (P15)

Buen trato, que los reconozcan (P16)

Mejores remuneraciones, carga laboral, trabajar s6lo en la especialidad (P17)
Clima laboral saludable, redes educativas (P18)

Mas comunicacién con los directivos, que no exploten a los docentes para que no
lleven tarea a la casa, reconocimiento (P19)

Que se reconozca el trabajo del profesor y tener mas consideracién (P20)

Los dueios de los colegios se preocupan por crecer pero no toman en cuenta a su
gente al aumentar su trabajo, y no les dejan tiempo para una vida propia (P21)
La remuneracién, mejorar funciones, digitalizar procesos y hacer que demore
menos (P22)

Que mejoren los sueldos (P23)

Reconocimiento y remuneracion (P24)

Clima laboral, que el trabajador se sienta a gusto, importante que generen
identidad (P25)

Tener mas reconocimiento con los docentes para generar compromiso con la
institucion (P26)

Tener mas compromiso y asumir las responsabilidades asignadas (P27)

Buen sueldo y consideracion (P28)

Que los profesores nos sintamos reconocidos y bien tratados (P29)
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4.6 Resumen

En este capitulo se ha presentado el andlisis de los resultados de los datos recogidos a
través de las entrevistas aplicadas a 29 profesores de Educacion Basica Regular privada de la
provincia de Arequipa. Se describe los datos demograficos de los participantes y luego los
factores que pueden ser considerados como principales causas de rotacidn laboral. Los
factores de indole externo son: (a) politica y administraciéon del Centro Educativo, (b)
supervision, (c) relaciones interpersonales, (d) condiciones de trabajo, (e) salario, (f) status,
(g) seguridad, y (h) otros factores externos han repercutido en la rotacion laboral. Los
factores de indole interno considerados en el analisis fueron: (a) logro, (b) reconocimiento del
logro, (¢) trabajo en si, (d) responsabilidad, (e) crecimiento o avance, y (f) otros factores
intrinsecos han repercutido en la rotacién laboral. La investigacidon concluye que las
principales causas de la rotacion laboral en el sector de Educacion Basica Regular Privada de
la provincia de Arequipa giran en torno a las condiciones de trabajo, salario y busqueda de

avance profesional.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones
La investigacion ha logrado responder a las preguntas de la investigacion explicando
las causas de indole externo e interno de rotacidn laboral més frecuente dentro del sector de
Educacién Basica Regular privada de la provincia de Arequipa. Para el analisis se ha tom¢ la
propuesta tedrica de Herzberg (2003) sobre los factores de satisfaccion laboral de indole
externo: (a) politica y administracion de la empresa, (b) supervision, (c) relaciones
interpersonales, (d) condiciones de trabajo, (e) salario, (f) estatus y (g) seguridad. Y los de
indole interno: (a) logro, (b) reconocimiento del logro, (c) trabajo en si, (d) responsabilidad,
(e) crecimiento o avance, y (f) otros factores intrinsecos han repercutido en la rotacién
laboral.
5.1 Conclusiones
1. Las causas de rotacion laboral con mayor frecuencia dentro del sector de
Educacién Basica Regular Privada de la provincia de Arequipa son los bajos
salarios percibidos, malas condiciones de trabajo, falta de reconocimiento del
logro, falta de crecimiento y un inadecuado clima laboral. Cabe mencionar que
las causas de rotacion laboral con mayor frecuencia en docentes mujeres son los
bajos salarios, falta de crecimiento y el mal clima laboral.
2. Los bajos salarios percibidos y las malas condiciones de trabajo son causas de
rotacion laboral de indole externo.
3. La falta de reconocimiento del logro, la falta de crecimiento profesional y el mal
clima laboral son causas de rotacidn laboral de indole interno.
4. El factor salario es uno de los factores que mas se ha sefialado como motivo de
rotacion laboral. Se hizo mencidn frecuente al cambio de trabajo por estar

insatisfecho con sueldo y porque se tuvo una propuesta de otro trabajo mejor. De
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las docentes mujeres entrevistadas, la mayoria cambi6 de trabajo por causa del
bajo salario percibido.

Las condiciones de trabajo es uno de los factores que méas han sefialado los
docentes entrevistados como causal para la rotacién laboral. Se hizo una mencion
frecuente al hecho de que los beneficios recibidos no llenaban sus expectativas.
Otros docentes cambiaron de centro laboral por tener mucha recarga académica o
por problemas en el horario, por contar con poco tiempo para cumplir con toda la
labor encomendada, y las varias horas de trabajo extra, no reconocidas. Cabe
resaltar que del total de docentes mujeres entrevistadas, aproximadamente la
mitad cambio de trabajo por este factor.

Una causa de indole externo que manifestaron los docentes es la recarga de
trabajo, el poco descanso y la diferencia que hace entre docentes, por ser
nombrados o contratados. Este aspecto evidencia insatisfaccion con algunas
politicas internas y administrativas del centro educativo pues perciben malas
condiciones de trabajo.

Un aspecto muy importante que han mencionado reiteradas veces estd
relacionado con los términos de contratos, los cuales son solo por tres o cinco
afios, y luego no son renovados. Este tipo de contratos son temporales y generan
inestabilidad en la labor que desempeiia el docente, en la gestion del centro
educativo, y perjudican a los alumnos que tienen que hacer frente a diferentes
metodologias que trae cada profesor.

La rotacion laboral por causa de falta de reconocimiento del logro si ha sido un
factor importante. Hay docentes que contindan trabajando a pesar de no ser
reconocidos pero es importante sefialar que la falta de reconocimiento del

esfuerzo afecta la permanencia, como lo sefialado por los docentes entrevistados,
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que manifestaron que se cambiaron por no sentirse valorados, habia falta de
reconocimiento del esfuerzo, lo que llevaba a la desmotivacion. Algunos dejaron
su trabajo por no estar en su especialidad, y fueron en bisqueda de otro centro
educativo que considere su especialidad, lo cual es muy importante para efectos
de mantener la calidad educativa.

El factor referido a la busqueda del crecimiento o avance de los docentes ha sido
uno de los mas mencionados. Los docentes manifestaron que se cambiaron de
trabajo porque no tenian oportunidad de realizar una carrera profesional a futuro,
ascender posiciones superiores. Entre las especificaciones se menciona que le
daban un trato de practicante siendo un profesional, no crecia profesionalmente,
los proyectos presentados no eran aprobados, el centro educativo era muy
pequeiio y no tenia mayores oportunidades de ascenso. Hay docentes que no
cambiaron pero buscaron capacitarse en forma externa, y otros manifestaron que
no renunciaron pero que si querian seguir avanzando profesionalmente. Por otro
lado, hay docentes que cambiaron de colegio porque la instituciéon educativa no
era reconocida, era muy pequefia, con limitaciones para desarrollarse
profesionalmente y con baja remuneracion. Este es un factor relevante para las
docentes mujeres ya que del total de docentes mujeres entrevistadas la mayoria
indicé que cambiaron de trabajo por falta de oportunidad de crecimiento
profesional y porque la institucion educativa no era reconocida.

Algunos manifestaron que su cambio fue por llevar cursos de capacitacion que le
permitan incrementar su ingreso.

Entre los otros factores que inciden en la rotacion laboral, los docentes
entrevistados hicieron énfasis en algunos aspectos en particular que consideraron

importantes para la permanencia en el puesto de docente, y el factor que tiene
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mas frecuencia en su mencidn es el relacionado con la necesidad de un buen
clima laboral, el respeto y buen trato hacia su persona. La mayoria de las docentes
mujeres entrevistadas indicaron que cambiaron de trabajo por las malas relacionas
interpersonales con los compafieros de trabajo. Ademés menos de la mitad de
dichas docentes mujeres indicaron que las malas relaciones con los directores del
centro educativo fueron causas de rotacion laboral.

La insatisfaccion en las relaciones interpersonales, con los directivos o
compaiieros del Centro Educativo, tampoco ha sido un aspecto importante que ha
motivado a realizar un cambio laboral. Sin embargo, hay oportunidades en que la
relacion con los directivos se ha afectado al tratarse asuntos relacionados con el
sueldo, la recarga académica, e insatisfaccion con las politicas aplicadas.

La supervision, realizada a través de una auditoria interna o externa, que se
realiz6 en el Centro educativo no ha sido un aspecto por la que los docentes
participantes dejaron su puesto de trabajo. Es importante que los docentes hayan
comprendido que se requiere de una evaluacidon permanente de su gestion y de la
del centro educativo con el fin de implementar las mejoras que les permita
mantener los estandares de calidad educativa.

Como parte de los factores internos que pueden incidir en la rotacion laboral se
obtuvo que el factor relacionado con el logro no afecté de manera importante.
Los docentes hicieron mencion a la disposicion de adaptarse a la vision del centro
educativo, sin embargo hay quienes no renunciaron al puesto laboral pero
contintdan laborando a pesar de no coincidir con las mismas expectativas, solo un
grupo menor mencionaron que hicieron el cambio porque sus expectativas eran

distintas a las del centro educativo.
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5.2 Contribuciones Teéricas

La presente investigacion ha podido confirmar diversos aportes tedricos que han
surgido de estudios desarrollados en otros paises en el sector educativo. La rotacion se
presenta cuando la satisfaccion es baja, y esta es la proporcién de empleados que abandonan
una organizacion durante un periodo dado. Un elemento esencial para mantener y motivar la
fuerza de trabajo es la compensacién adecuada. Los docentes deben recibir sueldos y salarios
justos a cambio de una contribucion productiva. Los entrantes s6lo permaneceran en las
organizaciones que pagan un salario bajo porque estan desesperados por conseguir un trabajo.
Luego de un tiempo empezaran a buscar trabajos mejor pagados en otras organizaciones y
esto dard lugar al incremento de la rotacion laboral. El liderazgo es uno de los factores
criticos que pueden conducir a un aumento de rotacidon de personal, se ha de promover el
respeto mutuo entre los docentes y sus superiores, con reconocimiento de esfuerzos.
5.3 Contribuciones Practicas

En el Pert no se ha encontrado investigaciones cualitativas que recojan la perspectiva
de los docentes respecto a las principales causas que motivaron su rotacion laboral, por lo que
este aporte se torna significativo como una muestra importante a considerar en la provincia de
Arequipa, y en particular del distrito de Cerro Colorado.

También es un estudio referente para el andlisis del sector educativo, y confirma lo
importante que es para un docente el contar con mejores remuneraciones, trabajar en un
clima laboral agradable, recibir buen trato, tener el reconocimiento justo y oportuno por la
labor sacrificada que desempefia cada dia, no sobrecargarlo con diversos tipos de tareas que
no contribuyen a su salud fisica, emocional y tiempo familiar. Se muestra una preocupacién
permanente por su crecimiento profesional, y cuando perciben que en su centro laboral ya no

pueden seguir avanzando buscan otras alternativas y oportunidades.
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5.4 Limitaciones del Estudio

La presente investigacion, por tener un enfoque cualitativo, tiene resultados limitados
a la percepcion de los docentes que han participado en la identificacion de las principales
causas de la rotacion laboral en el Sector de Educaciéon Basica Regular privada de la
provincia de Arequipa, basados en su vivencia particular. Los resultados de esta investigacion
no pretenden ser generalizados a todo el sector, aunque son indicativos que deben ser
atendidos en el anélisis de las principales causas de la movilizacion laboral docente.
5.5 Recomendaciones

5.5.1 Recomendaciones practicas

1. Es muy productivo involucrar a los docentes en el ajuste de las politicas de
trabajo que se aplican en el Centro Educativo, o en los planes de trabajo que se
desarrollan por niveles educativos o por especialidad, de tal forma que pueda
identificarse con ellas y asumir un rol activo en la implementacion. De igual
forma es importante la distribucion equitativa de roles y funciones, sin hacer
diferencia entre contratados y nombrados, considerando las capacidades
particulares de cada uno, velando también por su descanso y tiempo para la
familia, ya que muchos llevan trabajo para seguir laborando en casa.

2. La auditoria interna o externa han de darse con periodicidad establecida
enfatizandose la mejora de la calidad educativa y su importancia para todos los
que participan de la comunidad educativa: promotores, directivos, docentes,
alumnos y padres. Luego de cada auditoria se ha de implementar mejoras en los
aspectos que hayan tenido menor calificacion.

3. Los directivos y promotores del centro educativo han de fomentar la

comunicacion permanente, con los docentes de cada nivel y de cada especialidad,
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en forma grupal y particular, buscando la mayor satisfaccion de sus colaboradores
y el buen clima laboral, desarrollando actividades de integracion.

Las condiciones de trabajo es uno de los factores importantes como causal para la
rotacion laboral, por lo que se debe tener formas de conocer y recoger en forma
permanente las expectativas de sus colaboradores, atender a sus propuestas, hacer
una buena gestion de las funciones y responsabilidades que corresponden a cada
uno, sin exceder a sus posibilidades.

El factor salario es uno de los que mas afecta y contribuye con la insatisfaccion
laboral, se debe asignar la remuneracion justa a cada colaborador y buscar
alternativas para la autogeneracion de ingresos que permitan que el docente tenga
estabilidad econémica y no esté buscando otros trabajos para complementar el
ingreso econdmico que necesita para sostener a su familia, o abandone el
magisterio y labore en otro sector en donde se siente mejor compensado.

Es importante considerar la capacitacion por niveles y por especialidades, lo cual
contribuird no solo al crecimiento profesional del docente y a su satisfaccion
personal, sino que tendrd mejores condiciones para elevar el nivel de ensefianza
que imparte a sus alumnos. La capacitacién en el uso de las nuevas herramientas
de tecnologias informaticas es fundamental.

Es importante velar por la salud de los docentes, contemplar las dificultades que
pueda tener con la movilidad, o la cercania a su casa, para dar mayor tiempo de
dedicacion a la familia. Se han de considerar en la asignacién de horarios estos
aspectos que llegan a repercutir en la tarea diaria del docente.

Los contratos de muy corto tiempo que realizan los duefios de la empresa, con la
finalidad de evitar tener mayores responsabilidades econémicas con los

empleados, llegan a repercutir finalmente en forma negativa en el tipo de labor
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que puedan desempefiar el docente. Al no sentirse estable seguird buscando otras
alternativas, no se llega identificar plenamente con los objetivos y metas que se
puedan tener en el largo plazo. Por lo que los promotores han de buscar la forma
de general estabilidad laboral, y emocional. Es mejor entrenar al personal
seleccionado que estar integrando en forma periddica a nuevos docentes.

9. El reconocimiento a la labor desempefiada es muy importante para todos los
docentes, los cuales han hecho mencion frecuente de ello, y aunque muchos no
cambiaron de trabajo por este motivo, reconocen que es un factor que contribuye
a su satisfaccion y forma parte de su motivacién para la mejora de su labor. Son
diversas formas en las que un docente puede ser reconocido, y debe ser una
politica cotidiana en el centro educativo. Se puede hacer uso de las fechas
asignadas a nivel nacional para reconocerlos, como el dia del maestro, el dia del
padre, de la madre, o el dia relacionado con sus especialidades.

10. Es importante que los docentes puedan poner en ejercicio todas las capacidades
que tienen y no solo las referidas a su especialidad sino también aquellas que
puede desarrollar en las diferentes actividades que tiene el centro educativo.
También se debe promover el desarrollo de nuevas habilidades de tal forma que
no se sientan que su labor es monétona y no hay nada mas por aprender o
alcanzar. Se han de valorar los proyectos que presentan para la mejora de su
nivel o de su especialidad. Los centros educativos con pequefa infraestructura
pueden valerse de convenios con otras instituciones para acceder a ambientes mas
amplios, y no descuidar la formacidn integral del alumnado.

5.5.2 Recomendaciones para futuras investigaciones

La presente investigacidon ha encontrado resultados muy importantes que pueden ser

considerados en el anélisis de las principales causas de la rotacidn laboral en el sector de
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Educacién Basica Regular privada de la Provincia de Arequipa, por lo que seria
recomendable realizar el estudio en las otras provincias para poder tener un panorama mas
completo de la regiéon Arequipa.

Se ha realizado la investigacion solo en el sistema educativo Béasico Regular sin
embargo se puede también evaluar si los docentes que laboran en la Educacién Bésica
Alternativa y en la Educacion Basica Especial presentan situaciones similares que provocan
la rotacion laboral, o se vivencian ademas otros factores no contemplados en este estudio.

También es importante hacer la investigacion analizando la situacion particular del
nivel inicial, el de primaria, y el nivel de secundaria por separado, dado que el desempeio
docente es distinto en cada nivel, mientras que el docente de primaria por lo general se
encuentra a cargo de solo un aula, el docente de secundaria comparte varios grados y varios
niveles educativos.

Los docentes de gestion estatal también experimentan una realidad diferente aunque
puede compartir los mismos sentimientos que crean insatisfaccion y por tanto predisposicion
a la rotacidn laboral, por lo que se recomienda el estudio en este tipo de gestion para que
pueda contribuir a establecer mejores politicas de Estado.

Se puede desarrollar una investigacidon con enfoque cuantitativo o mixto que permita
recoger la percepciéon de los alumnos, que son los usuarios finales del servicio educativo, y pueden
valorar cdmo les afecta la rotacion laboral de sus maestros, en el aspecto emocional y especialmente

en el aspecto metodoldgico pues tienen que adaptarse al nuevo profesor de turno.
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Apéndice A: Hoja de Informacion para Participar en la Investigacion

D T , estudiante del
Programa de Centrum Graduate Business School, Pontificia Universidad Cat6lica del Perd,
me presento ante usted para invitarlo a participar en la investigacidn titulada: Principales
Causas de la Rotacion Laboral en el Sector de Educacion Basica Regular Privada de la
Provincia de Arequipa. En la investigacion se podra responder libre y voluntariamente a la
guia de entrevista la cual consta de preguntas semiestructuradas y buscan recoger su
percepcion del tema de investigacion.

Lo invitamos a participar de ese valioso estudio y firmar la Hoja de Consentimiento

Informado.

Gracias.
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Apéndice B: Hoja de Consentimiento Informado

Me comprometo a participar en el estudio titulado: Principales Causas de la
Rotacion Laboral en el Sector de Educacion Basica Regular Privada de la Provincia de
Arequipa, a cargo del grupo investigador, y bajo la supervision de su asesor. Entiendo que
esta participacion es enteramente voluntaria; puedo retirar mi consentimiento en cualquier
momento sin ningun perjuicio, y los resultados de dicha participacion, que puedan ser
identificados como mios, me seran devueltos y eliminados de los archivos de la
investigacion, o destruidos. Estoy de acuerdo con los siguientes procedimientos:

Tener entrevistas, con una duraciéon de aproximadamente 30 a 45 min, en las
cuales el investigador me formulara preguntas relativas a mis caracteristicas, mi
percepcion sobre cada uno de los factores de investigacién y mis recomendaciones,
seguiin mi nivel de experiencia.

La informacion que yo provea se mantendra confidencial y no serd publicada en
ninguna forma que sea personalmente identificable sin mi previo consentimiento. Se
autoriza grabar o registrar la informacion durante la entrevista y las respuestas serdn
transcritas con un codigo con el fin de proteger mi identidad. El investigador
respondera a cualquier pregunta adicional en este momento o durante el transcurso del

proyecto.

Nombre del Investigador Nombre del participante

Firma del Investigador - Fecha Firma del participante - Fecha
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Apéndice C: Guia de entrevista sobre la Principales Causas de la Rotacion Laboral en el

Sector de Educacion Basica Regular Privada de la Provincia de Arequipa

Parte I: Informacién demografica

Informacién Requerida Pregunta
1. 1 Nombre: P1 (Cudl es su nombre?
1. 2 Edad: P2 (Cudl es su edad?
1.3 Nivel educativo: P3 (En qué nivel educativo ensefia?
1.4 Institucién en la que labora: P4 (En qué institucidn educativa labora?
1.5 Distrito: P5 (A qué distrito pertenece su centro educativo?
1.6 Nivel educativo que P6 (Cuadl es su especialidad?
ensefia/ especialidad:
1.7 Afios de experiencia P7 (Cuantos afios de experiencia tiene?
laboral:
1.8 Ndimero de veces que P8 (Cuantas veces ha cambiado de centro laboral?

cambid de centro laboral:

Parte II: Factores de indole externo por las que usted tuvo que cambiar de trabajo. Explicar

lo que sucedio, segin corresponda.

Informacién Requerida Pregunta
(a) Politica y P9 (Ha cambiado de trabajo por estar insatisfecho con la politica
administracién del de trabajo que aplica el director del Centro Educativo?
Centro Educativo
P10 (Ha cambiado de trabajo por estar insatisfecho con la politica
de trabajo que aplica el coordinador de nivel o especialidad?
P11 (Ha cambiado de trabajo por estar insatisfecho con la
asignacion de funciones?
(b) Supervisiéon P12 (Tuvo que dejar su puesto de trabajo luego de una auditoria
externa que se hizo?
P13 (Tuvo que dejar su puesto de trabajo luego de una auditoria
interna que se hizo?
(c) Relaciones P14 (Dejo su trabajo por tener insatisfaccion en las relaciones con
interpersonales los directivos del Centro Educativo?
P15 (Dejo su trabajo por tener insatisfaccion en las relaciones

con los compaiieros de trabajo




104

(d) Condiciones de
trabajo

(e) Salario

(f) Status

(g) Seguridad

Otros factores externos
han repercutido en la
rotacion laboral

P16

P17

P18

P19

P20

P21

P22

P23

P24

P25

P26

P27

(Dejo su trabajo porque los beneficios recibidos no llenaban
sus expectativas?

(Se cambi6 de trabajo por tener mucha recarga académica?

(Se cambid de trabajo por tener problemas con el horario
que le asignaron?

(Cambid de trabajo por estar insatisfecho con sueldo?

(Se cambi6 de trabajo porque tuvo propuesta de otro trabajo
mejor?

(Se cambi6 de trabajo por llevar cursos de capacitacidon que
le permitan incrementar su ingreso?

(Se cambid de trabajo por corresponderle la jubilacién?
(Se cambi6 de trabajo por haber cambiado de domicilio?
(Se cambi6 de trabajo por razones de salud?

(Se cambi6 de trabajo por tener dificultades con la
movilidad?

(Se cambi6 de trabajo para dar mayor tiempo de dedicacion
a la familia?

(Qué otros factores externos han repercutido en la rotacién
laboral?

Parte III Factores de indole interno por las que usted tuvo que cambiar de trabajo. Explicar lo

que sucedid, segtin corresponda:

Informacién Requerida Pregunta
(a) Logro P28
(Se cambi6 de trabajo porque no sentia que tenia el apoyo
necesario para el alcance de los objetivos?
P29 (Se cambi6 de trabajo porque sus expectativas eran distintas a
las del Centro educativo?
(b) Reconocimiento del P30 (Se cambi6 de trabajo porque no sentia reconocimiento por
logro parte del director del Centro Educativo?
(c) Trabajo en si P31 (Dejo su trabajo porque percibia que la labor que desarrollaba
era de un nivel inferior al que usted podria realizar?
P32 (Dejo su trabajo porque percibia que la labor que le exigian era
de un nivel superior al que usted podria realizar?
P33 (Dejo su trabajo porque no se sentia muy a gusto con la
especialidad?
P34 . Se fue a otro centro educativo para poder trabajar en su misma

especialidad?
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(d) Responsabilidad P35 (Tuvo que dejar el trabajo porque sus compafieros de trabajo no
cumplian con su responsabilidad, afectando su tarea?

P36 (Tuvo que dejar el trabajo porque no estaba de acuerdo con las
funciones y responsabilidades que le asignaban?

(e) Crecimiento o avance P37 (Se cambi6 de trabajo porque no tenia oportunidad de realizar
una carrera profesional a futuro (ascender posiciones
superiores)?

P38 (Se cambid de trabajo porque el alcance/roles que desempefiaba
no le motivaban a continuar?
P39 (Se cambi6 de trabajo porque la institucién educativa no era
reconocida?
Otros factores intrinsecos P40 (Qué otros factores intrinsecos han repercutido en la rotacién
han repercutido en la laboral?

rotacion laboral

Parte IV. ;Qué es lo que usted considera mas importante para la permanencia en el puesto de
docente?

Parte V. Recomendaciones para disminuir la rotacidn laboral en el sector de Educaciéon
Bésica Regular privada de la provincia de Arequipa.
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