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RESUMEN

La estabilidad de los maestros se constituye en un factor fundamental en la prestacion del
servicio educativo y, cobra aln mas relevancia en aquellas organizaciones en las cuales
asumen la calidad como base de dicho servicio. Es, a través de sus politicas de gestion, por
medio de la cual se puede llevar a cabo el cumplimiento de los objetivos institucionales y
estratégicos y, en consecuencia, lograr el avance en el desempefio de los estudiantes.

En el contexto nacional, la desercidn y rotacion de docentes se evidencia de manera
generalizada en el sector privado, ya que en el ambito de la educacion publica, los docentes a
través de su contrato de carrera docente -establecidos a partir de los concursos publicos-,
tienen la posibilidad de permanecer en la institucion asignada por lapso casi de toda su carrera
profesional (riesgo de anquilosamiento y perdida del dinamismo pedagdgico). En ese sentido,
se hace necesario revisar cual y de que forma afecta esa dindmica de desercion en la educacion
y darle fuerza sobretodo, al fortalecimiento de las competencias de los maestros.

En la actualidad, la oferta de mercado se hace mas competitiva y los colaboradores de las
organizaciones que guardan ciertas caracteristicas, relacionadas a habilidades, experiencia y
competencias en un mejor nivel- para el desarrollo y desempefio de sus labores- son
observados de manera especial por las empresas y por aquellos que estan a la expectativa y
con interés para atraerlos y hacerlos parte de su equipo de trabajo. Estas dindAmicas son
aprovechadas por todo el bagaje experiencial, profesional y de aptitudes adquiridas en
anteriores empleos, por ello, el generar estrategias de fidelizacién que permitan fortalecerse
ante estos retos que plantea la demanda empresarial es de vital importancia.

Este ejercicio investigativo se realizo en 4 instituciones educativas privadas del area
metropolitana del Valle de Aburré, en el cual se caracterizan los factores que intervienen tanto
en la rotacion como en la fidelizacion de los docentes, relacionadas a las variables

sociodemograficas.



Palabras clave: Rotacion laboral, desercién de docentes, fidelizacion laboral, retencion de

docentes.

ABSTRACT

The stability of the teachers is a fundamental factor in the provision of the educational
service and, becomes even more relevant in those organizations in which they assume quality
as the basis of said service. It is, through its management policies, through which the
fulfillment of institutional and strategic objectives can be carried out and, consequently,
progress in the performance of students can be achieved.

In the national context, teacher dropout and rotation is evidenced in a generalized way in
the private sector, since in the field of public education, teachers through their teaching career
contract -established from public competitions- , have the possibility of remaining in the
assigned institution for almost their entire professional career (risk of stagnation and loss of
pedagogical dynamism). In this sense, it is necessary to review which and in what way this
dynamic of dropping out in education affects and give strength, above all, to strengthening the
skills of teachers.

At present, the market offer becomes more competitive and the collaborators of
organizations that have certain characteristics, related to skills, experience and competencies
at a better level - for the development and performance of their work - are observed in a
special way by companies and by those who are waiting and with interest to attract them and
make them part of their work team. These dynamics are taken advantage of by all the
experiential, professional and skills baggage acquired in previous jobs, therefore, generating
loyalty strategies that allow strengthening in the face of these challenges posed by business

demand is of vital importance.



This research exercise was carried out in 4 private educational institutions in the
metropolitan area of Valle de Aburrd, in which the factors that intervene both in the rotation

and in the loyalty of teachers, related to sociodemographic variables, are characterized.

Keywords: Job turnover, teacher dropout, job retention, teacher retention.

I. INTRODUCCION

Constantemente, los administradores, gerentes y directivos del ambito de la educacion
en nuestro pais, se preguntan acerca de las maneras en las cuales se pueden generar politicas
para el mantenimiento de una planta calificada en la prestacion del servicio educativo —en
términos de empresa-, que sea estable y genere valor agregado a ésta. De manera especifica, se
refieren sobretodo, a los docentes, quienes finalmente son el grupo que impacta de modo
directo en la formacion.

En el sistema educativo son los maestros actores clave, quienes a partir de su quehacer
invitan a reflexionar profundamente sobre los escenarios que conlleva asumir uno de los
desafios primordiales de la gestion del recurso humano: contar con los mejores talentos y
comprometerlos.

Es incuestionable, el hecho de que la atraccién y la retencién de buenos colaboradores,
se ha convertido en un atributo prioritario en todas las organizaciones, y ain mas en el ambito
educativo, ya que, es finalmente desde este sector, de donde se provee el insumo (estudiantes

y profesionales) que son la fuerza laboral de las empresas e instituciones; por lo tanto, son las



organizaciones educativas quienes forman el personal futuro que se desarrollaran
laboralmente.

En los maestros, “para poder cumplir con su tarea es necesario —entre otras acciones-:
implementar politicas sostenidas en el tiempo que posibiliten su desarrollo profesional y la
mejora de sus condiciones laborales; revisar los sistemas formacion asi como las matrices
fundantes del oficio a la luz de los nuevos escenarios sociales y culturales de la escolarizacién
contemporanea”, Vezub (2007, 21), entonces, esto se hace ineludible frente a la
transformacion de la sociedad, la cual esté girando en torno a la generacién y el logro de
nuevos conocimientos. Entre tanto, las instituciones se ven en la necesidad de articular esa
generacion y produccion de conocimiento, con el desarrollo econdémico, cultural y social del
pais. Sin embargo, el vinculo entre las transformaciones antes mencionadas y el sistema
educativo representa una realidad complicada para emprender. En principio, porque las
organizaciones educativas utilizan escasas herramientas de tipo técnico para retener un talento
humano conveniente para ellas, debido a la ausencia de politicas y procesos adecuados de
gestion del recurso humano. También, a lo incipiente y poco profundo de los planes de
formacidn; a los nulos programas de bienestar laboral; la poca conexion entre los objetivos
estratégicos y las metas de los colaboradores y la no identificacion con el horizonte

institucional.

Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢Cudles son los factores que intervienen en la desercion laboral y en la fidelizacion de

los docentes y sus diferencias segun las variables sociodemogréaficas?

I11. OBJETIVO GENERAL



Determinar los factores que afectan e intervienen en la desercion y en la fidelizacion
del personal docente de las instituciones educativas privadas en la ciudad de Medellin, y sus

diferencias segun las variables sociodemogréficas.

IV. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar los factores por los cuales se produce desercion laboral en las instituciones

educativas privadas de la ciudad de Medellin.

e Caracterizar los factores que intervienen en la fidelizacion del personal docente en las

instituciones educativas privadas de la ciudad de Medellin.

e Establecer las diferencias de los factores de desercion y fidelizacion frente a las

variables sociodemograficas.



JUSTIFICACION

El quehacer docente conlleva una obligacion emocional muy intensa: es la
responsabilidad de formar, configurar y modelar las generaciones, las cuales, cada una con sus
particularidades, llevan el sello caracteristico de quienes en cada momento historico
imprimieron en ellos sus visiones, intereses y pasiones, asi como también las frustraciones y
desaciertos. En la actualidad, el reconocimiento, valoracion y consideracion de la profesion
docente en nuestro pais es inversamente proporcional a su responsabilidad y, evidentemente,
hay un detrimento de los escenarios que permiten mejorar las practicas pedagdgicas en
relacion a las condiciones laborales.

Una mirada desde la perspectiva de los recursos humanos (Chiavenato, 2002)
asegura:“... las organizaciones estan conformadas por personas y dependen de ellas para
alcanzar sus objetivos y cumplir sus misiones”, y en ese sentido, si bien la educacion y
especificamente la formacion, responden a un aparato macro llamado sistema educativo
(escuela, familias, Estado, sociedad, planes curriculares, normas) sin lugar a dudas, una de las

variables que mas influye en el mejoramiento del nivel de competencia de los estudiantes y, -



en términos mas amplios- de la calidad educativa, es la estabilidad de los docentes; esta lleva
en gran porcentaje el mérito de ser la responsable de los indices de desempefio que se reportan
periddicamente. Y es que la inversion de los roles tradicionales que le fueron adjudicados a la
familia como base de la sociedad y el desplazamiento de muchas obligaciones de esta Gltima a
la escuela, refuerzan la alta carga por la cual los maestros deben responder. Sumado a ello, el
auge acelerado de las TICs, y su descontrolado y desmedido uso agravan el panorama: estos
medios transfieren codigos culturales y valores que generan un choque con los intereses y
motivaciones de los docentes (y los objetivos de formacidn de la escuela), quienes ahora

deben lidiar y competir con estos nuevos canales y espacios de socializacion.

Este predAmbulo, corresponde a la radiografia actual y real de a lo que dia a dia se ven
enfrentados los profesionales de la educacion en nuestro pais, especificamente en los niveles
preescolar, basica y media de escolaridad, y que, en medio de la busqueda de unas mejores
condiciones laborales, generan una serie de dinamicas que con el tiempo se han hecho adn
mas evidentes. Por ello, este ejercicio investigativo pondra en el escenario cuéles son esas
dinamicas de rotacion y desercion laboral dentro de las instituciones educativas privadas de la
ciudad de Medellin por parte de los maestros, porque para la gestion del talento humano -
como responsable de estos procesos- es importante que se adopten practicas con el fin de que
se minimicen los impactos directos en los resultados de las evaluaciones internas, externas
(ISCE, Auditorias de SGC, Inspeccién y Vigilancia) y pruebas censales (Saber 3, 5, 7, 9,
Saber 11).

De igual manera, la caracterizacion de las estrategias de retencion y fidelizacion se
hace necesaria ya que la aplicacion correcta de éstas permitird un personal docente motivado y
con alto sentido de pertenencia asegurando un ambiente laboral adecuado y, a su vez, un clima
organizacional en donde se alineen el horizonte institucional y los objetivos estratégicos con

los objetivos de desarrollo personal.



Desde otra orilla, mas alla de la mirada gerencial y, en el ambito pedagdgico, las altas
tasas de desercion laboral de maestros conllevan una indiscutible afectacion de los procesos
pedagogicos y formativos, al igual que una desestabilizacion del ritmo de aprendizaje en los
estudiantes. En ese sentido, a partir de los vinculos que se generan, los menores se identifican
con sus maestros y cuando hay un cambio de docente, trasciende a la esfera emocional, mas
alla de la afectacion académica. En este aspecto, no obstante, dada la existencia de las mallas
y planes curriculares para llevar un orden secuencial del proceso de ensefianza, de las
competencias y nicleos y contenidos tematicos en cada periodo académico, la dificultad de la
ausencia de los maestros radica en la aplicacion de las estrategias didacticas y metodoldgicas.
Por ello, la pertinencia de esta investigacion, radica en un insumo desde la Optica de la gestion
del talento humano, para que las instituciones educativas privadas de la ciudad de Medellin,
consoliden sus comunidades educativas con miras al sostenimiento de un proyecto pedagogico
institucional, con bajos porcentajes de maestros que cambien durante el afio lectivo y su
ejecucion esta soportada bajo el interés de un aporte significativo a las organizaciones
educativas que gestionan procesos de fortalecimiento y consolidacion de capital humano al

servicio de la educacion.

1. MARCO TEORICO
1.1 Rol del docente en la organizacion educativa

1.1.1 Una dptica pedagdgica.

Mucho antes del inicio del nuevo milenio, la sociedad armonizaba con la escuela y, en
general, con las demas instituciones que tenian directa injerencia en el proceso de
socializacién de nifios y nifias, adolescentes y jovenes en los principios y valores
fundamentales y en los patrones de comportamiento que debian transmitir; lo cual generaba
que dicho proceso tuviera un convergencia absoluta.

En la actualidad, los maestros se enfrentan a una serie de malestares al intentar

conectar los objetivos de la escuela, con el modelo de ser humano que la sociedad pretende,



debido en gran medida, a la pérdida del mutualismo armonico antes mencionado. En las
nuevas generaciones, ha sido reemplazado por un proceso de insercion a la cultura conflictivo
y opuesto.

Sumado a ello, la era de la informacion y el acceso a ésta, ha convertido a la profesion
docente en una actividad que podria facilmente ser reemplazada por buscadores en internet,
bases de datos, tutoriales y programacion de conocimientos basadas en algoritmos —para los
que creen que la docencia es solo transmision de conocimientos-. Por ello, hoy dia, apostar a
la educacion, desde la escuela es una gigantesca tarea que, en la mayoria de los casos va en
contra de las politicas del mercado de capital de la sociedad.

Frente a esto, Fernando Savater (1997) ya se aproximaba a esta realidad y en términos
casi predictivos reflexionaba:

La tarea actual de la escuela resulta asi doblemente complicada. Por una parte,
tiene que encargarse de muchos elementos de formacion bésica de la conciencia
social y moral de los nifios que antes eran responsabilidad de la socializacion
primaria llevada a cabo en el seno de la familia. Ante todo, tiene que suscitar el
principio de realidad necesario para que acepten someterse al esfuerzo de
aprendizaje, una disciplina que es previa a la ensefianza misma pero que ellos
deben administrar junto con los contenidos secundarios de la ensefianza que
tradicionalmente le son propios. (p 73) (...) El maestro antes podia jugar con la
curiosidad de los alumnos, deseosos de llegar a penetrar en misterios que ain
les estaban vedados y dispuestos para ello a pagar el peaje de saberes
instrumentales de adquisicién a menudo trabajosa. Pero ahora los nifios llegan
hartos de mil noticias y mil visiones variopintas que no les ha costado nada
adquirir... jque han recibido hasta sin querer! El maestro tiene que ayudarles a
organizar esa informacion, combatirla en parte y brindarles herramientas
cognoscitivas para hacerla provechosa o por lo menos no dafiina. Todo ello sin

convertirse él mismo en un nuevo sugestionador ni pedir otra adhesion que la



de unas inteligencias en vias de formacion responsable hacia su autonomia.
Empresa titanica... remunerada con sueldo bajo y escaso prestigio social. (p73)

Y es en esta Ultima aseveracion, donde cobra especial importancia uno de los actores
del escenario educativo: el maestro. Y es que en la realidad de la escuela de hoy, el abordar su
rol supone una compleja labor, ya que no solo incluye los conceptos pedagdgicos —
directamente relacionados con su quehacer-, sino también los éticos, morales, politicos y
organizacionales. En términos organizacionales, el docente se convierte en pieza fundamental
de una empresa —la empresa educativa- en las que finalmente se constituyen las instituciones
de educacion en el &mbito escolar.

1.1.2 Una Optica organizacional.

Los programas, planes y proyectos curriculares en la actualidad estan en constante
evolucion y, en la proporcion en que se van acrecentando las innovaciones van aumentando
las presiones por los resultados, en principio en el contexto interno de la organizacion escolar
como en el &mbito externo (partes interesadas, familias, sociedad). Es por esto, que el rol del
docente responde a metas y objetivos de tipo productivo, traslapadas metaforicamente en
competencias educativas. Sumado a ello, las planeaciones y guias curriculares predisefiadas, la
imposicién de planes de estudio y los metodos de instruccion en ocasiones, se convierten en
herramientas, mas que de ayuda, en control y limitacion para ellos; intensificandose de manera
progresiva, pretendiendo dar respuesta a maltiples innovaciones en condiciones laborales poco
apropiadas o en el peor de los casos, desfavorables. Es asi que, “Los cambios que se estan
produciendo en la sociedad inciden en la demanda de una redefinicién del trabajo del profesor
y seguramente de la profesion docente, de su formacion y de su desarrollo profesional”
(Garcia, 2009, p20).

No obstante, y pese a este y otros panoramas mencionados anteriormente, dentro de la
organizacion educativa, se requiere de un individuo y de un colectivo que marche en pro de
favorecer su trascendencia, de esta forma, el maestro en la empresa educativa es el articulador

que permite la divulgacion y aplicacion de los principios organizacionales, a través de la



puesta en servicio de sus saberes, habilidades y destrezas hacia la escuela, haciendo parte del
capital humano que la organizacion acumula, y es en esta realidad donde se hace evidente la
identificacion del horizonte institucional con los objetivos de realizacion personal. En este
punto, en el ambito de la docencia, la gestion organizacional no dista mucho del enfoque que
se da a la gerencia de empresas de otra naturaleza (Montilva, 2009) y, desde las empresas del
sector educacion, se constituye como un proceso de coordinacion de una institucion a traves
de la aplicacion de habilidades desde la direccidn orientadas hacia la planificacion,
organizacion, coordinacion y evaluacion. Siguiendo esta linea, entonces se apoya la gestion
organizacional en la educacion, en la gerencia, tal cual lo expresa Méndez (2000), donde
concibe la gerencia “como un subsistema dentro de la organizacion educativa la cual debe
garantizar la eficacia, eficiencia y efectividad social de esta, mediante las funciones de
planificacion, organizacion, direccion, control”(p.125).

Las organizaciones del sector educacion, perfilan su desarrollo por medio de la
formacion de una actitud diferente en los docentes, que parta de la integracion de los aspectos
pedagdgicos y didacticos, pasando por la innovacion y trabajo colaborativo, uso adecuado y
eficente de los recursos, fomento y fortalecimiento de valores de trabajo en equipo, tales como
la confianza, sentido de pertenencia y el compromiso. Por ejemplo Guedez (2002) reafirma el
que la direccion de la organizacion debe apuntar a lo estratégico, con liderazgo, a los
integrador, tener calidad de servicio y evaluador en los procesos administrativos, y en este
sentido, se privilegia la adopcidn de sistemas de gestion desde el talento humano que sea
productivo y, sobre todo, tener claro el horizonte institucional (mision, vision, objetivos
estratégicos, politica de calidad) para convertirse en herramientas préacticas en el quehacer,
tendientes a la mejora continua de las practicas desde la direccion de la organizacion, es por
ello que “toda organizaciOn crea su propia cultura con sus propios tabues, costumbres y usos.
La cultura del sistema refleja las normas y valores del sistema formal...” (Chiavenato, 1999,
p.790).

1.2 Gestion del Talento Humano para docentes



Se considera que para comprometer a los colaboradores de una organizaciéon no es
necesario solamente movilizar sus recursos desde lo intelectual, fisico o de interrelacion -si lo
que se espera es incremento del nivel productividad-: también es preciso el compromiso de las
personas como sujetos de su personalidad, todo ello en consonancia con el trabajo y la
organizacion y,

A la luz de lo manifestado y sobre todo, siendo una organizacién tan compleja como la

escuela, la practica continua de valores y la construccién permanente de una sélida

estructura axioldgica seré la clave para el éxito organizacional. EI compromiso de los
docentes, actores educativos vitales en la formacién de los educandos es crucial y su
desempefio docente serd el eje para la retroalimentacion y la superacion de la calidad
educativa (Rivera, 2010, p24). Por ello, una gestion del talento humano es
imprescindible para mejorar la practica pedagdgica y darle valor al desempefio docente.

1.2.1 El Talento Humano.

Habitualmente, la definicion y — en términos mas amplios- el concepto, de recursos
humanos, evoca actividades de suministro y provision de materiales, todo lo relacionado con
los elementos que necesita una organizacion para ejecutar y prestar el servicio ofrecido.
También el concepto es asociado al ejercicio del talento intelectual de manera estratégica y la
proyeccion de necesidades humanas futuras; la prevision estratégica de capacitacion del
talento y la formacidn docente; la vinculacion y relacionamiento con el ambiente y la
formacidn de los colaboradores de la organizacion. Si se mira desde el aspecto normativo en
educacion, el MEN, propone a través de la guia (N°34) para el mejoramiento institucional de
la autoevaluacion al plan de mejoramiento, una serie de competencias ligadas a la practica
docente y que regulan y orientan los criterios bajo los cuales se evaltan las competencias, pero
se limita a un ejercicio instruccional. Es por eso, que al hacer referencia al talento humano, es
casi ineludible la interpelacion a las diferentes teorias y practicas que desde la literatura en
administracién se han enfocado en el devenir historico del tema 'y aumentar el nivel de

productividad de las organizaciones en términos de eficacia, eficiencia y efectividad por



medio de quienes son su fuerza laboral: las personas o colaboradores. Para Taylor (1911), “el
objeto principal de la administracion ha de ser asegurar la maxima prosperidad para el patrén,
junto con la maxima prosperidad para cada uno de los empleados” (p. 19), en ese sentido la
razon del trabajo para el hombre era obtener la remuneracion. Con Fayol (1916), llegd la
division de trabajo que se concibié al hombre como un medio o herramienta, en detrimento de
los aspectos humanos y, entendiendo su trabajo a partir de una vision mecanicista, para luego
trascender a un enfoque méas humanista con Elton Mayo (1930) quien a partir de otros estudios
da relevancia a los grupos formales e informales, haciendo énfasis en que las personas poseen
necesidades mas alla de una remuneracion o division. En los ultimos afios de la historia
reciente, -finalizando siglo XX- se ha dado reconocimiento a la gestion de los recursos
humanos en la competitividad y desempefio de las organizaciones y, por tanto, se le asigno a
la gestion de recursos humanos un valor mayor, a través de la asignacion de responsabilidades
y niveles de exigencia en sus procesos (Calderon, Naranjo, & Alvarez, 2007).

También, se reconoce que a lo largo de la historia han aflorado multiples formas en la
comprension de la administracion, para desembocar finalmente en: las personas como el factor
principal en las empresas, tal se resume en este cuadro:

Tabla 1. Concepciones del hombre en la administracion.

Escuela Administrativa Principales Enfoque/Concepcidn del
Representantes Hombre
Cientifica Frederick Taylor Cientifico /
Frank B. Gilbreth Hombre econdmico
Henry Laurence Ganit
Proceso Administrativo | Henry Fayol Cientifico /
Hombre maquina
Humano - Relacionista | Mary Parker Follet Humanista /
George Elton Mayo Hombre social
Fritz Roethlisbery
Estructuralista Max Weber Cientifico - Social /
Chester |. Barnard Hombre econdmico - social
Renate Magntz
Amitai Etzioni
Ralf Dahrendorf
Neo - Humano Peter Drucker Integradar /
Relacionista Douglas McGregor Hombre organizacional
William Ouchi
Warren G. Bennis




Nota: Benitez, 2005, p93.

Para la actualidad, las corrientes apuntan a gestionar las competencias, que si bien surgid
iniciando el siglo XX, a través de David McClelland —quién fue su principal precursor-, a
través del andlisis de los sistemas motivacionales del comportamiento humano, introduce al
contexto laboral el concepto de competencia como una nueva forma de llamar a las
caracteristicas individuales de las personas. Este postulado basicamente propone la
identificacion del desempefio 6ptimo basado en competencias.

Es asi entonces, como la gestion del talento humano se convierte en uno de los
aspectos que toma central importancia en las organizaciones, ya que de alli —conjuntamente
con la direccion de éstas- se desprenden las acciones y estrategias que se plantean, teniendo
presente varios factores como: caracteristicas personales, contexto, costumbres, habilidades y
aptitudes de cada uno de los miembros que hacen parte de la organizacion y las actitudes para
el desarrollo de sus actividades laborales. En el mismo sentido, tal como lo expresa
Chiavenato (2008):

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en
las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas
del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes (p. 6).

1.2.2. El Capital Humano.

Para toda organizacion se hace preciso observar e identificar los recursos y capacidades
con las que dispone, con el fin de conocer como ponerlos en practica al momento de enfrentar
o superar las adversidades o, en términos mas optimistas aprovechar las oportunidades.
Retomando el hilo histdrico desde el cual se enmarca el concepto de Talento Humano, nace la
necesidad de considerar el papel que juegan los empleados en el &mbito organizacional,
también del alcance que puede llegar a tener para una empresa o0 unidad productiva, todo el

conocimiento y bagaje experiencial y, el saber-hacer que aportan determinados trabajadores.



Lo que hoy en dia conocemos como capital humano, tuvo su gestacion luego de la
quinta década del siglo anterior, a partir de ello, se comenz6 hablar del ser humano como
factor imprescindible y decisivo para la produccion empresarial y, por ende, en el crecimiento
economico. A partir de Becker (1962,1964), se considera que la productividad de un individuo
obedece a su dotacion de capital humano, asi como Schultz (1961), expres6 que la educacion
se circunscribe directamente al crecimiento de la economia en el mejoramiento de la calidad y
la productividad de la fuerza de trabajo. En ese sentido, y tal lo menciona este mismo autor
(como se citd en Flores y Caracheo, 2019):

El Capital Humano es producto de una decision deliberada de inversion, consistente en la
adquisicion de habilidades y conocimientos y que esta constituido por los atributos adquiridos
que, a diferencia de los innatos de una poblacion determinada, son valiosos para ella'y
aumentan en proporcion a la inversion que las sociedades decidan hacer en ellos. (p.462)

También Shultz (como se cité en Martinez, 1997) da un especial valor a la educacion, y lo
refuerza: “Propongo tratar la educacion como una inversion en el hombre y tratar sus
consecuencias como una forma de capital. Como la educacion viene a formar parte de la
persona que la recibe, me referiré a ella como capital humano™.

En términos superficiales, el capital humano puede definirse como los saberes y las
practicas en calificacion y capacitacion, la experiencia y demas, que se traducen en
capacidades y habilidades para que una persona sea productiva y competente en su ambito
laboral, y esto es importante si se tiene presente cuanto valor puede llegar a tener para una
organizacion todo el conocimiento y el saber-hacer como aporte de determinados trabajadores.
Ahora bien, desde una vision teorica,

Entendido el capital humano como el nivel de habilidades y recursos productivos

incorporados en el individuo a través de la educacion, la acumulacién de capital humano

puede ser vista como una inversion. Es decir, como una actividad en la cual se usan

recursos actuales con el fin de aumentar el potencial productivo futuro (aumentando



también los ingresos futuros), tanto del individuo como de la nacion en su conjunto.
(Terrones & Calderon, 1993, p25);
entonces, se constituye actualmente en un factor que agrega valor a las organizaciones,
este valor se hace aun mas relevante cuando el conocimiento se coloca en funcién del logro de
los objetivos de la organizacion. Por su parte, Laroche, Merette y Ruggeri (1999) definen el
capital humano como “la suma de habilidades innatas y del conocimiento y destrezas que los
individuos adquieren y desarrollan a lo largo de su vida”. (p.90), es por ello que depende en
gran medida de las organizaciones, que dispongan de su capacidad para aprovechar y
desarrollar el conocimiento. Giménez (2005), conceptualiza sobre esto, ampliado en dos
vertientes:
“El capital humano innato comprende aptitudes de tipo fisico e intelectual, que pueden
verse modificadas debido a las condiciones de alimentacion y salud. El capital humano
adquirido se ira constituyendo a lo largo de la vida de los sujetos, a través de la educacion
formal, de la educacion informal y de la experiencia acumulada. Estos tres tipos de
formacién adquirida van a condicionar la instruccién laboral y el sistema de valores de los
sujetos, que determinaran, junto a las aptitudes innatas, su rendimiento en el trabajo. La
instruccion laboral vendra dada por los conocimientos obtenidos para desarrollar una

determinada tarea.” (p.106) y lo explica en el siguiente gréafico:



Gréfico 1. El concepto de capital humano.

El concepto de capital humano

Capital
humano
Innato ———— Adgquirido
Aptitudes Aptitudes Educacion Educacion Experiencia
[fisicas intelectuales formal informal
Salud Instruccitn Sistema de

laboral valores

Nota: Giménez, 2005, p.106.

Ahora bien, al hacer referencia al capital humano, no solamente se hace énfasis en la
educacion o formacidn, incluye asimismo, tal como se mostro en el grafico anterior, otro pilar:
la experiencia, y el entrenamiento o capacitacion proporcionados por el mismo ejercicio
laboral, para formar a un capital humano que integre el conocimiento dado en la educacién
formal y en el quehacer. La experiencia se convierte entonces, en un elemento esencial de
formacidn para que la organizacion sea competitiva.

Otras definiciones, apuntan y coinciden en algunas palabras clave dentro de la
conceptualizacion de capital humano, es entonces como Thurow (1978), lo precisa como las
habilidades, talentos y conocimientos productivos de un individuo; asimismo, Bustamante
(2003), lo define como un cimulo de conocimientos, capacidades y habilidades de la fuerza
laboral, bien sea por inversiones en educacién, salud, seguridad y cultura o por aquellas
destrezas que se han adquirido a través de la experiencia.

Un colaborador de una organizacion, que tenga buenas herramientas en formacion,

impacta de manera positiva en el espacio laboral donde desempefie sus labores y, ademas de



ello, representa una ventaja adicional, valor agregado asociado con los conocimientos,
habilidades y destrezas en su quehacer. Adicionalmente, sumado a las fortalezas a las que se
ha hecho alusion, se incluyen factores como capacidad de generar emprendimiento, sentido
de responsabilidad, pertenencia y aplicacion de esquemas y procesos; en términos generales y
sintéticos, que suscita externalidades en los espacios econémico y social.

En sintesis, el capital humano, desde el aspecto de la docencia, se relaciona con los
conocimientos en calificacién, cualificacion y capacitacion, sumado con la experiencia que da
el quehacer pedagdgico, las condiciones de bienestar fisico y mental, entre otros, que generan
las capacidades y habilidades en pro de que la organizacion educativa sea economica y
académicamente productiva y competente, dentro del sistema educativo.

1.2.3 El enfoque gerencial de la educacion.
Las organizaciones educativas de la actualidad, se han fijado, -a partir de sus horizontes
institucionales- el compromiso de brindar una educacion de excelencia; y a pesar de que ellas
hacen parte del sistema educativo, es el estudiantado la centralidad de los procesos formativos,
y a la vez, como se expreso anteriormente, el maestro se convierte en el facilitador de dichos
procesos.

En ese orden de ideas, el docente esta en el deber de ofrecer a sus estudiantes experiencias
de aprendizaje y formacidn enriquecedoras. En el cumplimiento de ello, es necesario que el
maestro evidencie alto y total compromiso en el desempefio de su rol y, a la vez muestre una
iniciativa hacia nuevos emprendimientos con respecto a la educacion, con el fin de motivar a
sus estudiantes a aprender de una manera dinamica. Se reafirma entonces el que el maestro es
el recurso principal del proceso educativo y es su deber generar estrategias mas alla del
aspecto pedagdgico y que estén en concordancia con la planificacién de la educacién, ya lo
expreso Freire (1968): “La educacion es un proceso permanente que demanda continuidad y
planificacion a largo plazo, superar lo inmediato, la desinformacion y la discontinuidad
administrativa que caracteriza la educacién de hoy”. (p.66). Frente a esto, se debe destacar el

liderazgo de quienes gerencian y dirigen la organizacion educativa, y ain mas del docente, lo



que debe trascender y reflejarse en el mejoramiento de la institucién donde se desarrollan las
actividades pedagogicas y la accion educativa, en pro de la generacién de cambios profundos
y duraderos a través del mejoramiento continuo de la practicas, y por ende, el logro de
resultados que permanezcan en el tiempo vy la transferencia de conocimiento.
Para Oyarce (1999), para que las instituciones logren un desarrollo arménico y
trascendente requieren de la planificacion de sus actividades. Se trata entonces del
proceso de ordenamiento racional y sistematico de actividades y proyectos a desarrollar,
asignando de manera adecuada los recursos existentes, con el fin de lograr los objetivos
educacionales. Y agrega que, en el aspecto metodoldgico la planificacion de la
educacion conlleva una serie de fases o etapas que bien se pueden aplicar con algunas
variantes en cualquier contexto o nivel institucional. (pp. 63-64).

En la actividad docente, se deben definir una serie de estrategias y metas, en sentido
practico, la definicidn de un plan que seleccione y priorice las estrategias y que ubique la
institucion escolar como una empresa semejante al resto de las organizaciones. Por esto, una
mirada gerencial de la educacion esta en que haya un trabajo de introspeccion y tener presente
que uno de los elementos clave para su continuidad en el mercado es el talento humano; los
colaboradores tanto hombres y mujeres, que desarrollan su actividad pedagdgica a fin de que la
empresa educativa se situe dentro de la franja de competitividad, en términos de mercado.

Por otra parte e insistiendo en que el potencial humano (talento, capital) es primordial, no
hay que olvidarse de la importancia de la fuerza que imprime la tecnologia y las innovaciones
frente al potencial econdmico que puede proporcionar. Esto se traduce en la conquista de
mayores recursos, dirigidos hacia la formacion, capacitacion, cualificacion y
perfeccionamiento de las labores de su personal, desarrollando opciones que faciliten y
posibiliten el desarrollo de sus actividades.

La institucion educativa, por tanto, debe asegurarse de que haya inversion desde el
aspecto gerencial sobretodo en su talento humano, fuerza laboral; a través de practicas de

empatia y abocar por ejemplo a la confianza en los equipos de trabajo y en el personal de la



organizacion, incluyendo también el observar y considerar los derechos laborales, aquellos que
se enmarcan dentro en las leyes laborales, educativas y en los reglamentos propios de la
empresa. Este enfoque gerencial contempla, ademas, asumir el servicio educativo, como un
servicio de caracter humano, en donde el resultado no es un articulo o un producto terminado,
sino, un proceso de formacion que esta permeado por un sistema. Al respecto, Quintero y
Marrero (2013), plantean:

Los procesos educativos Y la gestion de las organizaciones escolares deben experimentar
cambios fundamentales, replantear sus enfoques y sus métodos, superar el paradigma
lineal y construir nuevas formas de producir y adquirir conocimiento. Una propuesta
educativa, fundamentada en una Perspectiva Sistémica, impulsara procesos ineditos de
humanizacion, alejada de practicas que violenten o victimicen a los actores vinculados en
la aventura de aprender para la vida y vivir aprendiendo. (p.136)

Gerenciar la educacion, conlleva unos principios y elementos esenciales de la
administracion y de la gestion que se realiza desde y para toda la comunidad educativa (que
incluye estudiantes, docentes, familias, personal de apoyo), por tanto, es la institucion de la
escuela una organizacion social que atiende y obedece en el aspecto administrativo a los
fundamentos gerenciales en cualquier escenario. Seguidamente, en el campo de la gerencia
escolar, se comprende un aspecto conducente hacia la calidad y la excelencia, no solamente de
todos los procesos formativos que de alli parten, sino también de los procedimientos
administrativos, de planificacion, de organizacion, de control y las practicas evaluativas
orientadas hacia el ambiente y entorno escolar en la cual se encuentra la escuela.

Para Gerstner, (1996), gerenciar la educacion conlleva: “un proceso de influir sobre las
personas para dirigir sus esfuerzos hacia el cumplimiento de determinadas metas, lo cual va a
depender del estilo personal y las exigencias de la situacion”. (p.15), entonces, esta
relacionado con la transformacion de las personas y las organizaciones, con la disposicion de
acciones y actuaciones que apunten a la innovacion en el direccionamiento de los procesos en

el nivel administrativo, técnico y pedagdgico.



Por otra parte la actividad gerencial debe estar completamente en conexidad con el acto
pedagogico, con una alta responsabilidad con los cambios del entorno socioeducativo, el
mejoramiento en el bienestar y la calidad de vida -como se mencioné anteriormente-, la
intervencion e integracion de aquellos que conforman la comunidad educativa, y la formacion

integral del estudiantado.

1.2.5 Clima Laboral en las organizaciones educativas.

Como se ha expresado en diversos escenarios, son las personas (el talento) quienes tienen
la capacidad para generar factores diferenciados en una organizacion; el desarrollo de las
habilidades en las actividades laborales, el entusiasmo, la satisfaccion en el desempefio de su
rol y la fidelidad (sentido de pertenencia) hacia la organizacion por parte de los colaboradores,
influyen de manera directa sobre los resultados, la calidad en la prestacion del servicio, la
productividad, la eficacia, eficiencia y efectividad; la imagen corporativa y, en términos de lo
economico, la rentabilidad y la competitividad de la empresa.

El clima laboral estd basado y determinado por las percepciones individuales del personal
de la institucion, frecuentemente esta definido por los patrones y esquemas recurrentes de
comportamiento, las actitudes y hasta los sentimientos por los cuales se caracteriza la vida en
la organizacion, y esta referidas a las situaciones actuales en ella y los vinculos entre los
grupos y equipos de trabajo, el personal y su nivel de desempefio laboral. En consecuencia,
casi siempre es mas facil manejar el clima que la cultura, ya que esta afecta de manera directa
el comportamiento de los trabajadores. Al conceptualizar sobre ello, Tagiuri y Litwin (como
se citd en Denison, 1991) exponen que:

El clima organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente interno

de una organizacion que: (a) experimentan sus miembros, (b) influye en su

comportamiento y (c) se puede describir en funcién de los valores de un conjunto

particular de caracteristicas (0 actitudes) de la organizacion.(p.23).



Esto es un rasgo del ambiente que se percibe o experimenta por los miembros de la
organizacion (Chiavenato y Colbs, 2001), y es aqui donde se aporta un elemento que ayuda a
comprender que el clima laboral esencialmente nos remite de nuevo a la percepcién de los que
integran una organizacion, ya que tiene presente y recoge multiples fuentes de informacion de
los integrantes de una institucion. Por su parte Gibson, J., Ivancevich, J., Donelly, J. (2001)
consideran que el clima trasciende de la dimensiones de las personas y de los grupos e
impactan directamente en los resultados del desempefio organizacional; argumentando que
existe un enlace del clima con la conducta humana, la estructura y los procesos de desarrollo
gerencial, esto lo exponen con su modelo de clima organizacional:

Gréfica 2. Modelo de clima organizacional de Gibson y Colbs
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Aqui se demuestra la interrelacion que existe entre la conducta de los colaboradores, la
estructura y los procesos de la organizacion y como éstos intervienen de alguna u otra manera
en los desempefios a nivel individual, de equipo y hasta organizacional.

Adentrandonos en el &ambito especifico, y ofreciendo un acercamiento al objeto de estudio
desde el contexto educativo, de acuerdo con Fernandez y Asensio (como se citd en Martin y
colbs.,1998), se entiende al clima como:

1.-Tono o atmosfera general del centro educativo o de clase, percibido fundamentalmente

por los estudiantes. Dentro de esta linea algunos evaluadores incluyen ademas la

percepcion de los profesores y mas excepcionalmente, otros miembros de la comunidad
educativa.

2.-El clima entendido como cualidad organizativa. Es una concepcion que parte de la

consideracion de la institucion educativa como una organizacion y que,

consecuentemente, utiliza como principal fuente de informacion a directivos y profesores,

esto es, personas conocedoras de los entresijos que marcan el funcionamiento del

centro.(p.20)
En estos conceptos y nociones de clima organizacional relacionadas anteriormente, podemos
advertir que se presentan diferentes claves para entender las dinamicas en una institucion. Y es
de tener presente que no se trata de clima del aula de clase (ambiente escolar) sino de clima
organizacional cuyos factores clave de mayor relevancia -por el hecho de tener un
acercamiento y vivencia en el discurrir diario con los procesos organizacionales- son el
personal docente directivo, conjuntamente con los maestros. Por otro lado, la concepcién mas
especifica de clima laboral, refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales. Los factores constitutivos y las estructuras que hacen parte del sistema
organizacional dan parte a un determinado clima, que funciona en torno a las percepciones de
los colaboradores. Este clima que resulta promueve ciertos comportamientos en los
individuos. Estos comportamientos inciden directamente en la organizacion, y por tanto, en el

clima”.



Hasta ahora, y en acuerdo con los tedricos ya mencionados, existe plena coincidencia en
que el clima laboral revela algunas variables o dimensiones que configuran el ambiente de una
organizacion y aunque suene repetitivo, estas son producto de la percepcién y de las
conductas comportamentales de sus miembros. Es claro que el éxito de una organizacion del
ambito educativo depende de un ambiente y clima laboral en el que se fomente la promocion
de ideas y el trabajo colaborativo entre los colaboradores, asi como también el trabajo en
equipo; todo ello se podra plasmar en un sistema escolar con un clima al que se podria llamar
saludable (Norton 2001).

Desde las administraciones y gerencias educativas surge la necesidad de generar climas
laborales que integren y que inciten a los individuos de la institucién a comprometerse con el
fin altimo de la misma, especificamente con su mision y su vision desde lo empresarial;
entonces, cabe considerar que un ambiente de trabajo 6ptimo logra influenciar de manera
directa y positiva la conducta, comportamiento, reacciones y emociones de los docentes hacia
su espacio laboral, suscitando durante y al final del proceso, personas con caracteristicas de
liderazgo mayormente comprometidas con la entidad educativa. Este es el vinculo existente
entre el clima, el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en el paso del tiempo
(Luthans, 2008).

Las instituciones educativas dentro de sus procesos de aseguramiento de la calidad,
incluyen el factor de clima organizacional en miras al mejoramiento en el desempefio de sus
colaboradores, teniendo en cuenta que ambiente laboral agradable compromete a los
individuos en el logro y consecucién de los objetivos estratégicos establecidos, lo que
finalmente se vera reflejado quiza no en el producto final, pero si en unos resultados de las

mediciones que se realizan en el &ambito educativo.

1.2.5.1 Motivacion Laboral
El desempefio de los empleados de una organizacion esta supeditado a factores diversos;

en el &ambito gerencial, el conocimiento de ellos, es un elemento primordial y se convierte en



clave para el éxito de la gestion. Desde este nivel, se debe asegurar en la medida de lo posible,
que exista una armonia entre los deseos, metas y las necesidades de los colaboradores con los
objetivos estratégicos y organizacionales. En este sentido, sale a relucir el elemento
motivacional, ingrediente de suma importancia dentro de la practica laboral, en tanto permite
conocer, entender y comprender el comportamiento humano, conllevando a predecirlo y
controlarlo (lo que conocemos como autocontrol o heterocontrol). Esto puede darse a través
del manejo de las necesidades o motivos que inducen el comportamiento y de las metas y
objetivos que lo dirigen teniendo consecuencias en el ambito laboral. Para Dessler (1999), la
motivacién es una de las mas simples tareas, pero de las mas complejas al mismo tiempo,
debido a que el trabajo en si es una consideracion de extrema importancia en la motivacion,
influyendo notablemente en los valores culturales determinando las circunstancias bajo las
cuales se vive.

Para comprender la nocién de motivacion, se hace necesario puntualizar que dicho
concepto es visto desde la dptica de proceso, que parte inicialmente de un requerimiento
fisiologico o psicoldgico, y que discurre como una necesidad que se activa y acciona a partir
de un comportamiento o un impulso orientado hacia un objetivo. La comprension de este
proceso de motivacion se asienta en el significado de las necesidades, los impulsos, los
incentivos y la relacion entre ellos. Luthans (como se cité en Chiavenato, 2004). Y en esa
misma linea, la motivacién se entiende como un aspecto psicologico basico. De la mano de la
percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, la motivacién apoya el
entendimiento del comportamiento humano. Ademas, la motivacion esta referida al esfuerzo
que un individuo emplea para alcanzar sus metas (Chiavenato, 2004).

Dentro del contexto laboral, el factor motivacion, se define en la actualidad como un
elemento que activa, guia, dinamiza y mantiene el comportamiento de los miembros de la
empresa en pro de la realizacion de objetivos esperados. Por ello, es importante el conocer los
principios que estimulan el accionar humano, ya que es mediante el manejo de la motivacion -

y ademas de otros aspectos- como los administradores de la educacién pueden manejar e



intervenir estos elementos al fin del buen funcionamiento de la organizacion y de la
satisfaccion de los colaboradores. Y el accionar humano, finalmente permea todas las
actuaciones en todos los contextos, en ello Maslow (1994) afirma:

...el hombre sano esta motivado principalmente por sus necesidades de desarrollar y

realizar todo su potencial y toda su capacidad(...)se refiere al deseo de cumplir nuestros

deseos mas profundos, es decir, hacer realidad lo que somos en potencia... es el deseo de

ser cada vez més lo que uno es, de llegar a ser lo que uno es capaz de llegar a ser. (p.225).

La motivacion es un factor emocional esencial en la dimensién psicosocial de los seres
humanos y, para cualquier profesional, el estar motivado representa ejecutar las tareas
cotidianas sin ningun tipo de desidia y sin un sobreesfuerzo adicional; sin bien para unos las
actividades laborales y las responsabilidades pueden representar una carga, para otros es un
aliciente, y a veces una liberacion.

Muchas personas se refugian en el trabajo, para opacar sus frustraciones personales y
profesionales, y hay una automotivacion en su puesto por ser una via Util para mejorar la
autoestima y el reconocimiento en el espacio profesional y en lo social. Fuera de su hogar o
nucleo familiar, existen gran cantidad de individuos que poseen mucho mayor
reconocimiento que dentro de él, por tanto que el ser humano esta en constante busqueda de
cualquier manera de afecto y comprension aungue sea fuera de €él. Esto se relaciona
directamente también, con el nivel de satisfaccion que se tenga respecto a las condiciones
laborales y que, justamente, tiene correlacion directa con lo motivacional.

La motivacion para trabajar se refiere a disposiciones de conducta, es decir, a la clase y a

la seleccion de la conducta, asi como a su fuerza e intensidad, mientras que la satisfaccion

laboral se centra en los sentimientos afectivos frente al trabajo y a las consecuencias

posibles que se derivan de el. (Weinert, 1985, p.92)

En los conceptos motivacidn y satisfaccion entonces, no hay sinonimia, pero si existe una

conexidad entre si. La primera como se ha dicho, esta dirigida a alcanzar metas e incentivos,



la segunda, se deriva del éxito que se alcance con el proceso de motivacion. Esta es otra
variable importante del proceso de motivacion.

Por otro lado, con miras a que el colaborador de la organizacion cumpla plenamente su
labor deben existir los factores motivacionales, lo cual ocurre de igual manera con los
estudiantes —en el ambito educativo- y habra frustracion y desilusién en quienes no tienen una
motivacién. Ahora bien, continuando en el terreno de lo laboral, David y Newstrom (1993)
sostienen que los trabajadores inicialmente se comprometen en satisfacer las necesidades de
existencia (relacionadas a sueldo, contextos laborales, seguridad del cargo, entre otros.) para
luego enfocarse en las de relacion, de la forma en que se siente entendido por sus autoridades,
superiores y pares. Dentro de la organizacion, las motivaciones habitualmente estan
vinculadas al poder y la orientacion al logro, debido a que el individuo requiere alcanzar el
éxito para sentirse bien, ser reconocido en el sitio donde labora, y el autoexigirse
constantemente con el fin de lograr una meta, conlleva motivarse de manera intrinseca. En la
obra Motivation and emotion, Mildroux (1998) afirma que la motivacion constituye un
principio fundamental para que los miembros de la organizacién administren labores para
lograr y alcanzar sus objetivos.

Y Segun, Chiavenato (2011), las necesidades mencionadas se constituyen en los
elementos fundamentales para incentivar y motivar al personal de la institucion, siempre que
los objetivos organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales sean satisfechos.

Es por ello que la motivacion laboral se configura y materializa en el aspecto tangible
para la empresa en una retribucion, reconocimiento o estimulo por los servicios que presta un
colaborador. Chavez (2011), manifiesta que la recompensa suele ser un incentivo ofrecido
para la realizacion de una determinada accion y en ese orden de ideas, la motivacion laboral
que se da al interior de las empresas educativas esta asociada a estimulos, por la labor
desempefiada con los clientes (estudiantes, familias, partes interesadas) y con toda la

comunidad educativa.



1.2.5.2 Enfermedades laborales

Tradicionalmente a la institucion escolar se ocupaba del desarrollo de los
conocimientos y de la dimensién académica de los nifios, adolescentes y jévenes, no obstante,
y debido en principio a los cambios de tipo social, laboral y cultural de los ultimos afios, ha
asumido también el compromiso de la Educacion, de la formacion y del futuro de la sociedad.
El sistema educativo, la familia, los estados y la sociedad en general no solamente delegan
estas responsabilidades sobre los maestros sino que, en ocasiones responsabilizan a la
comunidad docente del fracaso escolar, de la educacién y las situaciones sociales.

A diferencia de otras disciplinas y actividades productivas, la educacion se
caracteriza por la interrelacion permanente con otras personas; al docente se le exige asumir
roles de paternidad, de amistad, psicoorientador, y si a todo ello le sumamos el creciente
indice de aumento de actitudes conflictivas que se dan en la sociedad en general —que lo
vemos reflejado en las aulas-, la atencion a la diversidad en todos sus matices, las tensiones
producto de las rutinas, y la baja valoracién social que advierten , el resultado se traduce en la
manifestacion de trastornos de indole variada.

Son multiples los factores que propician afectaciones y malestares tanto mentales
como fisicos en la labor de los docentes y, en general, de los que laboran en el sector
educativo. Entre dichos factores se encuentran sobretodo: las dificultades para el acceso a los
recursos didacticos, las dinamicas generadas dentro de las aulas de clase (ambiente escolar,
comportamiento de estudiantes, situaciones personales del estudiantado), los conflictos y la
ambigledades en el rol, la sobrecarga de responsabilidades, el bajo reconocimiento
profesional, interrelacion con los otros maestros y por ejemplo en el &mbito de la educacion
privada, la aparente poca estabilidad laboral, salario no acorde al nivel de formacién y las
constantes exigencias de los clientes que se escudan en la cancelacion de un valor (pension)
para sobrepasar los limites de las pretensiones. En ese sentido, “Las demandas de trabajo -
multiplicidad de tareas, responsabilidades con el alumnado, la relacién con los padres, etc.- y

el comportamiento de los estudiantes -irrespetuoso, bullicioso, dificil- se destacan en una



relacion directa con el estrés en maestros” (Oramas, Rodriguez, Almirall, Huerta y Vergara,
2003, p.10)

De igual modo, en un ambiente organizacional en el que predomine la constante presion
del equipo directivo hacia los subordinados y respuestas no adecuadas de parte de Gltimos,
puede generar una reaccion circular de tensién, lo que trae como resultado condiciones de
estrés y somatizaciones para los maestros. Es por ello entonces que las enfermedades
laborales incluyen las alteraciones psiquicas, incluso son éstas las que provocan indices altos
de ausentismo laboral entre los trabajadores afectados y, es que la sobrecarga nerviosa que
emana de la practica docente, las decepciones y frustraciones por las condiciones de trabajo
existentes, la alta carga en cumplimiento de responsabilidades en determinadas épocas del afio
inciden de manera directa y decisiva en muchas de esas alteraciones.

Existen datos concretos basados en estudios sobre percepcion de la mayor incidencia de
enfermedades laborales en el ambito docente. Segun Sevilla U, Villanueva R. (2000), las
dolencias més seleccionadas, mas afines al grupo docente son las que tienen un origen
psicosocial (84%), otorrinolaringoldgico (81%), o infeccioso (76%). Este estudio pone de
manifiesto la preocupacién de los empleados del sector educativo por llegar a caer en
depresion, padecer algun tipo de estrés o fatiga psiquica. Las afecciones del aparato
locomotor, a pesar de ser una de las principales causas incapacidades por motivos de salud, es
percibida como tal, en una posicion menos, al igual que las causas del aparato digestivo.
Siguiendo esta linea, la percepcion sobre los principales factores de riesgos de enfermedades
laborales en el sector privado, en general no dista mucho de la realidad general de los
docentes. Segun estudios de FOREM Confederal (2000) se amplian esos factores:

-Las condiciones laborales del docente; exceso de trabajo, relaciones conflictivas
con padres de alumnos, cambios que demanda el nuevo sistema educativo.
-La relacién del profesor con la sociedad; falta de reconocimiento social, trabajo y

autoridad cuestionada por padres y alumnos.



-Relaciones del profesor en el centro educativo. En este apartado los riesgos
percibidos de forma diferente segin el modelo de organizacion. Asi ante un modelo
participativo de centro predominan; el exceso de compromiso y la sobrecarga de trabajo. En el
modelo jerarquico de centro se identifican; falta de autonomia y libertad, falta de respeto y
apoyo, presiones y miedo a perder el empleo.

-La relacién profesor-alumno.

-Lugares de trabajo; sobreesfuerzos de la voz; deficiencias en la iluminacion,
ventilacién y temperatura; espacios deficitarios.

La organizacion de las actividades laborales, también se relacionan directamente con
los efectos sobre la salud, en la dimension psicosocial como se ha manifestado, a partir de ello
se generan una serie de mecanismos emocionales (sentimientos y sensaciones de ansiedad,
angustia, apatia, alienacion y el peor de los casos, una depresion), cognitivos (restriccion y
reduccion de la percepcion, de la capacidad para la concentracion, la creatividad o la toma de
decisiones,), comportamentales o conductuales (alcoholismo, uso y abuso del tabaco,
sustancias psicotrdpicas, signos de violencia), y fisioldgicos (reacciones biologicas del
cuerpo). Todos ellos estrechamente afines y conectados entre si, y es en la interaccion entre
las oportunidades y las demandas ambientales, del contexto y las necesidades, habilidades y
expectativas individuales donde tienen su base.

1.2.5.1 Sindrome de Bornout

La salud mental de maestros se ha identificado como una seria dificultad en el
ejercicio de las practicas laborales docentes, y por ende, afecta directamente los procesos de
ensefianza y aprendizaje en la escuela (Association for Student Teaching, 1967), no obstante,
el notable deterioro de la salud mental hasta hace un tiempo, no fue relacionado aun con
factores propios del entorno sociolaboral, sino que se ha explicado a partir de trastornos
psicoldgicos o de personalidad ya existentes. Debido a estas dificultades y las relacionadas
anteriormente, se convierte el maestro en una persona vulnerable al sindrome de burnout.

Conceptualmente, este sindrome fue descrito hacia 1974 por Herbert Freudenberger, haciendo



referencia a la progresiva pérdida de energia, sintomas de ansiedad, depresion, desmotivacion
y agresividad en trabajadores, como afeccion caracteristica de las profesiones de servicio
(Latorre, 2005). Por tanto, asi como la profesion relacionada a docencia, las profesiones
asistenciales estan en un alto riesgo, y sus consecuencias derivan en estrés, que a su vez,
afecta fisicamente provocando Ulceras, imposibilidad de conciliar el suefio, constantes
cefaleas. El sector salud, el sector policial y los profesores son los que mas estan proclives a
padecerlo. No obstante, es necesaria la presion laboral para que el sindrome de burnout se
desarrolle. Segun Savio (2008), se han reportado mas de cien sintomas asociados al sindrome
de burnout. Sin embargo, en muchos casos, estos sintomas son concurrentes con otros
desordenes, por lo que es importante no confundir la sintomatologia del sindrome de burnout
con la depresion, la ansiedad, la insatisfaccion laboral y el estrés; aunque estén intimamente
relacionados.

Frente a ello, existe un consenso a nivel cientifico que agrupan los sintomas en
agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion profesional, pero en un
contexto organizacional, y con variables relacionadas este &ambito, existen factores
relacionados, como por ejemplo al ambiente laboral, la poca motivacidn y satisfaccion, el
exceso de las cargas académicas, la asignacion de trabajos administrativos, los cursos
saturados de estudiantes, las dificultades con directivos, compaferos y padres de familia, las
legislaciones educativas que van en detrimento del apoyo a los maestros, las limitantes en el
aspecto formativo para desarrollo profesional, salarios no acordes con la exigencia y carga
laboral, y en la parte de la practica en el aula, los trastornos de comportamiento y situaciones
convivenciales disruptivas de los estudiantes.

Debido a que la profesion del maestro requiere altos niveles de entrega, servicio y
compromiso con los demas, hay mayor probabilidad de que los docentes que poseen mayor
compromiso con su trabajo tengan mayor predisposicion y riesgo de padecer el sindrome, esto
causado por la frustracién que experimentan al no conseguir los logros y competencias

esperadas en sus estudiantes, a pesar de sus esfuerzos.



1.3 Desercion Laboral

Los altos indices de rotacion de personal en las organizaciones, son motivo de
reflexion constante por parte de quienes las gerencian y administran. Y efectivamente, ello
significa una enorme preocupacion y dificultad, no solamente por la afectacion en el ambiente
y clima laboral sino, ademas por todo lo que se traduce en el renglén econdmico de las
empresas. Y es que este factor de rotacion representa un rubro de gasto altamente considerable
para la organizacion que, en ultimas es dificilmente recuperable.

Ramirez (2016) lo argumenta en términos de los costos del salario de la persona
mientras se cubre el puesto laboral, lo que en promedio puede durar de 2 a 4 meses, y el lapso
de aprendizaje de quien asume la posicidn, que puede ser de 3 a 6 meses, y el periodo que la
nueva persona toma en alcanzar el desempefio 6ptimo, calculado en cuatro meses.

La rotacion de los empleados, es uno de los dilemas a los cuales se enfrentan las
organizaciones, y los efectos no son para nada benéficos, mas que los relacionados con los
costos en reclutamiento y capacitacion. La fuerza laboral de una organizacion, es decir, sus
empleados, son quienes hacen que ésta produzca; sin sus constantes esfuerzos y sus labores
cotidianas, no alcanzaria la empresa la demanda de produccion necesaria para mantener un
balance positivo, es por ello que, un indice de rotacion alto revela una empresa que no tiene
como producir al maximo o como quiera producir (Ruiz, 2016).

La desercion laboral esté directamente en conexion con la satisfaccion laboral y a su
vez ésta con la variable motivacional, sin embargo, a pesar de que la satisfaccion laboral en
términos generales se percibe como el grado de bienestar que experimenta el empleado en su
puesto laboral y la motivacion se constituye a través de todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo, las organizaciones tienden a ver este factor
desde el aspecto negativo, y aqui se retoma la expresion coloquial de “los extremos no son

buenos”, y Mateo (2015), en su post del blog EOI afirma:



Es importante destacar que la rotacion tiene sus ventajas: La empresa cuenta con
personal mas joven, permite reemplazar al personal con bajo desempefio, el personal nuevo
puede aportar ideas adquiridas en trabajos anteriores, entre otras.

El problema viene, cuando la rotacion es excesiva, este es uno de los retos de la
gestion de Recursos Humanos, en la actualidad.

El rango normal para las empresas es de un 4% — 5%, pero cuando este nimero se
incrementa hasta un 20%, requiere atencién inmediata ya que refleja una fuga importante de
capital humano. Cuando se produce la rotacion excesiva, el equipo debe hacer un analisis
critico de porqué se produce este fendmeno y tomar las medidas necesarias para frenar la
situacion. (p. 1)

Es por esto que, se puede asegurar que el nivel de desercion laboral es una categoria
de andlisis significativa para cualquier organizacion empresarial ya que, que no solamente se
debe centrar en determinar cuanto es el tiempo de estabilidad y de permanencia de los
empleados, sino la forma en la que esto tiene influencia y repercusion en la institucion,

maxime si se considera el ambito relacionado a la educacion.

1.3.1 Concepto y antecedentes.

El abandono o renuncia a un puesto de trabajo por parte de un colaborador de una
organizacion, en términos simples, es lo que se define como desercion laboral, Huacdn (2016)
amplia esto y afirma:

Se define la desercidn o absentismo laboral como la conducta justificada o
injustificada que tiene el talento humano al faltar a su lugar de trabajo, la desercion
laboral se puede clasificar en dos categorias ya sea regulado, es decir, cuando el
trabajador se pronuncia anticipadamente de algin asunto que deba resolver o
situaciones inesperadas como enfermedad o accidente laboral, por otro lado la
desercidn no regulada es cuando el personal toma la decisién de faltar a sus

obligaciones voluntariamente sin permision, finalmente se ha expuesto un término



conocido como ausentismo presencial que se determina como la asistencia al trabajo,
pero la mayor parte del tiempo se ocupa en actividades que no corresponden a las
actividades de la empresa.(p.15)

Rodriguez (2010) define la desercion laboral como: “Un fendmeno caracteristico e
inevitable del mundo del trabajo, sin embargo, cuando las conductas de ausencia de los
trabajadores exceden ciertos limites se origina un problema para la organizacién” (p. 45)

Price (como se citd en Hongori, 2007), hace alusion en términos aritméticos asi:

El concepto no es otra cosa mas que la razon del nimero de trabajadores de una
empresa que han renunciado voluntariamente o han sido despedidos en un periodo de
tiempo, dividido entre la cantidad de empleados promedio en esa organizacion para el
mismo periodo de tiempo. (p.1)

De igual manera, en una vision mas proyectada al futuro y en funcion del rendimiento
de las empresas, Gutiérrez (2015) se refiere al término como:

Al abandono del trabajador de la empresa, provocando la disminucion de fuerza
laboral afectando los objetivos y logros organizacionales de cada empresa.
Evidentemente mientras mas altos sean los porcentajes de desercion laboral mayores
seran los problemas que se originaran en una organizacion. (p.1)

También, Egas (2009) define la desercion laboral: “Al abandono voluntario del trabajador a
la organizacion. Esta desercion provoca que la empresa experimente una disminucién de su
fuerza laboral y, por ende, el logro de objetivos organizacionales pueda verse afectado” (p.23).

Previo al concepto de desercion, prevalece en la mayoria de las ocasiones el ausentismo,
que si bien no es objeto de desarrollo en el presente ejercicio, si es importante considerar la
existencia de una serie de subfactores que influyen y que desde el individuo, se relacionan
con: las motivaciones, necesidades, habitos, valores, habilidades y conocimientos; otros, del
ambito ocupacional, como: el tipo de empresa, los métodos y ritmo de produccién y el tamafio
de la planta laboral; y subfactores relacionados a lo organizacional de las empresas: el clima

laboral y las politicas institucionales.



Reforzando esto, algunas perspectivas sobre el ausentismo laboral aseguran, que es
evidente cuando un empleado posee esas pretensiones y no lo ha expresado, y es su constante
ausencia laboral. Lunay Brokate (2014) lo refuerzan:

Los trabajadores que se van a retirar voluntariamente de las organizaciones tienen
una mayor tasa de ausentismo que aquellos que permanecen. Existiria una relacion
positiva entre ausentismo laboral y retiro organizacional. Los trabajadores que
abandonan la organizacion tienden a ser los mas jovenes y de menor posicion que
los que permanecen en ella. Estos jovenes de menor nivel perciben méas
oportunidades fuera de la organizacion que dentro de ella. Los trabajadores de
mayor edad y mejor posicion tienen mucho mas que arriesgar en términos de
beneficios sociales y enfrentan menos oportunidades fuera de la organizacion.
(p-30)

También, Chiavenato (2011) haciendo referencia a la desercidn, expone:

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, es la consecuencia de
ciertos fendmenos internos o externos a la organizacion que condicionan la actitud
y el comportamiento del personal. La rotacion es por tanto una variable
dependiente de esos fendmenos internos y/o externos a la organizacion. (p.119)
Los factores a los que hace alusion el anterior autor, son desarrollados por él mismo y los
clasifica asi:
Entre los fendmenos externos se encuentran: a) Situacion de oferta y demanda de
recursos humanos en el mercado b) coyuntura econémica favorable o desfavorable
a la organizacion y c) oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etcétera.
Entre los fendmenos internos que se presentan en la organizacion se encuentran: a)
Politica salarial de la organizacion b) politica de prestaciones de la organizacion c)
tipo de supervision que se ejerce sobre el personal, d) oportunidades de
crecimiento profesional, €) tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion,

f) condiciones fisicas de trabajo en la organizacion, g) moral del personal, h)



cultura organizacional, i) politica de reclutamiento y seleccion de recursos
humanaos, j) criterios y programas de capacitacion de recursos humanos, k) politica
disciplinaria de la organizacion, I) criterios de evaluacion del desempefio y m)
grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion. (p.120)
Ampliando un poco més estas causas que se proponen, y considerando otros matices, Davis
(1995) plantea como causas:

a. Calidad del entorno laboral. Por inadecuado ambiente laboral en las
organizaciones esto se debe a que un mal ambiente laboral genera, entre otros
aspectos, insatisfaccion y estrés, lo que conlleva a la desercién laboral. b) Mala
relacion entre el empleado y el jefe directo: Muchos de trabajadores desertan de un
trabajo debido a que no son tratados con respeto o porque sus jefes demuestran
poco interés en sus empleados. ¢) La retribucion salarial: Este es un problema que
lamentablemente es comin en muchas organizaciones. La injusticia en la
retribucion laboral se da cuando el sistema de pago vigente en las organizaciones
no corresponde con el esfuerzo realizado por los empleados. d) Cuestiones de
salud: Varias investigaciones indican que cuando el trabajo esta afectando
peligrosamente la salud de los empleados o generando niveles de estrés que se
vuelven insostenibles para los empleados, estos prefieren abandonar su trabajo
antes que seguir deteriorando su salud. e) Desajuste entre los valores
organizacionales y los valores del empleado: Otra de las causas mas comunes por
la cual los empleados renuncian es por la poca afinidad que ellos tienen con los
valores de la organizacion. En efecto, en muchas ocasiones los empleados
renuncian a una organizacion ya sea porque no estan de acuerdo con los valores
gue se comparten en la empresa (fuerte estructura burocratica, elevados niveles de
individualismo, o poca comunicacidn, entre otros) o porque en ella se realizan

practicas sin ética o ilegales. f) Condiciones fisicas: Es decir el lugar donde



desarrollan sus actividades laborales los cuales incluyen las areas de trabajo y en
caso no es el adecuado. (p. 7)

Diversos estudios sobre el &mbito de la desercidn y rotacién laboral han indagado acerca
de sus causas y, en este sentido, vale destacar en el &mbito regional internacional que, por
ejemplo en la tesis de Cardozo (2018) relacionada a la desercién laboral en instituciones
universitarias en Venezuela, se sostiene que:

... las razones por las que el personal docente decide abandonar los puestos de
trabajo son los bajos salarios y la continua pérdida de beneficios, aunado a la crisis
que cada dia se acrecienta en el pais, la inseguridad es otra de las causas ya que
estas instituciones cuentan con poca seguridad convirtiéndose sus espacios en
centros provechosos para la criminalidad. El estudio permitio confirmar que existe
un alto indice de docentes que abandonan la carrera, decidiendo no volver a las
aulas de clases. EI mismo fenGmeno se repite en las tres instituciones que fueron
tomadas como poblacion objeto de estudios. También, el trabajo docente en las
instituciones universitarias ha dejado de resultar atractivo para los profesionales de
la educacion, esto conlleva a que, en la mayoria de los casos, estas organizaciones
tengan que contratar a profesionales de la carrera que no poseen experiencia ni
estudios de docencia. Esta dinamica produce que los nuevos profesores que
contratan para dar una materia no permanecen mucho tiempo en el puesto,
pudiéndose evidenciar esto cuando hasta tres profesores distintos asumen dictar
una misma materia en un mismo semestre. (p. 119)

También, Hidalgo (2016) en su tesis relacionada a la desercion laboral en una empresa
Ecuatoriana concluye que:

Existen diferentes causas para gque se desarrolle la desercion laboral dentro de la
empresa como, por ejemplo, la injusticia salarial, cuestiones de salud, escasos
valores organizacionales, un ambiente inadecuado, malas relaciones

interpersonales pero concluida la investigacion la causa principal es que existe un



nivel notable de estrés al momento de desempefiar el trabajo. Segun los resultados
obtenidos de la encuesta se concluye que la relacion del Estrés en la Desercién
Laboral mantiene un nivel alto ya que el estrés es la razén primordial para que los
empleados abandonen su lugar de trabajo ocasionando desinterés, cansancio,
fatiga, etc. (p.85)

Y en esa misma linea, Aguirre (2013) en su tesis relacionada a la Influencia de la sobrecarga

horaria en la desercion laboral, en una organizacion en Peru, determina que:
La desercion laboral, es un problema recurrente, conlleva a una baja productividad
y satisfaccion en los trabajadores, existe antecedentes la cual viene ocurriendo
hace varios afios, esta llevando que la empresa cada afio genere menos ganancias y
gue tenga una buena imagen empresarial. La falta de identificacion que muestran
los trabajadores se genera debido a que no sienten que la empresa se interese en
sus necesidades, ni valoren su labor, por ello no participan en las actividades que
la empresa realiza, acudiendo a sus labores solo por el hecho de cubrir sus
necesidades economicas, actitud que influye en su deseo de realizar sus funciones,
se presenta desanimado, solo llega al trabajo por cumplir. Al final todos estos
aspectos influiran en su escaso deseo de continuar laborando para la empresa.
La injusticia en pago de sueldos, genera trabajadores que desertan de la empresa.
(p.83).

El Banco Interamericano de Desarrollo (2016), a través de un estudio sobre la antigliedad en

el Empleo y Rotacién Laboral en América Latina, y que incluyo a los paises: Argentina,

Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Republica Dominicana, Honduras, México,

Panamd, Paraguay y Uruguay, resalta de manera particular el caso colombiano en el que:
Colombia , que presenta la antigiiedad promedio en el empleo més baja dentro de
los ocupados y de los asalariados, ubicandose en 6 afios y 4,3 afios en 2014 6,
respectivamente dentro de cada grupo de trabajadores . En 2014, Colombia

ademas presenta la mayor rotacion laboral. Este pais cuenta con la proporcion mas



grande de trabajadores con menos de un afio de antigtiedad (cerca del 3 0%) yasu
vez se observa la menor proporcién de trabajadores con 5 afios de antigiiedad o

mas (37%). (p. 11)

Precisamente en este contexto nacional, existe un interés recurrente en los analisis académicos

asociados al ambito empresarial, debido a que los resultados pueden generar aportes

significativos en el desempefio de las organizaciones. Por ejemplo, Camacho (2012), en su

investigacion sobre rotacion laboral en una empresa del sector alimentos, aprecia que:

La rotacion laboral del personal es cada vez un factor mas comdn en las grandes
empresas, es muy dificil que las personas se queden en las empresas a desempefiar
cargos definidos por amplios periodos de tiempo, pues las personas van en busca
de un equilibrio mayor entre su vida personal y laboral que les garantice calidad de
vida para ellos y sus familias. De igual forma, la busqueda incluye un crecimiento
personal y econdmico; es por esto que las empresas comprendiendo sus
expectativas, pretenden ofrecer garantias que le permitan retener personal que le
garantice ser competitivo y alcanzar el éxito. (p. 54). De igual forma al verificar
los factores que mas influyen para que el personal operativo se retire labor son
segun ellos por motivos personales y familiares seguidos por insatisfaccion laboral
vista como bajos sueldos falta de estimulos y reconocimientos por parte del
empleador desigualdad de las condiciones laborales y un inadecuado clima

laboral. (p. 55)

En otro sector de los servicios, por ejemplo se evidencia el interés por ahondar en el factor

rotacion y en su caso, Gonzalez (2015), en su tesis sobre causas de la alta rotacion de personal

en las compariias de seguridad privada en Bogota, concluye que:

Es vital que las compafiias de seguridad entiendan la importancia que tiene el

personal operativo como base de la organizacion, comprender gque son ellos los

encargados de generar ya sea el éxito o fracaso de las mismas y que por ende es

necesario realizar modificaciones de fondo que lleven al empleado a crear sentido de



pertenencia, compromiso Y estabilidad laborar en su empresa, que seré a largo plazo
una reestructuracion rentable para todas las partes que participan en el negocio de la
seguridad privada , ya sea el cliente, el empleador o el empleado. La productividad de
las empresas, se ve afectada cuando sufren de rotacion de personal, ya que los
Recursos Humanos son la mano de obra que crean el éxito o fracasado del servicio
brindado. Las condiciones laborales tales como; el clima laboral, remuneracion y

capacitacion son vitales para lograr motivacion y estabilidad laboral. (p. 13)

Estudios en el area de la Salud, desarrollados a través de tesis por Barrera (2015), y que trata

acerca de la rotacion del personal docente en la Escuela de Enfermeria de Hospital Militar,

refieren que:

El alto nivel de rotacion del personal de enfermeras docentes no es un fenémeno
especifico de esta institucion sino una situacion generalizada en las instituciones que
ofrecen programas de formacién en Enfermeria y que afectan tanto a los programas
de formacion Profesional como a los de formacion Técnica Laboral, si bien el
impacto es mas relevante en éstos altimos. De manera derivativa dentro del estudio se
hallé ademas que la forma de vinculacion, que privilegia la modalidad por contrato y
ademas es una de las causas de la alta rotacion en la Escuela de Enfermeria del

Hospital Militar, es igualmente una situacion generalizada. (p. 20)

En el area de los servicios de ingenieria, Torres (2016), sostiene en un estudio sobre el tema

que:

Resulta evidente que el cambio constante de trabajadores responde a multiples
factores: culturales, econdémicos, profesionales y a la versatilidad del mercado que
promueve una evolucion incesante. La rotacion de personal presenta una mayor
participacion en el desarrollo misional, que impacta directamente en la continuidad
del proceso productivo, la razon es causada por la incertidumbre e inestabilidad que
refleja la organizacidn, pues es percibida como un ente transitorio y no como una

institucion que promueve el crecimiento profesional. (p. 15)



En otras areas, existen investigaciones que apuntan a las causas y consecuencias de la rotacion
y desercion laboral; Gaona, E. Jiménez, S. Ferreira, D. (2014), afirman que: “La alta rotacion
de personal genera impacto a nivel organizacional y econémico, adicionalmente corre el
riesgo de perder clientes”. (p. 19); en otras, asumen la rotacion laboral por rango generacional,
Maldonado (2016), sostiene: “Las nuevas generaciones tienen algo en comun, y es que cada
vez las empresas tienen mayores dificultades en retenerlas. La rotacion de personal es cada
vez mas comun...”(p. 5), y Gonzalez (2016), a través de una investigacion invita a: “Conocer
los motivos de rotacién que presentan mayor frecuencia y que tienen participacion en la
rotacién voluntaria de la generacion millennial les permite a las organizaciones encaminar sus
acciones para potenciar y retener de manera eficiente a sus empleados”. (p. 1), y también
Avendafio, Bello, Calderon, Escobar, Escobar, Y.y Rativa, (2019), refuerzan en este punto
asi:
De igual forma, los cargos que son ocupados por personal de la generacién conocida
como “Millennials” tienden a ser considerados como inestables laboralmente dado
que, esta generacion esta orientada a la proyeccién de sus metas a corto plazo, lo cual
los impulsa a estar en una constante busqueda de oportunidades laborales que les

permitan posicionarse y cumplir sus metas en el menor tiempo posible. (p. 68).

Conforme a todos estos estudios y observaciones referenciadas, se convierte entonces en el
salario como uno de los elementos mas influyentes en la desercion de personal de una
organizacion. En ese sentido, la inconformidad con la remuneracidn es poco tolerada, las
personas prefieren cambiar de empresa donde el suelo y las compensaciones sean mucho
mejores. De igual manera, la poca motivacion y los bajos niveles de satisfaccion laboral
también son factores que afectan en la rotacion. Los colaboradores que no estan satisfechos en
el desempefio de sus actividades, son muy susceptibles de renunciar al puesto al momento de
presentarse una oportunidad; también, un empleado no esté motivado buscara seguramente

abandonar su empleo; sumado a ello, la insatisfaccion por un ambiente laboral inadecuado,



agresivo, toxico y por ende, una cultura organizacional no apropiada para el desarrollo de las
actividades laborales y el crecimiento en el ambito profesional y personal.
1.3.2.1 indice de rotacion laboral

Segun Castillo (2006), El indice de rotacion de personal es una medida que desde el
enfoque de gestion del capital humano, posibilita el identificar problemas de insatisfaccién
laboral entre los empleados o deficiencias en los procesos de seleccion y contratacion, entre
otros. De acuerdo con este autor, el indice de rotacion se determina por el namero de
trabajadores que se vinculan y salen, relacionado con la cantidad total promedio de personal
en la organizacion, en un periodo de tiempo. El indice de rotacion de personal (IRP) se
expresa en términos porcentuales mediante la siguiente formula matematica:

Grafico 3. Férmula del indice de Rotacion Laboral.

A*D v 400

IRP - Fl+ R

Nota: Tomado de: Castillo, J. (2006), P.68.

Donde:

A: Numero de personas contratadas durante el periodo considerado.

D: Personas desvinculadas durante el mismo periodo.

F1: Numero de trabajadores al comienzo del periodo considerado.

F2: Numero de trabajadores al final del periodo.
Por otro lado, “al analizar las pérdidas de personal y sus causas no se deben considerar las
admisiones o entradas sino las desvinculaciones, sean estas por iniciativa de la organizacién o
por parte de los empleados” (Chiavenato, 2011, p. 45). Y propone entonces esta formula:

indice de rotacion de personal = D*100/PE



Donde D: Desvinculacion de personal durante el periodo considerado.
PE: Efectivo del periodo considerado (nimero total de empleados en plantilla).
De este indice de rotacién se desprenden otros elementos relacionados a éste, y que son
definidos por Cagigas (2011):
-Indice de rotacion no deseada. Nimero total de empleados en posiciones criticas
0 con alto potencial que salen por mes entre el nimero medio de empleados.
También puede calcularse tomando en el denominador el nimero total de salidas.
-Indice de rotacion voluntaria versus involuntaria. La rotacion voluntaria se refiere
a aquellos empleados que se van por propia iniciativa frente a aquellos cuya causa
de baja es el despido, de cualquier tipo y por cualquier motivo.
-Indice de rotacion evitable versus inevitable. La rotacion inevitable es la que se
produce por causas ajenas a la empresa. Por ejemplo: el marido o la esposa que
siguen a su conyuge en su destino profesional a otra ciudad; las mujeres
embarazadas que no regresan a la empresa después de dar a la luz; la gente que se
va para iniciar una nueva carrera de diferente naturaleza; etc. Distinguir entre este
tipo de salidas y las que hubiéramos podido evitar es muy util.
-Indice de rotacion disfuncional versus funcional. La rotacion funcional se refiere a la
de gente con alto rendimiento y elevado desempefio, frente a la de gente con
desempefios inferiores.
-Indicadores de rotacién complementarios. Es til por esclarecedor realizar un
estudio pormenorizado de estos indices teniendo en cuenta diferentes criterios de
segmentacién como: centro de trabajo, grupos de edad, niveles jerarquicos,
antiguedad en el puesto, etc. También aporta informacion seguir su evolucion a lo
largo del tiempo. Finalmente, conviene compararlos con datos procedentes de otras

organizaciones. (p. 191)

1.3.2 Los despidos laborales.



Este concepto, cobra importancia en este estudio, ya que es uno de los factores clave que,
ademas de las causas ya mencionadas, hace parte de los motivos por los cuales existe rotacion
laboral en las organizaciones. Etimolégicamente, el término “despedir” tiene su derivacion
latina de los vocablos de y expedire, los cuales tienen su significancia en “soltar”. En el siglo
X1y, a partir de este se emplea para referirse a expulsar o lanzar (Corripo, 1984). A partir de
ello, se podria decir generalmente, que el despido de personas seria el acto a través del cual el
patron da por finalizado el vinculo laboral con un empleado. Pues entonces, “el despido tiene
como efectos précticos la ruptura del vinculo juridico” (Ortiz, 2006).

Cabe resaltar, que la relacion laboral estd mediada por un vinculo contractual, entonces
“en la relacion laboral la parte subordinada (trabajador) se obliga a poner a disposicion del
empleador la prestacion de sus servicios con la finalidad de que éste los dirija hacia la
consecucion de los objetivos que como empresario se ha propuesto”. (Miyagusuku, 2009,
p.122). Esto conlleva, que a pesar de que en el colaborador es donde finalmente se traducen
todas las directrices organizacionales y se hace tangible el objeto de la actividad econémica de
la empresa, es segun Luque Parra (como se citd en Miyagusuku, 2009):

A partir de esta premisa se construye la idea relativa al poder de direccion del
empleador el cual no busca sino incidir en las relaciones laborales con la finalidad de
adecuar los recursos humanos a las necesidades de la empresa para hacerla mas
competitiva.

Ahora bien, el despido dentro de una empresa, debe darse bajo unas condiciones que de
manera inicial deben estar contempladas inicialmente en los contratos de trabajo suscritos,
plasmados en los reglamentos internos de trabajo y, a su vez, ajustados a las normas legales
vigentes que, para el caso de nuestro pais, se amparan en el Codigo Sustantivo del trabajo. De
igual manera, debe responder a unos criterios que Monereo y Moreno (1994) exponen:

Toda vez que el despido supone la extincion del contrato de trabajo derivada de la
voluntad del empleador, éste debe guardar las siguientes caracteristicas formales:

i) es un acto unilateral del empleador por lo que para su eficacia no se requiere del



asentimiento del trabajador; ii) es un acto constitutivo en tanto el empresario no lo
propone sino que lo realiza de forma directa; iii) es un acto recepticio puesto que
la extincién decidida por el empleador debe ser conocida por el trabajador para
que surta sus efectos; y iv) es un acto que produce la extincion del vinculo laboral.
(p. 257).
Y si hablamos de motivos tangibles, por ejemplo Benavides (2015), en su estudio sobre
rotacién laboral y su impacto en la productividad de las empresas relaciona la desercién con
los despidos:
Aquellos cambios de personal derivada de despidos masivos o continuos que
obedecen a situaciones como nombramientos de nueva administracion o direccion,
contratacién mediante empresas temporales 0 mediante contratacion en la modalidad
de prestacion de servicios, falta de idoneidad y capacidad profesional del personal
contratado para los cargos que ocupan y finalmente los despidos que obedecen a
necesidades o requerimientos politicos, en las entidades privadas de Colombia. (p. 2)
Generalmente, la rotacion laboral por despidos, sobretodo en las organizaciones privadas,
responde a incumplimientos de parte del empleado y que, se relacionan a su evaluacién de
desempefio, la cual se convierte en un insumo para detectar a lo largo del tiempo, y en
términos de productividad, cuando un colaborador lo esta siendo o no. Y en esto, Arce (2016)
justifica que: “Precisamente, la deteccion temprana de brechas entre el desempefio deseado y
el esperado, brindaréa tanto al trabajador como a su empleador una oportunidad excelente para
corregir y potenciar la productividad, generando asi entornos de mutua satisfaccion y
compromiso” (p. 13)
Es entonces este instrumento, el que en ocasiones define la permanencia o no de un
colaborador, y en que las empresas soportan la no continuidad de la relacién contractual, sin

embargo, también es importante:



..recordar que hay urgencia de que los trabajadores adquieran habilidades y destrezas
en las labores que ejecutan, lo que s6lo lograran a través del aprendizaje y el
perfeccionamiento, camino obligado para desarrollar aptitudes.

La idoneidad y destreza en el cumplimiento de sus obligaciones laborales es el camino

mas eficaz para no perder el trabajo. (Cisternas, 1994, p. 16).

1.3.4 Afectaciones de la desercion en las organizaciones.

Como ya se ha dilucidado, es un evento propio e inevitable en las organizaciones la
desercion laboral, ya que se concibe como un elemento comun el flujo del capital humano
dentro de las mismas; no obstante, es importante el distinguir cuando la desercion del
personal se convierte en una dificultad. Chiavenato (2011), por ejemplo sostiene que un
indice de rotacion de personal semejante a cero no es deseable y mucho menos es comun
hallarlo en la practica pues, es muestra de rigidez , poca flexibilidad y anquilosamiento de la
organizacion, y en términos contrarios, un indice muy alto sefiala un exceso de fluctuacion y
cambio de personal.

En este sentido, la dificultad trasciende en la medida en que este indice no representa los
limites deseables por la organizacion y, se aumenta cuando se carecen de planes de
contingencia frente a estas inestabilidades, dificultando el cumplimiento de las diarias labores,
afectando el desempefio de la empresa desde lo organizacional y en términos financieros,
aumentando los costos de personal que son propios y concebidos como consecuencias de la
desercion laboral.

Precisamente el aspecto econdmico, es el que refieren algunos estudios acerca de las
derivaciones del factor desercion, y especificamente los costos a los cuales las empresas
deben enfrentarse. Esto es determinante ya que en ocasiones, €éstos aumentan en la medida de
la cantidad para manejar de forma adecuada la rotacion. En términos de Chiavenato (2011)

Estos costos estan clasificados segun tres categorias:



-Costos primarios: Aquellos relacionados directamente con la separacion de cada
empleado y su sustitucion. Dentro de €él se encuentran los costos de reclutamiento y seleccion,
los costos de registro y documentacién, los costos de provision y los costos de separacion.

- Costos secundarios: Comprenden aspectos intangibles y dificiles de evaluar
numéricamente, son esencialmente cualitativos. Se refieren a efectos colaterales e inmediatos
de la rotacion. Se encuentran las repercusiones en la produccion, las repercusiones en la
actitud del personal, los costos extra laborales y los costos extra operativos.

- Costos terciarios: Se relacionan con los efectos colaterales mediatos de la rotacion que
se perciben del mediano al largo plazo. Los costos terciarios son s6lo estimables. Incluyen los
costos de inversion adicionales y la pérdida en los negocios.

Asimismo, Pigors y Myers (1960), hacen alusion a los diferentes tipos de costos que se
generan en las organizaciones, producto de la rotacion entre esos:

-Los costos de la contratacion y entrenamiento a cada nuevo empleado, entre ellos los

costos del departamento de empleo, los costos de la capacitacion, gastos de materiales al

principio del periodo de aprendizaje y los probables costos por concepto de accidentes al
propio trabajador o a los demas.

-El costo en el tiempo de trabajo extra, por parte de los trabajadores regulares, asumiendo

algunas de las responsabilidades del nuevo empleado, hasta que éste rinda en su

produccién.

-Pérdida de produccion transcurrida entre la ausencia del empleado anterior y la de

ingreso del nuevo empleado. Esta es una de las maximas perdidas, cuando el grupo se

encuentra limitado al reemplazo, se pierde la eficiencia de grupo mientras los trabajadores
se ajustan y acoplan al nuevo miembro.

-Gastos de equipo productivo, que no se utiliza completamente mientras dura el periodo
de entrenamiento.

Estos costos producto de la rotacion se agrupan en tres categorias:



-Separacion: En la cual se clasifican los costos en términos de tiempo y que se
relacionan directamente con la salida del trabajador; por ejemplo, la suma de las
remuneraciones por hora - tanto del entrevistador como del entrevistado -
multiplicada por la duracion (en horas) de la entrevista.

-Sustitucion: Esté referido a los costos en que la empresa incurre para conseguir al
reemplazo del trabajador que renuncia o que es despedido de la organizacién. Estos
pueden ser la promocidn de la vacante en avisos de periddicos, el pago al personal
encargado del reclutamiento, las entrevistas de seleccion, los tests y los examenes
meédicos.

- Costos de capacitacion: Esto corresponde al costo relacionado con el tiempo y la
productividad al contratar a un nuevo empleado, es decir, se tiene en cuenta no sélo
la ineficiencia de productividad hasta que el nuevo trabajador llegue a la eficiencia
productiva sino también el lapso en el cual el trabajador se encuentra en
entrenamiento y capacitacion, el tiempo que requiere el entrenador en entrenar al
nuevo trabajador y la productividad perdida del entrenador. Cascio (2000), Hom y
Griffeth (1995) y Flamholtz (1985).

También, mas alla de los costos y los gastos que acarrea la desercion, también desde el
aspecto humano, éste desde su valoracion es imprescindible en las organizaciones ya que en la
medida en que un colaborador sale de la organizacidn, ésta no solamente pierde mano de obra
sino también talento, capital y conocimiento. (Chiavenato, 2011).

Para finalizar este apartado, ademas de las consecuencias en los aspectos econémico,
financiero y logisticos, la desercidn laboral conlleva unas repercusiones sociales en el
complejo organizacional, debido a que comprende una disrupcidn desde los aspectos sociales
y de comunicacion de la empresa (pérdida de imagen corporativa, debilitamiento de equipos
de trabajo, baja confianza hacia los lideres, poca identidad institucional, bajo sentido de
pertenencia, entre otros), que lleva tiempo restaurar, y que eventualmente en ciertos casos,

sobrelleva también la salida de la organizacién de mas personas.



1.3.4.5 Efectos en el ambito educativo.

La estabilidad de los maestros se constituye en un factor fundamental en la prestacion del
servicio educativo y, cobra aln mas relevancia en aquellas organizaciones en las cuales
asumen la calidad como base de dicho servicio. Es, a través de sus politicas de gestion, por
medio de la cual se puede llevar a cabo el cumplimiento de los objetivos institucionales y
estratégicos y, en consecuencia, lograr el avance en el desempefio de los estudiantes.

En el contexto nacional, la desercidn y rotacién de docentes se evidencia de manera
generalizada en el sector privado, ya que en el &ambito de la educacion publica, los docentes a
través de su contrato de carrera docente -establecidos a partir de los concursos publicos-,
tienen la posibilidad de permanecer en la institucion asignada por lapso casi de toda su carrera
profesional (riesgo de anquilosamiento y pérdida del dinamismo pedagdgico). En ese sentido,
se hace necesario revisar cual y de qué forma afecta esa dinamica de desercion en la educacion
y darle fuerza sobretodo, al fortalecimiento de las competencias de los maestros, porque “para
construir la excelencia es fundamental contar con un personal docente competente y muy
motivado y con una cultura profesional complementaria”. Banco Mundial (como se citd en
Fielden, 1998, p. 3).

Las consecuencias derivadas de la desercion y, como se mencioné en el apartado anterior,
generalmente son visualizadas como negativas, maxime si se tiene en cuenta los altos indices
de la rotacion, no obstante podriamos, acerca de los aspectos positivos; en el &mbito educativo
por ejemplo mencionar que:

-La entrada de nuevo personal, permite que haya movilizacion de conocimiento, producto
del recorrido académico (mas si son recién egresados de las facultades de educacion) y de las
experiencias docentes anteriores. Lo que refrescard las practicas pedagogicas.

- Los equipos de trabajo (areas, departamentos, niveles) pueden nutrirse de los
conocimientos y actualizaciones pedagdgicas de los integrantes nuevos, asi como también, se

genera un equilibrio entre los liderazgos de las areas.



-Se desmitifican y desmontan algunas préacticas, que en algin momento fueron exclusivas
del personal que se ha retirado, por ejemplo tratos inadecuados a los estudiantes, liderazgos
negativos, constante creacion de mal ambiente laboral.

No obstante, el alto indice de desercidn sataniza (y con razén véalida), las consecuencias
que trae éste, y es que un representativo nivel porcentual de la desercién laboral para las
organizaciones educativas y para la prestacion del servicio educativo a los estudiantes, se
convierte en un relevante elemento de reflexion, ya que la permanente rotacion del recurso
humano, trae consigo directiva y administrativamente (coordinadores, directivos docentes) y
pedagdgicamente (maestros), el no correcto cumplimiento con la atencion pactada en el
contrato de matricula, y mas alla, desde el derecho al que tienen los estudiantes; en términos
de calendario, la planeacion curricular.

En terminos de Gonzalez (2011), se considera que “la estabilidad de un maestro influye en
términos institucionales al buen ambiente y generacion de proyectos, ademas de que a nivel
del aula, favorece el desarrollo de vinculos afectivos y sociales, asi como sentimientos de
confianza y seguridad en el alumno.”

Los docentes que continGian en sus labores académicas pueden “perder el impulso” y
desanimarse ante la falta de un compariero o colega con el cual se generaron fuertes vinculos,
conllevando por ejemplo a una desorganizacion de los modelos laborales y de la relaciones al
interior de los colegios en el lapso en el cual se consigue el reemplazo. Asimismo, desde el
aspecto de la imagen institucional, esta puede verse deteriorada, la comunidad educativa
desconfia de la reputacion de una institucion en la que constantemente se cambie de docentes.

Por otro lado, debe ser motivo de reflexion para los gerentes educativos, si ¢las personas
que estan quedados son las adecuadas, o las correctas, o los que se estan retirando son los
correctos? Los altos indices de desercion no generan solamente un costo importante (a todo
nivel) para la empresa educativa, sino que se constituye en un representativo impacto para la
rentabilidad a largo plazo, puesto que los clientes prefieren mayor estabilidad en los procesos.

Moreno (2018), por su parte sostiene:



La rotacion de docentes afecta directamente a la estabilidad de la institucion
en cuanto a la organizacion colegiada, pues puede condicionar el trabajo en equipo
y a su vez genera que exista erosion en la confianza, para que esta exista se debe
de tener alguna experiencia vivida con otra persona en la cual pueda basarla, sin
embargo para los colegios que estan recibiendo constantemente nuevos docentes
es dificil establecerla porque los colegas, estudiantes y los padres siempre estan
tratando con individuos extrafios con los que no tienen contactos anteriores, esta es
una de las muchas consecuencias que la rotacion puede generar en una institucion,
sus porcentajes de rotacién docente estan por encima de los estandares. (p. 5)

Es importante resaltar también el aspecto motivacional, el cual es un elemento
desarrollado anteriormente y que hace parte de la dindmica de las organizaciones.

La rotacion docente puede impactar directamente en los niveles motivacionales de
los docentes que siguen trabajando en la institucion pues en ellos recae la
responsabilidad de seguir con los proyectos anuales programados y ademas deben
de seguir cumpliendo con las actividades de los grados asignados. (Moreno, 2018,
p. 5).

Y también se afiade Moreno (2018), que baja considerablemente la motivacion, ya que los
mismos compafieros de trabajo que permanecen desarrollando las labores en la institucion, son
los que en muchas ocasiones deben cubrir o reemplazar los grupos o clases hasta que llegue el
nuevo docente.

Frente al aspecto referido a los estudiantes y su relacion con éstos, cabe destacar que los
docentes crean unos lazos con sus formandos que van mas alla de la relacion con el
conocimiento, ya que los procesos formativos permean todas las dimensiones del ser humano;
hacia esa direccion entonces, se puede expresar que la desercidn laboral en las instituciones
fragmentan los vinculos que pueden generarse entre educadores y estudiantes, y este es
esencial para un buen proceso formativo, puesto que la proxemia y la cercania “baja” el nivel

conceptual y lo hace mas aprehensible al estudiante.



Frente al conocimiento y a la adquisicion de competencias, siguiendo con Moreno (2018)
se puede afirmar que:

Cuando hay un constante cambio de docentes implica que la transmisién de
conocimientos hacia los alumnos y al mismo tiempo el aprendizaje de estos se
vuelvan espontaneos, pues no hay estabilidad en una secuencia tematica y en una
metodologia de la ensefianza y esto traera como consecuencia que sea dificil brindar
al alumno las bases s6lidas para que él pueda formar su propia estructura de
conocimientos y sobre todo que esta sea estable por consecuente puede llegar a crear
en el alumno una mala imagen de los docentes.

Y esto se traduce por ejemplo en los resultados académicos, ya que no hay en algunos
casos secuencia logica en los contenidos y unidades tematicas, las estrategias didacticas tan
imprescindibles —ya que son las mediadoras del conocimiento- no son bien usadas por los
nuevos docentes y entran a refiir con el estilo y el ritmo de aprendizaje al que venian
acompafiados los estudiantes. Las diferentes pruebas (censales), ingreso a universidades, y
competencias académicas mostraran los resultados a mediano y largo plazo de los vacios
conceptuales.

A manera general, Puedmag (2017), hace un acercamiento de las consecuencias en
mencion a traves de este grafico:

Gréfico 4. Causas-Problema-Consecuencias de la alta rotacion de personal
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Nota: Elaboracion de Alexandra Puedmag.

1.3.5 Variables sociodemograficas

Este ejercicio de investigacion, tendra en cuenta los conceptos que desde la medicion
demogréafica se emplean, con el fin de relacionar los factores motivo de estudio, con las
diferentes poblaciones y rangos. La desercion del personal como parte de ese objeto de
estudio, se ha abordado a partir de diversos enfoques y disciplinas, generalmente
aquellas relacionadas a la administracion y la psicologia. Dependiendo de su
perspectiva, se pueden obtener diferentes respuestas a este fendmeno. Por ejemplo,
desde la dptica de la economia se relaciona directamente con la oferta y la demanda del
empleo y su contribucion al crecimiento de la economia. Desde el &ambito psicologico, se
explica la desercion de personal (de tipo voluntario) a partir de la poca motivacion y baja
satisfaccion laboral de los empleados, teniendo presente las necesidades, el asunto
actitudinal dentro de la organizacién e identificando el perfil sociodemogréafico y las
dificultades asociadas a esto y que inciden en la rotacién de personal. (Morales, 2011).

1.3.5.1 Conceptos y clasificacion

Las variables sociodemogréaficas se configuran como indicadores de las condiciones

sociales, que tienen la funcién de segmentar la poblacion en grupos homogéneos y de esta



manera determinar a un publico objetivo. Las variables que se tendran en cuenta en el
desarrollo de este estudio, apuntan a las caracteristicas mas comunes en el perfil de los
docentes, e influyen en la satisfaccion laboral, como elemento vinculado a la desercion
laboral. En ese sentido, se incluye:

-Género: (esencia biolégica que establece el papel jugado desde la reproduccion) Esta se
describe como determinante en las expectativas laborales, y evidenciado en la satisfaccion
laboral, Sloanne y Williams (2001) manifiestan la existencia de una relacion preestablecida
entre ésta y género del trabajador.

-Edad: (lapso temporal en el cual ha vivido un ser humano, medido y representado en
afos). La influencia de esta variable es desigual, ya que, a partir de varios estudios se
evidencian diferencias relevantes segun los rangos de la misma, Lopez, Bernal y Canovas,
(2001); Herreray Manrique (2008); sostienen que conforme a la prevalencia de registros
contrastados, se sefiala por una parte que la satisfaccion laboral crece con la edad y en otros,
los resultados arrojan que no existe correspondencia alguna.

-Nivel de Escolaridad: (Maximo grado alcanzado en los estudios formales)
-Estado Civil: (Situacion legal relativo a una relacion sentimental)

-Promedio de Ingresos (valor promedio de salario devengado por su actividad economica).

1.4 Fidelizacion laboral.

Con el fin de satisfacer sus necesidades y prioridades personales, los seres humanos laboran
para acceder a una remuneracion o compensacion salarial; no obstante, un factor que es
primordial y al que no se le ha dado especial relevancia es que buscan oportunidades para lograr
sus metas personales, alcanzar su nivel de calidad vida deseado, realizar su proyecto vida, y
mejorar su bienestar. Frente a ello, las organizaciones deben darle primordial importancia a esos

elementos motivacionales, propendiendo porque las personas alcancen sus objetivos, asi se



consolida en los colaboradores el valor del sentido de pertenencia institucional y asegurar su
compromiso para alcanzar los objetivos y las metas de la organizacion. Esta tarea es deber de los
que estan a cargo de la gerencia o liderazgo de la empresa, quienes a través de la planeacion de
estrategias o técnicas con enfoque de fortalecimiento de competencias laborales, permitiran que
los empleados realmente se involucren y comprometan con el crecimiento, competitividad y
sostenibilidad de sus empresas, y sientan que el desarrollo de la organizacion favorecera su
progreso personal.

Actualmente, la oferta de mercado se hace mas competitiva y los colaboradores de las
organizaciones que guardan ciertas caracteristicas, relacionadas a habilidades, experiencia y
competencias en un mejor nivel- para el desarrollo y desempefio de sus labores- son
observados de manera especial por las empresas y por aquellos que estan a la expectativa y
con interés para atraerlos y hacerlos parte de su equipo de trabajo. Estas dindmicas son
aprovechadas por todo el bagaje experiencial, profesional y de aptitudes adquiridas en
anteriores empleos, por ello, el generar estrategias de fidelizacion que permitan fortalecerse
ante estos retos que plantea la demanda empresarial es de vital importancia.

Dichas estrategias de fidelizacion, son producto del andlisis y la reflexion que las
gerencias organizacionales —conjuntamente con su gestion del talento- deben considerar, a fin
de que se fortalezca el capital humano, basado en lo expresado por Dolan, Valle, Jackson, y
Schuler, (2007):

Para dar respuesta a los cambios experimentados en la sociedad en general y del mundo
laboral en particular. A esto se afiade el reconocimiento de que a traves de la gestion de los
recursos humanos se puede influir de manera determinante en los objetivos de la organizacion.
(p. 13).

Esto, afectard de manera directa la forma en la cual los colaboradores perciben el
ambiente laboral y por ende, su satisfaccidn. En ese sentido, Maslow (como se cit6 en
Véazquez, M. D., y Valbuena, F., 2015), razona sobre la oportunidad de entender que las

personas buscan la auto-realizacion. El empleo se convierte en un factor necesario y basico en



el bienestar de los seres humanos y generar en ellos acoplamiento, adhesion y vinculo a traves
de la motivacion, suscita un ambiente en pro del favorecimiento de la productividad y
generacién de mas beneficios, ya lo expresd Reiccheld (2002): "Sin unos empleados leales es
imposible mantener una base de clientes leales”. Y es que los empleados en términos de
imagen, reflejan la cultura organizacional de una empresa, en tanto si se hayan insatisfechos,
con baja motivacion, cansados, es precisamente eso lo que trasmiten, por ello, no es osado
afirmar que las personas no son realmente fieles a una organizacion como tal, sino que lo son
en tanto a lo que la empresa representa para ellos y, a los valores agregados que esta sea pueda
ofrecer. A esto, se suma el que un colaborador aumenta su productividad, a través de
estrategias que estimulen y pongan su capacidad laboral en pleno, esto lo da el ambiente, y
como se ha reiterado, Wright y Davis (2003), sefialan que:

...el ambiente de trabajo estd conformado de dos componentes: las caracteristicas
del trabajo y el contexto del trabajo. Mientras que el primero describe como los
aspectos del trabajo o la tarea de un individuo contribuyen a encontrarle sentido al
trabajo, hacerle crecer y desarrollarse; las variables del contexto de trabajo
corresponden a las caracteristicas de la organizacion, tales como son los sistemas
de recompensa o los grados de formalizacion, en los cuales los empleados deben
desempefiar sus labores. La combinacion de ambos representa factores externos al
empleado que, llevaran a que éste forje su satisfaccion laboral. (p. 72)

Reforzando esto, Barragan, Castillo y Villalpando (2009), manifiestan que:

Las organizaciones no pueden darse el lujo de mantener empleados insatisfechos, ya
que la verdadera naturaleza de la vision y mision se lleva a cabo mediante empleados
eficientes, productivos y orientados al cliente, y por lo contrario, la insatisfaccion de
los empleados impacta directamente en los resultados operativos. Una de las tareas
mas importantes de las empresas es cumplir con las necesidades especificas de cada
trabajador, y son precisamente los directivos los que tienen que demostrar altos

niveles de humanidad madurez emocional. (p. 35)



El talento humano de las empresas, es una de las ventajas competitivas que generan valor
agregado dentro de ellas, las cuales, si se logra retener, seguramente estaran en camino de
posicionarla competitivamente, asi lo afirma un estudio de Harvard Business School Press
(2006): “vivimos en la era del conocimiento y el capital humano es la ventaja competitiva
central de las compafiias, en donde, si se consigue retener y fidelizar a sus mejores empleados
estard generando un valor enorme para su organizacion”. (p.11), por ello, surge la necesidad
de que se haga un trabajo juicioso de planeacién de estrategias fidelizadoras, todo a partir de
la innovacion, asi “Las organizaciones necesitan nuevos sistemas de recompensa y estrategias
que fidelice a los empleados, pues la gestion en los recursos humanos esta demostrando ser un
reto para muchas organizaciones” (Michael, Prince y Cahko, 2016, p. 36), y Harvard (2006) lo
recalca afirmando que: “si Se consigue retener y comprometer a sus mejores empleados, la
empresa se beneficiara economicamente de las bonificaciones y otros incentivos monetarios
que se ofrezca, ademas estara generando un valor agregado enorme para la organizacion.”(p.
12). Aunque si bien, los beneficios de la organizacion, junto con el sistema de compensacion
competitiva también alienta a los empleados a permanecer comprometidos, representa esto un
alto nivel de retencién de los colaboradores por el cumplimiento de las metas de la
organizacion (Michael, 2016).

1.4.1 Concepto y antecedentes.

Lograr comprometer los colaboradores de manera que aporten su maximo
potencial y habilidades humanas y profesionales, es lo que logran las organizaciones
cuando generan estrategias efectivas de fidelizacidn del capital humano. Las
empresas pueden ganar una ventaja competitiva al atraer y mantener a los mejores
talentos disponibles en el mercado laboral. En el mundo actual, caracterizado por la
incertidumbre y la inestabilidad, es crucial para el éxito de las empresas desarrollar
un grupo de personas talentosas. (Michaels, Handfield y Axelrod, 2004).

Segun Al Emadi, Schwabenland, y Wei (2015), la fidelizacion son todas “las iniciativas

tomadas por la administracién para evitar que los empleados abandonen la organizacion, tales



como recompensas para que los empleados lleven a cabo su trabajo con eficacia, asegurando
relaciones laborales armoniosas y un ambiente de trabajo seguro y saludable” (p. 8). También,
James y Mathew (como se cit6 en Al Emadi, Schwabenland, y Wei, 2015), afirman que
Es un proceso voluntario por cualquier organizacién para aprovechar un
ambiente que anima y motiva a las personas a permanecer en la entidad durante
un periodo maximo de tiempo, por lo tanto, la retencion de empleados es uno de
los elementos que influye en la movilidad general del trabajo.

Segun Garcia (2007), fidelizacion es el mantenimiento de las relaciones a largo plazo con
los clientes mas rentables de la empresa, obteniendo una alta participacién en sus compras.

Gonzales (2009), la define como “la fluctuacion del personal entre una organizacion y su
ambiente. Este intercambio es definido por el volumen de personas que ingresan y salen de la
organizacion”.

Y asi, otros autores han conceptualizado acerca de la retencion a partir de diversos
enfoques, algunas empresariales, otros mas dirigidos hacia la psicologia organizacional, Chew
(2004) por ejemplo determina que es aquel proceso que trata de mantener en plantilla a los
empleados, consiguiendo que no se marchen a otras empresas que representan la competencia;
también se asimila con la intencion de permanencia del empleado y, ademas, se asocia con el
disefio de préacticas y politicas que equilibren las necesidades de los empleados y desarrollen
un entorno que anime a los empleados a permanecer en la organizacion. Dicho de otra forma,
la retencion se puede entender como “mantener en la organizacion a los buenos empleados”.

Martin (2011), propone el siguiente concepto:

El proceso voluntario de permanencia de un trabajador de la organizacion, con la que
esta vinculado contractualmente, sin que existan barreras tangibles o intangibles a su
salida y pudiendo abandonar si quisiera, pero que decide permanecer en la empresa
motivado por razones personales y/o profesionales.(p. 97).

Chiavenato (2009) por su lado, sostiene que una organizacion viable no es aquella

que solo capta y recibe personal. Sino que también, la mantiene satisfecha a largo



plazo dentro de la organizacion. Por lo que la retencion, exige mantener sostenida
atencion a un conjunto de cuestiones tales como: los estilos administrativos,
relaciones con empleados, programas de higiene y seguridad en el trabajo que
contribuya y permitan reafirmar la calidad de vida en la organizacion. Asimismo, la
importancia de la retencion del talento humano conlleva a proporcionar un ambiente
fisico, psicoldgico y social al trabajo. Creando a su vez, un ambiente agradable y
seguro, garantizando relaciones sindicales amigables y cooperativas por ser
elementos importantes para motivar su permanencia en la institucion y su
contribucidn para lograr objetivos organizacionales. Chiavenato (2009).
El capital humano, siendo casi el elemento primordial dentro de la cadena productiva de
las empresas, es definido entonces como el méas valioso para una organizacion debido que, a
pesar de que exista inversion en recursos materiales y financieros, desarrollo en tecnologia e
innovacion, éstos no arrojaran resultados relevantes si el personal que los utiliza no sabe como
manejarlos de manera eficiente. Frente a ello:

El establecimiento de estrategias para la retencion de las personas en las empresas es
fundamental ya que de esto depende el seguimiento y continuidad e integracion de las mismas
a los cambios exigidos por el entorno cada vez mas globalizado; el costo de la rotacion de
personal asi como de la capacitacion a los nuevos empleados puede repercutir de manera
significativa en los resultados de la organizacion, los empleados que ya han sido capacitados y
han demostrado pertenencia y lealtad asi como desarrollo de habilidades en su actuar y en los
procesos de la empresa. (Prieto, 2013, p.31).

1.4.2 Fidelizacién laboral en organizaciones.

El retener y fidelizar a los mejores elementos que componen el capital humano de
una organizacion se convierte en la estrategia empresarial desde la gestion del talento
que comprende, entre otras acciones, valorar las técnicas y practicas desde esa gestion
que se emplean a partir de que se ejecuta el enganche del profesional, las actividades de

socializacién organizacional (induccién y entrenamiento), conjuntamente con el



planteamiento de objetivos estratégicos de la organizacion, los cuales segun el ideal
deberian estar en sintonia con los proyectos y metas a nivel personal de cada
colaborador.

Segun Flores (2006), no existe una sola estrategia de retencion de capital humano,
pero las empresas pueden mejorar y ser mas proactivas en ella. Para ello, se requieren
grandes lideres, y en ese sentido, lideres de las areas de gestion del talento deben generar
estrategias que permitan a las gerencias y administraciones la comprension de los
impactos en el mercado y en un sentido mas amplio, del entorno laboral y las medidas
para reducir las vulnerabilidades que por ejemplo un fenémeno de desercién puede traer.

Por ello, la fidelizacion en las organizaciones debe ir encaminada a la
consolidacion de un buen equipo de trabajo que se identifique con el horizonte
institucional, en esto, Prieto (2013) sefiala que:

Para lograr un equipo de trabajo efectivo y unificado, es importante garantizar la
atraccion constante y la fidelizacion de los talentos de la organizacion; sin
embargo, también nos dice que en la actualidad, estos procesos se ven afectados
por “las mejores ofertas de otras compaiiias, los actuales cambios contractuales y
los inadecuados procesos de gestion, que generan alteraciones en los conceptos
de lealtad, el amor al trabajo y el compromiso, los cuales quedan, para el interés
del trabajador, en un segundo plano”. (p.50)

Este mismo autor, también sostiene que debido al “desconocimiento y la falta de
involucramiento con la estrategia organizacional, la ausencia de motivacion y satisfaccion del
personal” es que se refleja una reduccion en la confianza y compromiso de los talentos con los
resultados de la organizacion (Prieto, 2013).

Existen una serie de acciones, desde el aspecto organizacional que -como se menciond
anteriormente- los liderazgos en gestion humana deben propiciar en la fidelizacion del talento

y es el de brindar una serie de recompensas que permitan que se sientan a gusto con la



organizacion y generen en ellos una correcta fidelizacion; para ello DeCenzo y Robbins (como
se cito en Mitta y Dévila, 2015):
Existen dos tipos de recompensas: “Las recompensas intrinsecas son las satisfacciones
personales que el individuo obtiene del trabajo en si mismo, se originan en la misma
personas, tales como el orgullo por el propio trabajo, los sentimientos de logro o el
formar parte de un equipo”, algunas de estas recompensas son: la participacion en la
toma de decisiones, la mayor libertad y discrecion en el trabajo, la mayor
responsabilidad de los empleados, el trabajo mas interesante, las oportunidades de
crecimiento personal y la diversidad en las actividades. “Las recompensas extrinsecas
incluyen dinero, promociones y prestaciones, se relacionan porque son externas al
puesto de trabajo y provienen de una fuente externa, principalmente de la
administracion”, algunas de estas recompensas son: comision, planes de incentivos,
bonos por desemperio, planes de pago por mérito, reparto de utilidades. Este punto es
reafirmado por Prieto (2013), quien aduce:
Es importante que el area de gestion humana y el resto de la organizacion, no
olvide que los profesionales, si deciden abandonar la empresa, se llevan consigo
una cantidad enorme de conocimiento, dificil o imposible de valorar y de
almacenar en la empresa. Es por esto que en las empresas, debe aplicarse una
cultura de que el empleado es lo primero y tratar de incentivar su permanencia con
planes de inversidn que incluyan beneficios sociales, revisiones salariales, jornada
justa o planes de carrera entre otras muchas acciones de retencion, para garantizar,
o al menos asegurar, la permanencia en el medio y largo plazo. (p. 39)
La fidelizacién de los colaboradores que se desempefian de manera éptima en una
organizacion, implica el desarrollo de un plan de accion estratégico para abarcar todos los
roles y niveles dentro de ella, y que pueda ser aplicable para todos los ambientes y puestos de

trabajo. Si se habla en términos de incentivos, se debe considerar el buen desempefio de todos



los empleados, de tal manera que a través de la flexibilizacion se pueda incluir el
reconocimiento del valor estratégico que poseen los recursos que son clave en la organizacion.
Por ello, y siguiendo a Prieto (2013), la fidelizacion en las organizaciones, debe partir de
la estrategia directiva la cual por mencionar algunos:
Debe orientarse a:
-Contar con procesos integrales para identificar los empleados claves en la
empresa. Hay que definir un proceso consistente y continuo para descubrir talentos
ocultos y valiosos para la empresa. Una base de datos centralizada y organizada
donde, por un lado, se registren los aportes y logros mas importantes de las
personas a la organizacion.
-Una excelente vision para seleccionar los nuevos empleados. Se necesita pensar
muy bien a quién contratar y como se va a ajustar con la organizacion y su cultura.
Los aspectos del futuro de una organizacion son impredecibles, por esto, es
importante reclutar personal que sea capaz de evolucionar con la organizacion, de
desaprender y aprender nuevas competencias y asumir nuevos retos.
- Desarrollar controles que nos permitan detectar problemas potenciales
relacionados con la retencidn. Se deben estructurar encuestas (por ejemplo de
clima organizacional), analizarlas de manera que se permita identificar problemas
que se estén gestando a nivel de retencion. Hay que detectar porqué se van los
empleados clave.
Y en términos de Flores (Como se cit6 en Prieto, 2013):
-Generar sentido de pertenencia, amor y respeto por la organizacién. Se
recomienda implementar un proceso detallado de marketing interno desde el
reclutamiento, seleccion, evaluacién del desempefio, capacitacion, desarrollo de
carreras y otras actividades relacionadas al factor humano, de la misma manera
que un departamento de marketing trabaja en la fidelizacién a un producto o

servicio.



Martin (2011) propone una serie de practicas para que las organizaciones gestionen la

fidelizacién de sus colaboradores:

Tabla 2: précticas para la retencion de colaboradores.

Précticas de recursos humanos

Actividades clave para retener

Disefio del puesto de trabajo

Disefio enriquecido de puesto, autonomia,
puesto retador, requiere de diversas
habilidades y conocimientos, tareas no

repetitivas

Formacién

Formacion de acogida, formacion

extensiva, formacion intensiva, mentoring

Oportunidades de desarrollo profesional

Formalizacion del sistema de promocion ,
comunicacion del sistema de promocion,
existencia de promociones, promocion
basada en desempefio, apoyo y

asesoramiento al desarrollo de carrera

Retribucién, recompensas, incentivos

Retribucidn variable segun desempefio,
incentivos grupales, equidad retributiva
(interna y externa), beneficios sociales,
salario alto, transparencia del sistema de

retribucion

Liderazgo, soporte del supervisor

Apoyo profesional y emocional a los
subordinados, accesibilidad, soporte

percibido del supervisor, reconocimiento

Comunicacion interna y participacion

Intranet, reuniones, tablones de anuncio,

reuniones, asambleas, buzén de




sugerencias, participar en toma de

decisiones,

Relaciones con compafieros Redes de trabajo, trabajo en equipo,
actividades informales, lugares de ocio y
reunion, favorecer compafierismo y ayuda
entre comparieros, dar soporte a

compafieros, etc.

Condiciones y organizacion del trabajo. Ergonomia, factores ambientales no
estresantes, flexibilidad horaria, permisos
laborales para atender asuntos personales y
familiares, ayudas econdmicas, teletrabajo,

conciliacion, etc

Nota: Elaboracion de Celia Martin Sierra.
A modo general, también Gonzales (2009) a partir de un estudio realizado en nuestro pais,

determina los mas comunes métodos de retencion:

Grafico 5. Métodos de retenciéon
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1.5 Instrumentos para valorar medicion de la desercion laboral. (Anexo e
instrumento)

Estos instrumentos de valoracion han utilizados y desarrollados en otras investigaciones
referentes a la temética presente, sin embargo, servirdn como guia orientadora para elaborar y
aplicar el instrumento metodolégico en este ejercicio.

- Titulo: Clima laboral y desempefio contextual en los docentes de la Institucion
Educativa Estatal Mariscal Caceres de Ayacucho, 2017

Autor: Jests Vilcamichi Yupanqui

Obijetivo: analizar la relacion del clima laboral y el desempefio contextual en los docentes
de la Institucion Educativa Estatal Mariscal Caceres de Ayacucho durante el afio 2017. Se
midio la percepcion de los docentes sobre el clima laboral y el desempefio contextual, a si

mismo, se comparo las variables centrales segun datos sociodemogréaficos en 124 docentes.

ESCALA DE CLIMA LABORAL
CL-SPC

A continuacién encontrara proposiciones sobre los aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco
opiniones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la
gue mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No
hay respuestas buenas ni malas.

Regular| Todo o

Ninguno
Poco Mucho siempre

onunca o algo

1 |Existe oportunidad de progresar en la institucion.

2 |Se siente comprometido con el éxito en la institucion.

3 |El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

4 |Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el
trabajo.

5 |Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6 |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7 |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la institucién se mejoran, continuamente los métodos de trabajo.

9 |En mi area de trabajo, la informacion fluye adecuadamente.

10 (Los objetivos de trabajo son retadores.

11 (Se participa en definir los objetivos y la acciones para lograrlo.

12 [Cada profesor se considera factor clave para el éxito de la institucion.

N




13(La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14 (En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

Los profesores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
sus
responsabilidades.

15

16 [Se valoran los altos niveles de desempefio.

17 [Los profesores estan comprometidos con la institucion.

18|Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion.

20| El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22 |En mi area se hace mejor las cosas cada dia.

23|Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24|Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

25|Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

26| Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del

27 personal.

28|Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

29|En la institucion, se afronta y superan los obstaculos.

30| Existe buena administracion de los recursos.

31|Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 [Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33 |Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34|La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

35|Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
instituciones.

36 [La institucion promueve el desarrollo personal.

37 Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivos de orgullo
del
personal.

38| Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

39| El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40 |Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

41| Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42| Hay clara definicion de visién, mision y valores en la institucion.

43| El trabajo se realiza en funciéon a métodos o planes establecidos.

44| Existe colaboracion entre personal de las diversas areas.

45| Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46| Se reconocen los logros en el trabajo.

47| La institucién es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

48| Existe un trato justo en la institucion.

49| Se reconocen los avances en las otras areas de la institucion.

50| La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.




DESEMPENO CONTEXTUAL

Edad [ 1 Sexo Tiempo de servicio:

LML) R

A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando
con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de vista. No hay respuesta buena ni
mala, todas son importantes. Asegurese de haber contestado a todas las preguntas.

N : Nunca

CN : Casi Nunca
AV : A veces

CS : Casi Siempre
S : Siempre

Soy entusiasta y persistente en mi trabajo.

Me esfuerzo mas de lo que me piden en el trabajo.

Soy voluntario para hacer tareas que no son parte de mi trabajo.

Ayudo a otros miembros de esta institucion.

Coopero con mis compafieros de trabajo.

Sigo los procedimientos y reglas de esta institucion.

Nojga|l bWV

Apoyo los objetivos de esta institucion.

Ayudo a mis compafieros de trabajo sin esperar que me retribuyan
8|por ello.

Soy honesto y correcto en lo que tiene que ver con mi trabajo para
9|esta
institucion.

10[Me siento positivo con respecto a esta institucion.

11| Procuro no quejarme de las condiciones de esta institucion.

Mantengo a todos informados sobre actividades y acciones que les
12|conciernen.

13| Participo responsablemente en esta institucion.

14|Soy fiel a la institucion.

15|Promuevo y defiendo ante terceros a esta institucion.

16|Respeto las politicas y reglas de esta institucion.

17|Con mi participacion logro que mis comparfieros también participen.

Me ocupo de trabajar duro y esforzarme algo mas de lo que se
18|espere
de mi.

Participo responsablemente en todas las reuniones y actividades
19(de
trabajo.

20[Me ocupo de mi desarrollo profesional para mejorar mi efectividad.

21| Siempre reviso si mi comportamiento va a beneficiar a esta
institucion.

22|Me ocupo de hacer cosas que beneficien a mis comparieros de
trabajo.

23|Ayudo a mis comparieros de trabajo es asuntos personales.




24

Le doy a los clientes ayuda que va mas alla de lo que la institucion
me
pide

25

Sugiero mejoras laborales, administrativas o de procedimientos.

26

Permaneceria en esta institucion a pesar de privaciones o
condiciones
dificiles.

27

Me dedico a mi trabajo al maximo.




-Titulo: Anélisis de la alta rotacion de personal docente del colegio Liceo Cultural

Mosquera para el afio 2015 a 2017. Colombia

Autor: Blanca Haydeé Melo Iscala

Mosquera para los afios 2015-2017, donde se pretende mostrar el efecto dispendioso para las

La investigacion es un estudio sobre la alta rotacion de personal en el colegio Liceo Cultural

coordinaciones, psicologia y las jefaturas de areas, en capacitar constantemente a nuevos

profesionales que ingresan después de la fecha de inicio de las actividades escolares.

El instrumento aplicado a los docentes me permite fundamentar la alta rotacion del

personal durante los afios 2015 al 2017, se pide por favor diligenciar de forma consiente

cada uno de los items que se relacionada a continuacion:

Necesidades basicas académicas

item pregunta Muy de De Acuerdo Ni de Acuerdo/ En Muy en
Acuerdo Ni en desacuerdo desacuerdo Desacuerdo
1 El area de desempefio estuvo acorde a su
nivel de conocimiento
2 Sus horas de clases impartidas son las
estipuladas por la secretaria de educacion
3 Usted obtuvo reconocimientos por su labor
desempefiada
4 Le fue asignada un plan de trabajo para
ejecutar su desempefio como docente en la
primaria y la media
5 La disponibilidad ofertada en el colegio
fue publicada por diferentes medios
informativos
6 Mi nivel de estudios me permite
desempefiarme como docente en la basica
primaria y la media
7 El proceso de contratacion en el colegio se

encuentra acorde con los requerimientos
educativos

Necesidades basicas investigativas




item

pregunta

Muy de
Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo /
Ni en desacuerdo

En
desacuerdo

Muy en
Desacuerdo

La administracion promueve incentivos
econdmicos a los docentes del colegio

Las coordinaciones académicas promueven
la capacitacion de forma permanente

El departamento de psicologia brinda a los
docentes privacidad y confiabilidad de sus
documentos personales

El pago salarial de los docentes se efectlia
en los términos establecidos en su contrato
laboral

El colegio le incentiva a crecer como
profesional en su linea de conocimiento

Su rol como docente le permite participar
de los diferentes estamentos institucionales

Al momento de desarrollar su labor docente
cuenta con las herramientas necesarias para
el logro de sus objetivos en el aula de clase

con sus estudiantes

Cuando usted como docente requiere un
permiso para ausentarse del colegio, es
permitido

Lo pactado en el contrato de trabajo se
Cumple

10

Tuvo usted empatia con su jefe de area

11

La coordinacion de convivencia cumple el
clima organizacional del colegio

12

Las directivas del colegio le comunican al
finalizar el afio escolar su continuidad
laboral

13

Recibid usted otra oferta laboral, superando
los que el colegio le brindd

-Titulo: La rotacién de docentes y su incidencia en el rendimiento académico de los estudiantes

de octavo de basica a tercero de bachillerato de la Unidad Educativa

Particular “Federico Engels” de la Ciudad de Quito, afio 2017. Ecuador.

Autor: Alexandra Mireya Puedmag Estrada

La investigacion trata sobre como incide la rotacion de docentes en el rendimiento académico de

los estudiantes de octavo de bésica a tercero de bachillerato de la Unidad Educativa Particular

Federico Engels, trata de obtener informacion acerca de este problema para analizar las causas,




motivos y manifestar posibles soluciones, se desarrolla teéricamente los contenidos de las variables
rotacion de docentes y rendimiento académico.

ENCUESTA APLICADA A DOCENTES

UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION ESCUELA DE
COMERCIO Y ADMINISTRACION

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS DOCENTES

Estimados docentes: La presente encuesta sirve como insumo para evidenciar la incidencia de
la rotacion de docentes en el rendimiento académico de los estudiantes.

Solicitamos a usted contestar las mismas.
Muchas gracias.

Conteste y seleccione la respuesta que usted crea correcta.

1) ¢Existe estabilidad laboral en la Institucion?

Sl

NO

2) ¢Cual es su nivel profesional academico?.

Bachiller

Licenciado/a

Maestria

3) ¢Por qué motivo considera usted que los docentes desisten de la Institucion?

Exceso de trabajo

Remuneracion

Ambiente laboral

Otros

4) ¢Conoce usted de estudiantes que se han quedado a supletorio por motivo de cambio de

docente?

Sl

NO




5) ¢Su titulo profesional es de docente?

Sl

NO

6)¢La institucion le ofrece capacitacién para mejorar su desempefio?
SIEMPRE[ ] CASISIEMPRE[ | AVECES [ ] NUNCA ]

7) ¢Cuantos afios tiene de labor como docente en la Institucion?

<al afio

1 -2 afos

3 -4 afos

> a b5 afos

8) ¢La institucidn mantiene una planta permanente de docentes?

Sl

NO

9) ¢Conoce usted de estudiantes que se han retirado de la institucion por cambio de docentes?

Sl

NO

10) ¢El desempefio del docente determina el rendimiento académico?

SIEMPRE™]  cASI SIEMPRE A VECES NUNCA

[ ] [ ] [ ]

11) ¢La rotacién de docentes afecta el rendimiento académico



SEEMPRE [ ] CASISIEMPRE [ JAVECES [ NUNCA [ ]

12) El bajo rendimiento académico de los estudiantes se debe a:

Economia

Ambiente con comparfieros de aula
Rotacion de docentes

Otros

13) ¢Mantiene buenas relaciones con sus comparieros?

SIEMPRE [ casISIEMPRE [ ] AVECES NUNCA

[ ] [ ]

14) ¢De las siguientes opciones a cual le otorga usted mayor importancia, para alcanzar un alto
rendimiento escolar? (Coloque el nimero de orden a la izquierda)

Tener buena relacion con los compafieros
Estabilidad docente
Buenas condiciones Econdmicas

15) ¢Si la Institucion tiene una planta de docentes permanente mejoraria el rendimiento

académico de los estudiantes?.

SIEMPRE ™ cASISIEMPRE [ JAVECES [__] NUNCA ]



1.6 Instituciones Educativa referentes.

Este ejercicio investigativo, centrara su andlisis a partir de los resultados aplicados en
varias instituciones educativas del Area Metropolitana de Medellin. Estas instituciones, de
caracter privado, son referente en el &mbito de educacion por la trayectoria y el
reconocimiento por la calidad educativa impartida.

-Colegio Divino Divino Salvador de Medellin.

Ubicado en la ciudad de Medellin.

Institucion educativa de caracter privado, confesional catélica, dirigida por la comunidad de las
Hermanas del Divino Salvador.

Ofrece educacion en todos los niveles: Jardin, Preescolar, Bésica Primaria, Basica
Secundaria y Media Técnica con énfasis en Negocios Internacionales (En convenio con la
Universidad Catdlica Luis Amigo). Intensifica en el Idioma Inglés, y a partir del grado séptimo,
ésta asignatura se imparte en tres niveles (Basico, Intermedio, Avanzado).

Vision

El Colegio Divino Salvador de Medellin inspirado en los principios y valores Salvatorianos,
se destacara entre las Instituciones educativas por generar un ambiente evangelizador donde se
evidencie la convivencia pacifica, la bondad y benignidad del Salvador, conservando altos
estandares académicos. Ofrecera a la sociedad jovenes de bien, comprometidos en la
transformacion de su medio.

Mision

El Colegio Divino Salvador de Medellin, dirigido por las Hermanas Salvatorianas, es una

Institucion Educativa Catdlica, de caracter privado, que humaniza y educa en principios y



valores Salvatorianos, promueve una educacion de calidad, vela por el desarrollo de la
comunidad educativa, evangeliza y forma integralmente a sus estudiantes para que sean
agentes de cambio.

Politica De Calidad

El Colegio Divino Salvador de Medellin, ajustandose a la normatividad legal vigente v,
con el fin de satisfacer las necesidades y expectativas de las partes interesadas, ofrece
educacion formal en los niveles de preescolar, basica primaria, basica secundaria, media
académica y técnica, intensificando la ensefianza del inglés y el uso de las TICs. Se caracteriza
por brindar un ambiente evangelizador, una cultura humanizante y de convivencia pacifica,
para la formacion de lideres a través del mejoramiento continuo de sus procesos.

-Colegio Manuel Mejia Vallejo

Ubicado en la Ciudad de Envigado
El Colegio Manuel Mejia Vallejo se concibe como una propuesta educativa de avanzada para
las nuevas generaciones, destacandose sustancialmente de otras instituciones en varios factores
como son: la ensefianza con acompafiamiento personalizado, el manejo de las inteligencias
multiples, la multiplicidad de semilleros y el manejo de las TIC.

Mision

El Colegio Manuel Mejia Vallejo es una institucion educativa privada, de caracter mixto
que ofrece una formacion integral a sus estudiantes, soportada en el acompafiamiento
personalizado y bajo una concepcion humanista, fundamentada en la vivencia de valores,
principios éticos y desarrollo de los procesos de pensamiento a través de las inteligencias

multiples, el trabajo cooperativo y el aprendizaje basado en proyectos.



Vision

El Colegio Manuel Mejia Vallejo sera una institucion educativa reconocida por su
liderazgo en el desarrollo de procesos educativos sustentados en las TIC y la innovacion, que
mediante la implementacion de las metodologias activas, esto es, articulando el trabajo
cooperativo con el aprendizaje basado en proyectos, forma ciudadanos con capacidad de
adaptacion a las exigencias del mundo globalizado de hoy.

-Colegio Sagrado Corazon de Maria

Ubicado en la Ciudad de Bello

Misién

El Colegio Sagrado Corazon de Maria es una Institucion Educativa con espiritu religioso
y cristiano, que brinda una formacion integral a los educandos, pretende formar personas de
espiritu analitico, critico y cientifico que propicie el mejoramiento de su entorno y de la
sociedad.

El presente y futuro educativo del Colegio Sagrado Corazén de Maria, se apoya en
fundamentos cientificos y de la fe en Dios, para el desarrollo integral de sus educandos, en el
ambito afectivo, cognoscitivo y psicomotriz, teniendo en cuenta siempre el eje transversal de
la Institucion basado en la ética, la moral y la formacion en valores de sana convivencia.
Como Institucion Educativa, para servir adecuadamente a una comunidad de estrato medio,
asumimos compromisos con los estudiantes, desde el campo administrativo, docente, de
gobierno escolar y de servicio; con el fin de lograr una formacion cualitativa, religiosa, moral,
ética, social, con desempefio académico, artistico, cultural y laboral, con miras a entregar

personas Utiles a la Iglesia Catolica y a la Patria.



Vision

El Colegio Sagrado Corazon de Maria para el afio 2025 serd una Institucion Educativa
altamente identificada a nivel municipal y nacional, atenderd a la nifiez y juventud bellanita
formandola en desarrollo humano para un proyecto de vida y el aprendizaje en sociedad, sera
modelo de gestion en la observancia de los fines educativos, el desarrollo de los procesos y de
la investigacion cientifica y tecnoldgica, sus educandos seran reconocidos moral y
académicamente, preparados para la innovacion, el emprendimiento, la gestion de la
convivencia ciudadana y los desafios de un mundo en constantes cambios.

En consonancia con el Plan Decenal de Educacion y el Plan Decenal Municipal, la
Institucion Educativa Sagrado Corazon de Maria para el 2025, dentro del marco del estado
social y democratico de derechos, sera reconocida como institucion que garantiza en
condiciones de equidad, el derecho a una educacion de calidad desde procesos de formacion
integral que vinculen la cultura, los saberes, la investigacion, la ciencia, la tecnologia y la
produccién; como contribuyentes al justo desarrollo humano basado en el componente ético
como eje transversal de la Institucion, sostenible y solidario, con el fin de mejorar la calidad
de vida de los estudiantes y alcanzar la paz, la reconciliacion y la superacion de la pobreza y la
exclusion.

Filosofia Institucional

El hombre creado por Dios a su imagen y semejanza, tiene una especial dignidad que lo
coloca por encima de todos los seres de la creacion.

De acuerdo con lo anterior, se hace necesario tener en cuenta los siguientes aspectos:



-La singularidad personal, que supone atencion a las caracteristicas peculiares de cada
educando.

-La formacion de la libertad, la personalidad y la autonomia personal.

-La atencidn a la persona como sujeto activo, que se comunica y que es agente de su propia
formacion.

-La formacion de educandos que conozcan y tengan en cuenta sus propias capacidades y
valores, y que sean capaces de salir de si mismos y encontrar su plena realizacién en la entrega
sincera al servicio de los demas.

-El despliegue del sentido critico de los educandos, de tal manera que se conozcan como

agentes de su propio desarrollo.

2. DISENO METODOLOGICO

2.1 Visualizacion del alcance del estudio
2.1.1 Enfoque de Investigacion.

Este ejercicio investigativo se inscribe dentro del tipo cuantitativo, ya que la informacion
obtenida bajo esta técnica para realizar la medicién de las variables a través de los
instrumentos de investigacion, solicita de soporte preciso y calculado para la cuantificacion
objetiva de los resultados numéricos y estadisticos; de igual manera, con el animo de
demostrar lo explicado desde el planteamiento del problema, se recogen, interpretan y analizan

los datos sobre las variables soportadas desde el marco tedrico.



“Bajo la perspectiva cuantitativa, la recoleccion de datos es equivalente a medir. De
acuerdo con la definicion clasica del término, medir significa asignar nimeros a objetos y

eventos de acuerdo a ciertas reglas” (Gomez, 2006).

2.1.2 Alcance de la Investigacion

El desarrollo de la investigacion esté direccionada metodoldgicamente por la
investigacion descriptiva, debido a que su intencionalidad es la descripcion y caracterizacion
precisa acerca de los factores que inciden tanto en la desercién laboral como en la fidelizacion
del personal, y que a su vez permita obtener informacion acerca de las causas y las
repercusiones en la prestacion del servicio. La investigacion descriptiva consiste en llegar a
conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a traves de la descripcion
exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recoleccion
de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que existen entre dos 0 mas
variables, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento.

(Hidalgo, 2012, p.60)

Este ejercicio de investigacion se enmarca dentro de la investigacion de campo, ya que se
ejecuta en las distintas entidades educativas resefiadas anteriormente, y se recurre al
instrumento de medicidn o técnica -encuesta- al total de la poblacién docente de cada
institucion educativa; lo que permite recolectar datos relacionadas a las variables de

investigacion; y permitira relacionarlas con el marco tedrico.



Frente a la conceptualizacion, Gutiérrez, 1990 asegura “Es una actividad cientifica
exploratoria, mediante la cual se realiza la observacion de los elementos mas importantes del

objeto que se investiga para obtener la captacion de las cosas y fenomenos a primera vista” (p.

46).

2.2 Definicion de Variables

Tabla 3. Definicion de variables

Operacionalizacion
Variable Tipo de Variable
Escala Descripcion
Edad Cuantitativa discreta | 20-24 Segun edad en el
25-29 momento de la
29-34 encuesta
35-39
40-44
44-49
50 >
Género Cualitativa Nominal | Masculino Segun sexo
Dicotdémica Femenino biologico de
pertenencia
Nivel de Escolaridad | Cualitativa Normalista Segun titulaciones
Licenciado/profesional
Magister
Doctor
Estado Civil Cualitativa Nominal | Soltero Segun situacion
Casado/Unién libre legal marital
Separado/Divorciado
Promedio de Cuantitativa discreta | Entre 1y 2 SMLMV Segun el salario
Ingresos Entre 2y 3 SMLMV minimo legal
Entre 3y 4 SMLMV | mensual vigente
Maés de 4 SMLMV

2.3 Hipotesis




La estabilidad laboral de los docentes esta sujeta a elementos motivadores relacionados a
salario, ambiente y clima laboral, cumplimiento o no del perfil, posibilidad de ascenso e
identificacion con los objetivos institucionales. Dichos factores motivacionales se comportan
de manera diferente segln las diferentes variables sociodemogréficas que se tendran en cuenta

para el estudio.

2.4 Técnica e Instrumentos

La encuesta es una técnica de recoleccién para recopilar datos con un instrumento
denominado cuestionario; comprende los topicos o items que estan referidos a los indicadores
de las variables objeto de la investigacion. Andino (1994) afirma que “La encuesta es un
instrumento que permite la recoleccion de datos, valiéndose para tal efecto de un niamero
determinado de preguntas, por lo que es conocido también como cuestionario” (p. 253).

La recoleccion datos de fuente primaria se desarrolld a traves de la aplicacion de un
cuestionario online a través de la plataforma GOOGLE FORMS, la cual ésta dirigida a todos
los docentes de las instituciones educativas: COLEGIO DIVINO SALVADOR DE
MEDELLIN, COLEGIO DIVINO SALVADOR DE LA ESTRELLA, COLEGIO MANUEL
J. VALLEJO, y COLEGIO SAGRADO CORAZON DE MARIA.

Las encuestas a aplicar se elaboraron con base en los indicadores de la rotacion y fidelizacion

laboral de los docentes, teniendo como objetivo el responder a la hipotesis planteada.

2.5 Poblacién y seleccién de la muestra



La poblacion objeto de la investigacion es tendré en cuenta todos los docentes de los
colegios que hacen parte del estudio. En ese sentido, el total de la poblacién sera de 118
docentes. Por cada organizacion educativa se distribuyen asi:

Colegio Divino Salvador Medellin: 40 docentes
Colegio Divino Salvador de La Estrella: 31 docentes
Colegio Manuel J Mejia: 22 Docentes

Colegio Sagrado Corazén de Maria: 25 docentes

El tipo de muestra es probabilistica, con un nivel de confianza 99% y un margen de error 5%.

3. RESULTADOS

3.1 Resultados agrupados

Los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta virtual, se presentan a
continuacion agrupados segun los factores y variables sociodemograficas objeto del ejercicio
investigativo.

A nivel general, los resultados agrupados muestran una poblacion de docentes
relativamente joven, ya que mas del 50 % se ubica dentro del rango de edad entre 25y 35
afios, lo que supone un relevo generacional importante de formadores adscritos a lo que en la

actualidad conocemos como “Milennials”, poseedores de unas caracteristicas propias que



generan dindmicas laborales como por ejemplo la busqueda de lugares de crecimiento
personal. De igual manera, predomina el género femenino en la docencia, y, al percibir por la
edad, el mayor porcentaje de los maestros y maestras, estan en estado civil de solteria.

Las instituciones educativas participantes del estudio tienen en su planta docente la gran
mayoria licenciados, esto, debido a la importancia de la cualificacion y, por ende, el
mejoramiento de los procesos formativos. Cabe resaltar también que un buen nimero tienen
titulacion de maestria.

Los resultados muestran que en promedio la duracién en el tltimo empleo y el tiempo
laborado en las instituciones actuales es de 1 a 3 afios, aunque también existen un gran

porcentaje de docentes que han mantenido su estabilidad laboral por mas afios.

Rango de edad de docentes de los colegios privados 2020

@ 20-24
@ 25-29
30-34
@ 35-39
@ 40-44
@ 45-48
@50

Grafico 6. Porcentaje de edad de docentes. Fuente: encuesta aplicada a docentes.

Noviembre del 2020



Relacién por sexo de docentes de los colegios privados 2020

@ Masculino
@ Femenino

Gréfico 7. Porcentaje de género de docentes. Fuente: encuesta aplicada a docentes.

Noviembre del 2020

Estado Civil de docentes de los colegios privados 2020



@ Soltero
@ Casado/Union libre
@ Separado/Divorciado

Gréfico 12. Estado Civil de docentes. Fuente: encuesta aplicada a docentes. Noviembre
del 2020

Profesion de docentes de los colegios privados 2020

@ Docente normalista
@ Docente licenciado
© Frofesional no licenciado

Grafico 13. Porcentaje segun profesion de docentes. Fuente: encuesta aplicada a docentes.

Noviembre del 2020



Nivel educativo de docentes de los colegios privados 2020

@ Normalista

@ Licenciado/profesional
& Magister

@ Doctor

Gréfico 10. Nivel educativo de docentes. Fuente: encuesta aplicada a docentes.

Noviembre del 2020

Estrato Socioeconémico de docentes de los colegios privados 2020

@1
@2
@3
@4
@5
@6

Grafico 11. Porcentaje segun estrato socioecondémico de docentes. Fuente: encuesta aplicada a

docentes. Noviembre del 2020






Objetivos

e Variables Pregunta
especificos
Identificar | Factores Tiempo de Duracion en el ultimo empleo
los factores | para
por los desercion ® 13 aios
cuales se laboral @ -6 aios
produce @ 7-9 afios
desercion .
laboral en ® 15
|aS @ Este ha sido mi lUnice empleo
institucione
S
educativas
privadas de En este momento usted aceptaria una oportunidad laboral con
la ciudad mayor estabilidad en otra institucién
de
Medellin. @ Totaimente de acuerde

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Un motivo de retiro de la institucion es el salario

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo




Usted ha tenido las siguientes incapacidades laborales en el
tiempo que lleva laborando en la institucion

@ Ninguna
912
® 35
@45
@ Masde7

¢ Cuantas evaluaciones de desempefio le aplican en el afio?

@12
® 4
@5

En la institucion la relacién maestro-directivos no adecuada, es
motivo de renuncia de los docentes

@ Totalmente de acuerdo
® D= acuerdo
@ NMide acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
_ @ Totalmente en desacuerdo
_-"ﬁ




Una causa de retiro de los docentes en la institucién es el
ambiente laboral

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacusrdo

N

La causa que estima mas relevante para el retiro de docentes
de la institucion es

® Salario
@ Estahilidad en contratacion
@ Clima laboral inadecuado

@ Incompatibilidad con la filosofia
institucional

@ Bajo desempefio seqln la evaluacion

La inestabilidad de docentes afecta el rendimiento académico
de los estudiantes

@ Totaimente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Mide acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totaimente en desacuerdo

e
4




Caracteriza
r los
factores
que
intervienen
en la
fidelizacion
del
personal
docente en
las
institucione
S
educativas
privadas de
la ciudad
de Medellin

Factores
para la
fidelizacion

Tiempo de vinculacion con el colegio

® 1-3 afios
® 4-6 afios
@ 7-9 afios
® 10-12 afios
® 13-15 afos
@ 16=

Tipo de contrato

@ Término fijo
@ Término Indefinido
@ Prestacion de Servicios/Hora catedra

Su asignacion salarial es

c

@ De 1a2 SMLMV
@ De 3 a4 SMLMY
@ Mas de 5 SMLMV




La administracion promueve incentivos econémicos a los
docentes del colegio

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

En su institucion recibe algin tipo de remuneracion o incentivo
NO ECONOMICO

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Su colegio promueve y realiza acciones para la formacion y la
capacitacién para el desempefio de sus labores

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo




El salario lo recibe en los tiempos estipulados en el contrato de
trabajo

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

El colegio le incentiva en su crecimiento personal

@ Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

El colegio lo tiene cuenta para la toma de decisiones
institucionales

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo




Usted cuenta con las herramientas y recursos necesarios para
el desarrollo de sus labores de docencia

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacusrdo

Los permisos/licencias le han sido concedidos cuando los ha
solicitado

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Mide acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

En su institucion existe empatia entre los compafieros

® Totalmente de acuerds

@ De acuerdo

0 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo




En su institucion existe empatia entre las
directivas/administracion y docentes

@ Totalmente de acuerdo

@ D= acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerds
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

El ambiente laboral de su institucién es el adecuado para el
desemperio de sus labores

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Fuente graficos: encuesta aplicada a docentes. Noviembre del
2020

Tabla 4. Resultados por objetivo y factor




4. DISCUSION

Los estudios previos relacionados en este ejercicio investigativo y que tienen como eje
tematico la desercion laboral, sostienen que frente a este factor, las causas mas comunes en de
la rotacion de los colaboradores estan supeditadas en términos generales a: ambiente laboral
inadecuado, relaciones no amenas empleado-jefe, baja remuneracion y pocas posibilidades de
ascenso, asi como también no identificacion con objetivos de la empresa. En ese sentido,
contrastando los resultados de la investigacion presente, se considera que estas causas no se
cumplen de manera literal ni se replican en las organizaciones educativas que participaron en
ésta, ya que segun los docentes, el ambiente laboral en los colegios es bien calificado (70,4 %
de aprobacion) y consideran (segun el 86,1 %) que el ambiente laboral no es causa para el
retiro de la institucion.

De igual manera, los docentes consideran que la baja remuneracion podria ser 0 no un
motivo de desercion en las instituciones, ya que el 80,6 % se ubico en ni estar de acuerdo y ni
en desacuerdo. Asi ocurrio con el factor relacional con sus jefes, el cual los docentes se
ubicaron en un 74,1 % en no es estar ni en acuerdo ni en desacuerdo.

Cabe destacar que en el aspecto de la identificacion con los objetivos de la empresa, el 12
% de los docentes considerd que es un motivo de desercion, pero esto se le atribuye a la
evaluacion de desempefio que se aplican en el afio y en la cual se tienen en cuenta aspectos
como la alineacion a los horizontes institucionales.

En el aspecto educativo entonces se podria decir que existen unas diferencias precisas de
las motivaciones de los colaboradores para el cambio de puesto o de institucion, claramente

diferenciadas de empresas de otros sectores y naturalezas. Incluso, dentro del mismo a&mbito



educativo, se hace clara diferenciacion entre aquellas instituciones lideradas por comunidades
religiosas (como es el caso en este estudio), ya que éstas pueden ofrecer compensaciones no
salariales (desarrollo personal y humano, por ejemplo) que mantienen a los empleados
laborando a gusto.

Por el lado de los factores que indicen para que los maestros decidan mantenerse dentro
de sus instituciones, coinciden con los colaboradores de otras organizaciones, quienes ven en
las compensaciones no salariales uno de los anclajes para su sostenimiento en el puesto de
trabajo. En ese orden de ideas, los docentes consideran que por ejemplo el ambiente laboral,
la empatia entre comparieros, la disponibilidad de recursos para laborar, el crecimiento
personal y el salario emocional son los factores mejor calificados por ellos, y es expresado en
los resultados de la encuesta con 70,4 %, 88 %, 91,7 %, 74, 1% y 90, 7% respectivamente.

Tal cual como en el aspecto de la desercion laboral, la fidelizacidn en instituciones de
educacion tiene unas caracteristicas particulares que la diferencian de otro tipo de
organizaciones y que tienen que ver con los aspectos vocacionales del profesional de la
educacion que -teniendo presente que los salarios en este &ambito no son los mas altos- (a nivel
nacional), no se tiene en cuenta como factor relevante al momento de mantenerse en la

institucion.

Frente a los resultados de como los elementos motivadores se comportan frente a las
variables sociodemograficas, segun los resultados y los contrastes entre éstos; se podria decir
que en la mayoria de los criterios no existe una directa correlacion, ya que comparando con los
grupos poblacionales de edad, la escolaridad y las otras variables, esas motivaciones de

desercion y fidelizacién no se comportan de manera diferente entre ellas. En ese sentido, y



atendiendo a la hipétesis planteada, en la caracterizacion de los factores de desercion y
fidelizacion laboral de los docentes no existe diferencia generalizada segun las variables
sociodemograficas. Sin embargo, cabe destacar que solo en tres factores, de todos los
indagados (motivo de renuncia, ambiente laboral y aceptacion de una propuesta diferente de
trabajo), se encuentra una diferencia en las variables relacionadas a la edad, nivel educativo y

estado civil.

5. CONCLUSIONES

Los resultados anteriormente presentados, permiten concluir que los docentes de las
instituciones educativas privadas de la ciudad de Medellin, si bien son conscientes de que los
salarios en el ambito de la educacion no llenan las expectativas frente a los salarios de otros
profesionales, éste no es un factor que incida directamente en la rotacion y desercion laboral,
reforzado esto, con el hecho de que el promedio de los colegios privados manejan un perfil
equilibrado en la asignacion de salarios.

Por otro lado, se considera que los docentes “rotan” de institucion buscando aquella que
les genere mayor estabilidad frente a la duracion del contrato, ya que en la actualidad las
instituciones de educacion privadas, en el aspecto contractual, prefieren ejecutar contratos a
término fijo por afio lectivo, lo que quiza para los docentes no genere seguridad laboral a largo

plazo.



Un motivo de cambio de institucion relevante para los maestros son los resultados no
satisfactorios de las diferentes evaluaciones de desempefio que se aplican durante el afio en las
instituciones; lo que estas arrojan son factores decisorios para dar continuidad o no a un
contrato laboral. Generalmente los criterios de dichas evaluaciones se relacionan a aspectos
carismaticos, ideoldgicos, doctrinales y de objetivos institucionales, los cuales muestran que
algunos docentes no se sienten identificados con ellos.

La alta desercion laboral de los maestros no se considera como un factor que afecte en
gran medida el proceso formativo de los estudiantes, debido a que el cierre de afio permite
concluir los procesos oportunamente y al afio siguiente, se realiza una asignacion académica y
reasignacion de roles a los docentes. De igual manera, los planes de estudio estructurados y las
mallas curriculares permiten que las competencias, contenidos y ndcleos tematicos puedan
impartirse y desarrollarse de manera continua independientemente del docente que sirva la
asignatura.

Los factores motivacionales para que un docente prefiera permanecer por un tiempo
mayor en una institucion, estan relacionados a las oportunidades de crecimiento en el ambito
de lo personal, el buen ambiente laboral y aquellas actividades y estrategias que tienen los
colegios como compensaciones no salariales y que se constituyen en elementos que mantienen
“felices” a los maestros en sus puestos de trabajo. Asimismo, los valores agregados que
poseen las instituciones privadas dentro de la prestacion del servicio, permiten que los
docentes participen de los programas adicionales y asi desarollar otras habilidades
complementarias a la docencia (Sistemas de Gestidn de Calidad, Proyectos de responsabilidad

social, participacidn en proyectos externos, convenios con universidades, entre otros).



6. RECOMENDACIONES

Las instituciones de educacion privadas, deben considerar el implementar politicas de
retencion y fidelizacién laboral dirigidas a sus maestros a través de la gestion del Talento
Humano. Cuando la organizacion educativa evidencie la experiencia de bienestar de sus
docentes y la respuesta de los mismos a estas estrategias, tendran una oportunidad mayor para
hacer implementar nuevas politicas formalmente a nivel de todo el colegio.

El area del Talento Humano, aunado a las coordinaciones debe segmentar las estrategias
y practicas de retencion que aplican, por lo que deben conocer a fondo a sus maestros de
distintas generaciones. Esto puede desarrollarse a través de diferentes herramientas que
provean informacidn sobre el colaborador.

Es importante que las instituciones ejecuten “entrevistas de salida” para conocer asi las
razones por las que un empleado ha abandonado su puesto (cuando es renuncia voluntaria) y
cudles serian las condiciones por las cuales eventualmente cambiarian de opinion y continuar
laborando en el colegio.

Asimismo, es vital el que se realicen o fortalezcan las encuestas de clima laboral, ya que
éstas permiten conocer cdmo ven los docentes algunos factores fundamentales tales como
retribucion no salarial, organizacion del trabajo, motivacion, desarrollo profesional entre otros.
También, se recomienda la implementacion de algunos programas efectivos que incluyan
mejoras en compensacion salarial (puntos salariales por antigiedad, asignacion de jefaturas de

area, direcciones de grupo, participacion en proyectos) y beneficios, fortalecimiento del



entrenamiento y capacitacion, ya que muchos docentes quieren continuar creciendo y

desarrollandose en su ambito laboral, mejorando sus habilidades profesionales.
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