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RESUMEN

El estudio tuvo como proposito determinar la relacion entre el desarrollo profesional y la
rotacion docente en la I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca durante
el afio 2025. Se trabaj6 con un enfoque cuantitativo, bajo un disefio no experimental y de
nivel correlacional. La poblacion estuvo conformada por 30 docentes, quienes participaron
mediante un cuestionario elaborado a partir de las dimensiones del desarrollo profesional:
formacion continua, evaluaciéon del desempefio, reconocimiento e incentivos y clima
institucional. También se consideraron las dimensiones de la rotacion docente:

permanencia laboral, satisfaccion, intencion de permanencia y motivos de salida.

Los resultados mostraron que existen relaciones claras entre ambas variables. Se identificd
que las oportunidades de formacién, la calidad de la retroalimentacién, las acciones de
reconocimiento y las condiciones del clima laboral guardan conexion con los niveles de
permanencia, satisfaccion y decisiébn de continuar en la institucion. A partir de estos
hallazgos se concluye que fortalecer el desarrollo profesional docente representa una
estrategia util para reducir los niveles de rotacién y promover mayor estabilidad en la

institucién educativa.

Palabras claves: desarrollo profesional, rotaciébn docente, permanencia laboral,

satisfaccion, clima institucional.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between professional
development and teacher turnover at the I.LE.P. Virgen de la Medalla Milagrosa in Nueva
Cajamarca during 2025. A quantitative approach was used, with a non-experimental and
correlational design. The study included 30 teachers who answered a structured
guestionnaire based on the dimensions of professional development (continuous training,
performance evaluation, recognition and incentives, and institutional climate) and the
dimensions related to turnover (job permanence, job satisfaction, intention to stay, and

reasons for leaving).

The results showed clear relationships between both variables. Training opportunities,
feedback processes, recognition practices, and workplace conditions were connected to
teachers’ levels of permanence, satisfaction, and decision to remain at the institution. The
study concludes that strengthening professional development can help reduce turnover and

contribute to greater stability within the school.

Keywords: professional development, teacher turnover, job permanence, satisfaction,

institutional climate.
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INTRODUCCION

La rotacién docente es un desafio para muchas instituciones educativas, ya que altera la
continuidad del proceso formativo y genera inestabilidad en los equipos de trabajo. Cuando
el personal cambia de manera constante, los avances pedagogicos se interrumpen, se
debilitan los vinculos creados con los estudiantes y se incrementan las tareas
administrativas relacionadas con la adaptacion de nuevos docentes. Esta situacion se ha
presentado en la I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca, donde en los
ultimos afios se han observado variaciones frecuentes en el equipo docente, lo que ha
despertado preocupacion respecto a la permanencia y al compromiso del personal con la
institucion. Ante este escenario, se vuelve necesario revisar los aspectos internos que se
encuentran presentes en la institucion y que guardan relacion con esta problematica. Uno
de ellos es el desarrollo profesional docente, entendido como el conjunto de oportunidades
gue permiten actualizar conocimientos, fortalecer habilidades y recibir acompanamiento
dentro del entorno educativo. En la actualidad no existe un plan formal que organice estas
acciones, lo que puede generar entre algunos docentes la percepcién de contar con pocas

opciones para mejorar su desempefio 0 proyectar su crecimiento dentro de la institucion.

Por ello, el presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre el desarrollo
profesional y la rotacién docente. Para lograrlo, se consideran las dimensiones que
conforman ambas variables, con el fin de identificar aspectos que pueden estar conectados
y que requieren atencion. Este analisis busca ofrecer una vision clara de la situacion del
personal docente y servir como base para plantear un plan de desarrollo que responda a
las necesidades reales del profesorado. La relevancia de este trabajo radica en que la
estabilidad del personal docente favorece la continuidad pedagodgica y el fortalecimiento
del clima institucional. Cuando un docente se siente acompafiado, valorado y con
posibilidades reales de crecer, suele mantener su permanencia y aportar de manera mas
sélida al desarrollo de la institucion. De este modo, la investigacién constituye una

oportunidad para orientar decisiones y promover una gestion mas humana y sostenible.

12
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CAPITULO I: INFORMACION GENERAL
1.1 Titulo del Proyecto
Plan de desarrollo profesional como estrategia para reducir la rotacion docente en la I.E.P.
Virgen de la Medalla Milagrosa, Nueva Cajamarca -2025.
1.2 Area estratégica de desarrollo prioritario
Habitat y Desarrollo Humano es una linea que busca mejorar los entornos educativos
desde lo organizativo y lo relacional. En este contexto, se enfoca en crear condiciones que
refuercen las habilidades de los docentes, su bienestar y su permanencia laboral. En la
practica, esto significa reconocer que la motivacion y el desempefio del personal estan
estrechamente vinculados a su calidad de vida laboral. Cuando un docente capacitado se
retira, no solo se pierde talento, sino que se interrumpe la continuidad de los aprendizajes
y se debilita la cultura institucional. Por eso, desde este enfoque, se propone fortalecer el
capital humano educativo con acciones como capacitaciones, buen clima laboral y
reconocimiento. Esta mirada permite disefiar soluciones contextualizadas, sostenibles e
innovadoras para gestionar mejor al talento humano en colegios privados como el que se
estudia en esta propuesta.
1.3 Actividad econémica en la que se aplicaria la investigacion
La propuesta esta dirigida al sector de educacion basica privada, que incluye los niveles
inicial, primaria y secundaria. Este sector tiene un papel importante en el desarrollo del pais
porgque apoya la formacién del capital humano y brinda mas opciones a las familias. Muchas
veces, estas instituciones privadas logran adaptarse con mayor rapidez a las necesidades
de sus estudiantes. Sin embargo, también enfrentan retos importantes, como la rotacion
frecuente de docentes, lo que puede afectar la continuidad de las clases, aumentar los
costos operativos y disminuir la calidad educativa. Por eso, en un entorno cada vez mas
competitivo, se vuelve clave contar con equipos docentes estables, bien capacitados y
comprometidos. Frente a este escenario, esta investigacion plantea una solucion practica:

implementar un plan estratégico de desarrollo profesional que fortalezca la permanencia

13
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de los docentes mediante capacitaciones, reconocimiento y un buen clima laboral. Asi se
espera mejorar no solo la eficiencia interna, sino también la experiencia de las familias que
confian en la institucion.

1.4 Alcance de la solucion

Esta propuesta se desarrollara en la I.LE.P. Virgen de la Medalla Milagrosa, ubicada en
Nueva Cajamarca, en la provincia de Rioja, regién San Martin. El enfoque serd institucional
y adaptado a las condiciones reales del entorno. Esta institucion se encuentra en una zona
urbana en crecimiento, donde la demanda por una educacién privada de calidad ha ido en
aumento. Sin embargo, este crecimiento no siempre ha estado acompafiado de una buena
gestion del talento humano, lo que ha generado problemas como la rotacién constante de
docentes.

Por eso, el objetivo es mejorar los procesos internos que afectan directamente la
permanencia del personal. La intervencion serd especifica y pensada segun las
caracteristicas propias de la institucion y su comunidad. También se espera que esta
experiencia deje aprendizajes que puedan servir de ejemplo para otras instituciones
privadas con condiciones similares.

En resumen, se busca fortalecer la permanencia docente, mejorar el ambiente laboral y

construir una cultura organizacional basada en la calidad y mejora continua.

14
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CAPITULO II: DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION APLICADA

2.1 Descripcion de larealidad problematica

La permanencia del talento docente se ha vuelto una preocupacion constante para las
instituciones educativas a nivel global, ya que influye directamente en la continuidad del
trabajo pedagdgico, la calidad del aprendizaje y la estabilidad organizacional. Mowday,
Porter y Steers (1982) sefalan que el compromiso que un trabajador establece con su
institucion es un factor clave para su permanencia, especialmente en contextos escolares,
donde la rotacion frecuente puede afectar la planificacion académica y generar desorden

en los equipos de trabajo.

En América Latina, este problema se intensifica por varias razones: contratos inestables,
falta de reconocimiento, pocas oportunidades de capacitacion y la ausencia de politicas
enfocadas en la retencién del personal docente. Para Rekalde-Rodriguez y Mendia-Urrutia
(2020), el desarrollo profesional debe pensarse de forma coherente con las caracteristicas
de cada institucion y las necesidades concretas de sus docentes. A su vez, Rivero y
Colmenarez (2022) destacan que contar con un buen clima organizacional, sustentado en
el didlogo abierto, la valoracibn mutua y el trabajo cooperativo, es fundamental para que
los docentes decidan quedarse.

En el caso del Perq, Espichan et al. (2021) advierten que la rotacion docente compromete
la consecucidn de las metas institucionales y debilita el trabajo en equipo. Esta situaciéon
se nota con mas fuerza en las instituciones educativas privadas, donde muchas veces no
existen mecanismos claros para fidelizar al personal. En ese sentido, Alvarez Ramirez
(2016) identifica como causas frecuentes de esta rotacion los bajos sueldos, la falta de
incentivos y la escasa oferta de formacién continua. Ademas, Ramirez Ramirez (2023)
agrega que cuando no se reconoce el esfuerzo del docente, se produce un desgaste

emocional que incrementa el riesgo de abandono.
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Segun el informe “Evaluacién de Disefio de los Incentivos de la Reforma Magisterial’
elaborado por el Ministerio de Economia y Finanzas en coordinacién con el MINEDU, a
partir de la Encuesta Nacional a Docentes (ENDO 2020), los estimulos més valorados por
los docentes para realizar una buena labor son las becas o programas de capacitacién (67
%), seguidos por los bonos monetarios (24 %). Este resultado evidencia que los incentivos
no monetarios vinculados al desarrollo profesional son los principales motivadores para el
magisterio peruano, y que su ausencia puede estar directamente relacionada con la
desmotivacion y la intencion de abandonar el puesto laboral (Ministerio de Economia y
Finanzas, 2020).

Esta realidad también se refleja en la I.LE.P. Virgen de la Medalla Milagrosa, ubicada en
Nueva Cajamarca, region San Martin, donde se ha observado un aumento en la rotacion
del personal en los udltimos afios. A través de observaciones internas y encuestas
institucionales, se ha identificado la carencia de un plan estructurado de desarrollo
profesional docente. Actualmente, la falta de espacios de formacién continua, mecanismos
de evaluacion con retroalimentacion, acciones de reconocimiento institucional y estrategias
para mejorar el clima laboral, han contribuido a una débil cultura de pertenencia y a una
mayor intencion de salida por parte del personal docente.

Si esta tendencia persiste, la institucion podria enfrentar una mayor inestabilidad en la
ejecucion de su propuesta pedagdgica, un incremento de los costos operativos y una
pérdida progresiva de confianza por parte de la comunidad educativa. No obstante, esta
problematica también representa una oportunidad para el disefio de estrategias sostenibles
orientadas a reducir la rotacién docente. Tal como lo indica Marcelo Garcia (2009), un
verdadero proceso de desarrollo profesional debe estar contextualizado, planificado y
orientado al fortalecimiento del compromiso del docente con su institucion.

Por esta razon, el disefio de un plan de desarrollo profesional docente se plantea como la
estrategia central para enfrentar la problematica de rotacién en la I.LE.P. Virgen de la

Medalla Milagrosa. A través de esta propuesta, se busca fortalecer las capacidades del
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profesorado mediante espacios de formacidon continua, implementar procesos de
evaluacién con retroalimentacién orientados a la mejora pedagdégica, e impulsar acciones
gque consoliden su compromiso con la institucién. Con ello, se busca no solo disminuir la
intencion de salida del personal, sino también garantizar la permanencia de los docentes,
la estabilidad organizacional y la continuidad del proyecto educativo de la institucion.
2.1.2. Formulacion del problema

2.1.2.1. Problema general

¢,De qué manera el plan de desarrollo profesional se relaciona con la rotacién docente en
la I.LE.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca - 20257

2.1.2.2. Problemas especificos

1. ¢De qué manera el plan de desarrollo profesional se relaciona con la permanencia
laboral en la I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca - 2025?

2. ¢De qué manera el plan de desarrollo profesional se relaciona con la satisfaccion
docente en la I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca - 2025?

3. ¢De qué manera el plan de desarrollo profesional se relaciona con la intencion de
permanencia en la |.LE.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca -
20257

4. ¢De qué manera el plan de desarrollo profesional se relaciona con el motivo de

salida en la I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca - 20257

2.1.3. Objetivos de investigacion

2.1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el desarrollo profesional y la rotacion docente en la I.E.P.

Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca - 2025.
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2.1.3.2. Objetivos especificos
1. Determinar de qué manera el plan de desarrollo profesional se relaciona con la
permanencia laboral en la IL.LE.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca — 2025
2. Determinar de qué manera el plan de desarrollo profesional se relaciona con la
satisfaccion docente en la I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca -2025
3. Determinar de qué manera el plan de desarrollo profesional se relaciona con la
intencion de permanencia en la I.LE.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca — 2025
4. Determinar de qué manera el plan de desarrollo profesional se relaciona con el
motivo de salida en la |.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca —
2025
2.1.4 Justificacion de la investigacién

2.1.4.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion busca resolver un problema concreto que afecta directamente a
la gestién educativa de la |.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa: la alta rotacion del personal
docente. Esta situacién genera inestabilidad en la planificacion académica, afecta la
continuidad del aprendizaje de los estudiantes y debilita el clima institucional. En el contexto
de las instituciones educativas privadas, donde los recursos y condiciones pueden ser mas
limitados, este fenbmeno tiene un impacto ain mayor.

La necesidad que se busca atender es el fortalecimiento de la permanencia docente, a
través de estrategias que partan del desarrollo profesional como eje central. Esta variable,
entendida como un proceso continuo de mejora, implica no solo capacitaciones, sino
también evaluaciones formativas, espacios de reconocimiento y un ambiente laboral

saludable. Autores como Garcia (2009) y Rekalde-Rodriguez y Mendia-Urrutia (2020)
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coinciden en que el desarrollo profesional debe estar alineado con las necesidades reales
de los docentes y mantenerse de forma constante y contextualizada.

A su vez, esta investigacion representa una oportunidad para proponer un plan estratégico
institucional, basado en evidencia real, que permita disminuir la rotacién, mejorar el
compromiso del personal y fortalecer la cultura organizacional. Espichan et al. (2021)
explican que la rotacion docente esta relacionada con factores como la falta de crecimiento
profesional, el bajo reconocimiento laboral y un clima institucional inadecuado. Por ello,
actuar sobre estas causas desde una propuesta estructurada puede generar un cambio
positivo a corto y mediano plazo.

2.1.4.2 Justificacion metodologica

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion adopta un enfoque cuantitativo de
tipo descriptivo, lo que permite recopilar y analizar informacién objetiva sobre la situacion
actual del personal docente en la I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa. Se utiliza como
instrumento principal una encuesta estructurada, validada en coherencia con las
dimensiones planteadas: formacion continua, evaluaciéon del desempefio, reconocimiento
institucional y clima organizacional.

Esta estrategia metodoldgica es adecuada no solo porque permite conocer de forma clara
la percepcién del personal, sino también porque facilita la toma de decisiones a partir de
datos reales y contextuales. La sistematizacion de los resultados generard evidencia
empirica que justifica las propuestas contenidas en el plan de actividades, y al mismo
tiempo permite realizar ajustes oportunos segun el impacto observado.

El disefio de investigacion es funcional y pertinente a la realidad institucional, y su
aplicacion puede servir de modelo para otros estudios similares, ya que sigue una
secuencia logica que parte del diagnostico, pasa por la intervenciéon y culmina con la
evaluacion del impacto. Este rigor metodolégico les otorga validez y confiabilidad a los

hallazgos y aumenta la posibilidad de replicabilidad.
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2.1.4.3 Justificacion practica

A nivel préactico, el estudio responde a una necesidad urgente de la institucion educativa
en estudio: disminuir los altos indices de rotacion del personal docente. Este problema no
solo afecta la planificacién pedagogica y la continuidad en los procesos de ensefianza-
aprendizaje, sino que también genera sobrecarga en la gestion institucional, deteriora el
clima laboral y perjudica la experiencia educativa de los estudiantes.

Disefiar un plan de desarrollo profesional docente como estrategia de mejora permite
actuar directamente sobre los factores que inciden en esta problemética, como son la falta
de oportunidades de formacion, el escaso reconocimiento a los logros del personal, y la
ausencia de espacios de participacién en la toma de decisiones. A través de acciones
concretas, como capacitaciones contextualizadas, comités de desarrollo profesional,
reconocimientos no monetarios y campafas de sensibilizacion, se espera contribuir al
fortalecimiento del compromiso docente y a una mayor estabilidad laboral.

Asimismo, este proyecto tiene un valor social importante, ya que la permanencia de
docentes capacitados y motivados se traduce en una mejor calidad educativa, mas
oportunidades de aprendizaje para los estudiantes y una mayor cohesién dentro de la
comunidad escolar. La propuesta es totalmente viable en el contexto de la I.E.P. Virgen de
la Medalla Milagrosa y puede convertirse en un referente para otras instituciones similares

de la regién San Martin.
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CAPITULO lll: MARCO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes de la investigacién

3.1.1. Antecedentes nacionales

Sanchez (2023). En su investigacion de titulo: "Clima institucional y su relacién con el
desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca, 2021". Cuyo
objetivo fue: "Establecer la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en
la I.LE. Isaac Newton (Cajamarca), afio 2021.". Marco apoyado en teorias de clima
organizacional (Likert; Litwin & Stringer), autoeficacia (Bandura) y modelos de motivacién
(Vroom; Adams), articuladas con conceptos de desempefio docente en educacién basica.
En cuanto a la metodologia utilizada se opt6 por: Encuesta virtual y Cuestionario de
preguntas, a una poblacién compuesta por: Docentes de la I.E. Isaac Newton — Cajamarca
(40 docentes). Una muestra de 40 docentes (la muestra coincide con la poblacion);
muestreo no probabilistico por conveniencia. Los resultados mostraron que: Se evidencid
correlacion positiva significativa entre clima institucional y desempefio docente (Rho =
0.733; p < 0.05). Ademas, dimensiones del clima se relacionan con el desempefio:
comunicacion (p = 0.514), motivacion (p = 0.733) y participacion (p = 0.548).

Meléndez (2020). En su investigacion de titulo: "Clima institucional y desempefio laboral
en los docentes de la Institucion Educativa “Carlos Wiesse” de Juanjui, Regién San Martin
— 2020." Cuyo objetivo fue: "Determinar la relacion entre el clima institucional y el
desempenio laboral de los docentes de la |.E. Carlos Wiesse (Juanjui, San Martin). Incluye
objetivos especificos por dimensién: comunicacién, motivaciéon, confianza y participacion."
El clima institucional se operacionaliza en cuatro dimensiones (comunicacion, motivacion,
confianza y participacion); el desempefio laboral se concibe como actuaciones observables
del docente. En cuanto a la metodologia utilizada se opt6 por: Encuesta y Cuestionario de
preguntas, a una poblacién compuesta por: Docentes de la Institucion Educativa “Carlos
Wiesse” de Juanjui (Region San Martin). Una muestra de 60 docentes de la institucion. Los

resultados mostraron que: Se hallé correlacion positiva media entre clima institucional y
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desempenio laboral (r = 0.505; significativa). Descriptivamente, el 46.67% percibe el clima
como bueno (31.67% regular; 21.67% malo); las cuatro dimensiones muestran tendencias
favorables

Baltazar (2023). En su investigacion de titulo: "Plan estratégico para mejorar el desempefio
docente en docentes del area de inglés de una institucién educativa publica en el distrito
de Villa El Salvador." Cuyo objetivo fue: "Disefiar e implementar un plan estratégico para
mejorar el desempefio docente del area de inglés mediante trabajo colaborativo entre
pares." Gestion educativa y trabajo colaborativo docente como via para fortalecer practicas
pedagdgicas y el desempefio en aula. En cuanto a la metodologia utilizada se opt6 por:
Observaciéon y Analisis documental y Guia de observacién, Guia de andlisis documental, a
una poblacion compuesta por: Docentes del area de letras del nivel secundaria. Una
muestra de 9 docentes de las areas de ciencias sociales, DPCC e inglés. Los resultados
mostraron que: Se levanté un diagnoéstico y se formulé un plan estratégico basado en
colaboracion entre pares y observacion de clase para potenciar el desempefio; el estudio
sustenta la pertinencia de la propuesta en el contexto institucional.

3.1.2. Antecedentes internacionales

Mohammad y Borkoski (2024). En su investigacion de titulo: "Organizational conditions and
teacher turnover in private schools of United Arab Emirates". Cuyo objetivo fue: "Examinar
la relacién entre las condiciones organizacionales como el liderazgo, la cultura institucional,
la carga laboral y las oportunidades de desarrollo profesional y la rotaciébn docente en
colegios privados de los Emiratos Arabes Unidos." El estudio se apoya en teorias sobre el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la retencion del talento humano. Toma
como referencia modelos de motivacién laboral (Herzberg) y teorias del clima
organizacional aplicadas al sector educativo. En cuanto a la metodologia utilizada se opté
por: encuesta estructuradas y Cuestionario estructurado validado, compuesto por escalas
tipo Likert que miden clima organizacional, liderazgo, bienestar docente y satisfaccion

laboral, a una poblacion compuesta por: Docentes que laboran en colegios privados de los
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Emiratos Arabes Unidos. Una muestra de Un total de 412 docentes seleccionados
mediante muestreo probabilistico estratificado por tipo de escuela y nivel educativo. Los
resultados mostraron que: El estudio revela que las condiciones organizacionales,
especialmente el liderazgo transformacional y la comunicacion interna, tienen una relacion
significativa y negativa con la rotaciéon docente. Se concluye que un entorno de trabajo
favorable, con oportunidades de desarrollo y reconocimiento, reduce la intencion de
abandono del profesorado.

Tatalian et al. (2025). En su investigacion de titulo: "Responsive professional development:
A facilitation approach for teachers’ development in a physics teaching community of
practice". Cuyo objetivo fue: "Explorar cémo el desarrollo profesional docente puede
fortalecerse mediante una facilitacion adaptativa dentro de comunidades de practica de
ensefianza de fisica, promoviendo la reflexion, la colaboracién y la mejora continua de la
practica pedagodgica." El estudio se apoya en la teoria de las comunidades de practica de
Wenger y en enfoques constructivistas del aprendizaje profesional. Considera que el
aprendizaje docente se potencia cuando los profesores participan activamente en redes
colaborativas que promueven la co-reflexion, la autonomia y el acompafiamiento entre
pares. En cuanto a la metodologia utilizada se optd por: Se implementaron observaciones,
grabaciones de sesiones y entrevistas semiestructuradas para analizar las interacciones
entre docentes y facilitadores durante las reuniones de desarrollo profesional. y Guias de
observacion, registros de campo y entrevistas en profundidad, los cuales permitieron
recoger informacion sobre las experiencias, percepciones y aprendizajes de los docentes
dentro de la comunidad, a una poblacion compuesta por: Docentes de fisica participantes
en una comunidad de practica universitaria centrada en la innovacion y mejora de la
ensefianza. Una muestra de Un grupo focal de 12 profesores de fisica de nivel universitario,
seleccionados por su participacion activa en el programa de desarrollo profesional
colaborativo. Los resultados mostraron que: Los hallazgos muestran que la facilitacién

flexible y adaptativa favorece la participacion auténtica, el aprendizaje entre pares y la
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apropiacion de nuevas estrategias didacticas. El estudio concluye que los programas de
desarrollo profesional deben ajustarse a las necesidades del contexto y promover
comunidades de practica sostenibles que generen cambios reales en la ensefanza.

Benitez y Chica (2025). En su investigacion de titulo: "Percepcion de los maestros del
Colegio La Salle Envigado sobre el sistema de compensacion y beneficios y su relacién
con el bienestar organizacional'. Cuyo objetivo fue: "Analizar como el sistema de
compensacion y beneficios incide en el bienestar organizacional docente y su relacién con
la retencidon/renuncia del profesorado." Compensacion estratégica, bienestar
organizacional y permanencia del talento docente; la inestabilidad contractual afecta la
retencién. En cuanto a la metodologia utilizada se opté por: entrevistas y andlisis
documental. y guias de entrevistas estructuradas y revision de informacion institucional, a
una poblacién compuesta por: Docentes del Colegio La Salle Envigado (Antioquia,
Colombia). Una muestra de 15 docentes seleccionados intencionalmente de preescolar,
primaria y bachillerato; criterios: antigiiedad, niveles que atiende, formacion y diversidad
de género/edad. Los resultados mostraron que: La blsqueda de mejor salario y desarrollo
profesional es la razén principal de renuncia; 50% de cambio de planta 2021-2025 y
predominio de contratos a término fijo generan incertidumbre y dificultan la retencion; urge

fortalecer compensacion/beneficios para estabilizar el plantel.
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3.2. Marco tedrico

3.2.1. Desarrollo profesional

La formacion continua se entiende como un proceso sostenido a lo largo del tiempo que
permite a los docentes actualizar y fortalecer sus competencias, especialmente frente a los
retos que plantea la educacion contemporanea. Este proceso no se limita a la adquisicion
de conocimientos técnicos, sino que también busca transformar las practicas pedagogicas,
promoviendo una ensefianza mas reflexiva, innovadora y contextualizada. Saavedra-
Carrion (2023) sefala que la formacion continua implica un cambio integral que combina la
actualizacion profesional con el desarrollo de habilidades socioemocionales y digitales,

respondiendo a las nuevas demandas del entorno educativo.

La formacion de un maestro no deberia terminar con sus estudios iniciales. La docencia
exige seguir aprendiendo, reflexionando y adaptandose a los cambios que constantemente
vive la educacién. Ser profesor significa avanzar junto con su practica, aprender de lo que
ocurre en el aula y mantenerse abierto a nuevas formas de ensefiar. Marcelo Garcia (2009)
resalta que la formacién continua necesita constancia y respaldo por parte de las
instituciones, ademas de acciones concretas como evaluaciones formativas, incentivos y
reconocimiento al esfuerzo. Este tipo de iniciativas permiten que los docentes refuercen
sus capacidades, amplien sus saberes y enfrenten con mayor confianza los retos del dia a

dia escolar.

Dentro de esta investigacion sobre la rotacion docente, las ideas de Marcelo resultan
especialmente importantes. El autor recuerda que no basta con ofrecer talleres breves o
capacitaciones repetitivas; lo verdaderamente valioso es generar espacios donde los
docentes puedan conversar, compartir lo que viven en el aula y reflexionar juntos sobre su
practica. En esos encuentros surgen aprendizajes significativos y un renovado sentido de

la vocacion. Cuando el maestro se siente escuchado, acompafado y valorado, su conexion
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con la institucion se fortalece, disminuye el desdnimo y también se reduce la posibilidad de

que piense en dejar su trabajo.

En el caso peruano, el Marco del Buen Desempefio Docente (MBDD) es una referencia
fundamental para la profesionalizacién de los maestros. Este documento elaborado por el
Ministerio de Educacion (2012) organiza la practica docente en cuatro ambitos principales:
la preparacion para la ensefianza, el desarrollo del proceso pedagdgico, la participacion en
la gestidn institucional y el fortalecimiento de la identidad profesional. Ademas, el MBDD
articula los procesos de formacion, evaluacién y mejora continua, convirtiéndose en una
herramienta que busca fortalecer la calidad educativa y apoyar el desarrollo profesional de

los docentes en todos los niveles del sistema escolar.

De manera complementaria, Marcelo y Vaillant (2009) explican que el desarrollo
profesional del docente debe concebirse como un proceso de aprendizaje permanente,
planificado y contextualizado en la realidad de cada instituciébn educativa. Este tipo de
formacion busca fortalecer las competencias del maestro, renovar su practica pedagdgica
y, al mismo tiempo, mejorar los aprendizajes de los estudiantes. En el contexto peruano,
esta perspectiva se relaciona estrechamente con el Marco del Buen Desempefio Docente
(MBDD), el cual articula la formacion, la evaluacion y la mejora continua. De este modo, se
reconoce que el crecimiento profesional no ocurre en un solo momento, sino que constituye

un proceso constante que acompafa toda la trayectoria laboral del educador.

Desde la teoria de la complejidad, Opfer y Pedder (2011) sefialan que el aprendizaje de
los docentes se forma a partir de la interaccion de tres elementos: el propio maestro con
sus saberes y experiencias, el contexto institucional en el que desarrolla su labor y el
entorno profesional que lo rodea. Esta mirada permite comprender por qué programas de
formacion aparentemente iguales pueden generar resultados muy diferentes. Todo
depende de las caracteristicas de la institucion, las condiciones en las que se aplica la

capacitacion y la forma en que cada docente vive su proceso de aprendizaje.
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Guskey (2002) plantea que los cambios més profundos en las creencias y actitudes de los
maestros se producen cuando ellos mismos notan mejoras reales en el aprendizaje de sus
alumnos. Su modelo de evaluacion considera cinco niveles: como reaccionan los
participantes, lo que aprenden, los cambios que ocurren en la organizacion, la manera en
que aplican lo aprendido en el aula y los resultados que se obtienen. Este enfoque permite
ir mas alla de la simple satisfaccion con la capacitacion. Lo importante es comprobar si esa
formacion realmente transforma la practica docente y tiene un efecto visible en la

ensefianza.

De manera similar, Cochran-Smith y Lytle (1999) plantean que el desarrollo profesional
debe concebirse como un proceso continuo de indagacion y reflexion sobre la practica
docente. En su propuesta, llamada “indagacion como actitud”, el maestro se convierte en
investigador de su propio trabajo, analiza evidencias, formula preguntas y busca mejorar a
partir de la colaboracion con sus colegas. Esta vision otorga mayor autonomia al docente
y reconoce que el conocimiento pedagdgico se construye principalmente en la experiencia

cotidiana del aula, mas que en espacios formales.

En conjunto, todas estas perspectivas coinciden en que el desarrollo profesional docente
promueve la reflexion colectiva, el aprendizaje activo y la construccion contextualizada del
conocimiento. Ademas, fortalece el compromiso con la institucién educativa al vincular el
crecimiento personal con los objetivos institucionales. En sintesis, la formacion continua y
el desarrollo profesional no deben verse como actividades aisladas o esporadicas, sino
como procesos permanentes de aprendizaje, innovacion y crecimiento humano que

fortalecen la identidad del maestro y reducen la rotacion del personal.
Formacion continua

La formacién continua es uno de los pilares mas importantes del desarrollo profesional
docente. A través de ella, los maestros tienen la oportunidad de actualizar sus

conocimientos, fortalecer sus habilidades pedagdgicas y adaptarse a los cambios
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constantes que vive el sistema educativo. Vaillant (2016) explica que este proceso debe
concebirse como un aprendizaje permanente, reflexivo y estrechamente vinculado con la
practica cotidiana. Su finalidad es mejorar tanto la calidad de la enseflanza como los
resultados de los estudiantes. No basta con participar en cursos o talleres; lo esencial es
involucrarse en espacios donde los docentes puedan compartir lo que saben, aprender de

otros y seguir creciendo mediante el didlogo y la reflexiébn conjunta.

En esa misma direccién, Rekalde-Rodriguez y Mendia-Urrutia (2020) destacan que la
formacion continua no se reduce a la simple actualizacién de saberes, sino que forma parte
del desarrollo integral del docente. Los autores subrayan la importancia de generar
entornos que favorezcan la reflexion colectiva sobre la practica educativa, el intercambio
de experiencias y el fortalecimiento de la identidad profesional. Estos espacios, ademas de
enriguecer la practica pedagégica, refuerzan el sentido de pertenencia y aumentan la

confianza del profesorado para enfrentar los retos actuales de la educacion.

Por su parte, Marcelo Garcia (2009) plantea que la formacién continua debe orientarse a
la creacién de comunidades de aprendizaje reales y vivas. En estos espacios, los docentes
se acompafian mutuamente, comparten experiencias y redescubren el significado profundo
de su vocacion educativa. Segun el autor, el desarrollo profesional tiene un impacto
duradero solo cuando se entiende como un proceso colectivo, sostenido en el tiempo y

conectado directamente con la practica diaria que se realiza dentro de las instituciones.

Por su parte, Imbernén (2017) sefiala que la formacién docente debe adaptarse a las
necesidades reales del contexto educativo y a los constantes cambios sociales, culturales
y tecnoldgicos que afectan la vida escolar. El autor propone crear programas que integren
la teoria con la préactica, fomenten la reflexiéon critica y reconozcan al docente como el

protagonista de su propio aprendizaje, y no como un simple receptor de informacion.

Asimismo, Avalos (2011) plantea que la formacion continua integra tanto aprendizajes

formales como informales, fomenta la colaboracion entre pares y se apoya en evidencias
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concretas para mejorar la enseflanza. A partir de una revision de diversos estudios,
concluye que los programas mas eficaces son los que se mantienen en el tiempo y se

conectan directamente con las necesidades reales del aula y de la comunidad educativa.

Darling-Hammond, Hyler y Gardner (2017) identifican algunos rasgos esenciales de una
formacion efectiva: centrarse en el contenido que el docente ensefia, fomentar el
aprendizaje activo, ofrecer acompafiamiento sostenido a través de la mentoria, mostrar
modelos de buenas practicas, generar reflexion critica y mantenerse durante un periodo
prolongado. Segun los autores, cuando estos elementos estan presentes, los resultados

son visibles tanto en la practica docente como en el rendimiento de los estudiantes.

En el mismo sentido, Desimone (2009) resume cinco caracteristicas clave de la formacion
eficaz: foco en el contenido, aprendizaje activo, coherencia con el curriculo, continuidad y
trabajo conjunto. Incluir estas condiciones en los programas de capacitacién incrementa

las posibilidades de lograr cambios reales en la ensefianza y fortalecer la calidad educativa.

A nivel internacional, los informes TALIS de la OCDE muestran que los sistemas educativos
que priorizan la colaboracion entre docentes, el liderazgo pedagégico y la formacion
continua registran mayores niveles de satisfaccion y autoeficacia profesional. Estos
factores contribuyen no solo a mejorar la ensefianza, sino también a retener al personal y

fortalecer las comunidades educativas.

En el contexto peruano, los resultados de la Evaluacién de Disefio de los Incentivos de la
Reforma Magisterial (EDIS) evidencian que los maestros valoran, mas que los bonos
monetarios, las oportunidades de capacitacion y becas para mejorar su desempefio
(Ministerio de Economia y Finanzas [MEF] & Ministerio de Educacion [MINEDU], 2020).
Esto demuestra que los incentivos mas efectivos son los que promueven el aprendizaje y
el desarrollo profesional sostenido, pues impactan tanto en la motivacion como en la

permanencia docente.
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Segun los estudios se determina que la formacion continua es mucho mas que una
obligacion laboral: es una oportunidad para renovar el sentido de la ensefianza y fortalecer
la comunidad educativa. Cuando los maestros disponen de espacios para reflexionar,
intercambiar experiencias y recibir apoyo institucional, su compromiso con la educacién
crece. Apostar por la formacién continua es invertir en el futuro del pais, porque detras de

cada docente motivado hay estudiantes que aprenden mejor y escuelas que progresan.
Evaluaciéon del desempefio

Evaluar la labor de un docente supone mucho mas que comprobar si ha alcanzado ciertos
objetivos académicos. Implica también analizar como se relaciona con sus estudiantes,
cémo gestiona el aula y de qué manera asume su rol dentro de la comunidad educativa.
En esta linea, Monier et al. (2023) sostienen que una evaluacién verdaderamente formativa
no debe limitarse a los aspectos técnicos o pedagogicos, sino que debe contemplar
también las dimensiones personales y emocionales que influyen en el desempefio
profesional. El proceso de evaluacién debe caracterizarse por la justicia, la transparencia
y el enfoque en el desarrollo continuo. No debe entenderse como un medio de castigo o

control, sino como una herramienta para el crecimiento profesional.

Choez-Suarez (2024) sefala que la evaluacién docente cumple dos funciones principales:
por un lado, reconocer los logros alcanzados y, por otro, identificar los aspectos que aun
pueden mejorar. Cuando se aplica con ese enfoque, permite que las instituciones revisen
sus estrategias pedagdgicas, fortalezcan las practicas que han dado buenos resultados y
atiendan las debilidades desde una mirada mas constructiva. Asi, la evaluacién deja de ser
un simple control y se convierte en una oportunidad real de aprendizaje, ya que promueve

la autoevaluacion, la retroalimentacion constante y el desarrollo continuo del profesorado.

Estas perspectivas se complementan porque sittan al docente en el centro del proceso de
evaluacion. Comparto especialmente la visibn de Monier et al, quienes recuerdan que

ensefar es una tarea compleja y profundamente humana. Por ello, una evaluacion justa
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debe acompafiar al maestro, orientarlo y servirle como guia para mejorar su labor. En el
contexto peruano, donde los escenarios educativos son muy diversos y cambian
constantemente, este enfoque resulta especialmente valioso, ya que impulsa una

evaluacién mas cercana, formativa y sensible a cada realidad.

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE, 2013) sefiala
que la evaluacion del desempefio docente es un proceso continuo que se apoya en
estandares claros y comprobables. Dicho proceso cumple dos fines principales: uno
formativo, que busca mejorar la ensefianza mediante la retroalimentacion y el aprendizaje
profesional; y otro sumativo, orientado a la rendicibn de cuentas y a las decisiones
vinculadas con la trayectoria del docente. Para que esta evaluacion resulte
verdaderamente Util, debe basarse en distintas fuentes de evidencia, aplicar criterios
transparentes y generar resultados coherentes como el acompafiamiento, el
reconocimiento o la promocion que fortalezcan una cultura institucional de mejora

constante.

En el caso peruano, Mejia Guerrero (2022) explica que la evaluacion del desempefio tiene
como propésito principal fortalecer la profesionalizacion del magisterio y elevar la calidad
educativa. Aun asi, reconoce que este proceso enfrenta varios retos, especialmente en lo
que respecta a la equidad, la transparencia y la adecuacién a los diferentes contextos

escolares del pais.

De acuerdo con Lépez Flores (2019), una evaluacion realmente integral debe apoyarse en
varias fuentes de informacion: la observacion directa de la practica docente, la
autoevaluacion del maestro, la opinion de los estudiantes y la revision de los resultados de
aprendizaje. De esta forma, la evaluacion deja de ser vista como un mecanismo de control
y se convierte en una herramienta de crecimiento profesional que promueve la reflexion, la

planificacion y la mejora continua del trabajo educativo.
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Por su parte, Saravia y LOpez de Castilla (2008) sostienen que la evaluacién del
desempefo debe realizarse desde un enfoque formativo y participativo. Este tipo de
proceso ofrece una retroalimentacion oportuna, que ayuda al docente a reconocer sus
fortalezas y a trabajar en los aspectos que necesita desarrollar. Cuando la evaluacion se
vincula con la formacion continua, el reconocimiento profesional y un clima institucional
favorable, se transforma en un elemento clave para consolidar el sistema educativo y

fomentar el desarrollo sostenido de la carrera docente.

En conclusién, evaluar el desempefio docente no se limita a revisar los resultados de
aprendizaje de los estudiantes, sino que también implica mirar los procesos pedagégicos
gue los hacen posibles, el compromiso ético y profesional del maestro y su contribucion a
la vida de la comunidad educativa. Una evaluacion integral, justa y centrada en el desarrollo
continuo no solo eleva la calidad del servicio educativo, sino que ademas dignifica la labor

docente y fortalece su identidad profesional.
Reconocimiento e incentivos

El reconocimiento en una instituciéon educativa no deberia verse solo como un gesto de
amabilidad o una simple muestra de aprecio, sino como un componente estratégico dentro
de la gestién del talento humano. Segin Ramirez Ramirez (2023), valorar el desempefio
sobresaliente es una practica esencial del liderazgo organizacional, porque reconocer un
trabajo bien hecho fortalece el compromiso del personal, mejora el clima laboral y ayuda a
cumplir los objetivos institucionales. Este tipo de reconocimiento ya sea simbdlico, verbal
0 material contribuye a que el trabajador se identifique mas con la institucion, aumente su

sentido de pertenencia y decida permanecer en ella por conviccion, no solo por obligacion.

En esa misma linea, Frederick Herzberg (1959) formulo6 la Teoria de los Dos Factores,
conocida también como la teoria de la motivacion e higiene laboral. En esta propone que
la satisfaccion en el trabajo no depende Unicamente de los factores externos, sino también

de aquellos aspectos internos que impulsan la motivacion. Herzberg explica que los
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factores higiénicos como el salario, la estabilidad o las condiciones del entorno ayudan a
evitar la insatisfaccion, aunque por si solos no logran generar una motivacion duradera. En
cambio, los factores verdaderamente motivadores, entre ellos el reconocimiento, el logro
personal, la responsabilidad y las oportunidades de desarrollo, son los que impulsan un

compromiso mas profundo con el trabajo docente.

Si se lleva esta teoria al contexto educativo, permite entender que los maestros se sienten
mas motivados cuando su labor es reconocida, cuando pueden participar activamente en
la vida institucional y cuando existen posibilidades reales de crecimiento profesional, mas
alla de los incentivos econémicos. Estas condiciones fortalecen la vocacién del profesor, le
brindan estabilidad y elevan la calidad de su practica pedagogica, elementos

indispensables para consolidar comunidades educativas sdélidas y comprometidas.

Segun el investigador, tanto Herzberg como Ramirez Ramirez resaltan la importancia del
reconocimiento como base del compromiso laboral. Sin embargo, considera especialmente
valiosa la mirada de Ramirez Ramirez (2023), quien lo integra dentro de una estrategia
mas amplia de liderazgo y gestién del talento humano. Esta interpretacion resulta mas
completa, ya que promueve la confianza, motiva la superacién personal y refuerza la

cultura institucional mediante un reconocimiento sincero, constante y coherente.

Por su parte, John Stacey Adams (1963) propuso la Teoria de la Equidad, donde plantea
que la motivacion depende de la sensacion de justicia que una persona percibe al comparar
su esfuerzo, tiempo y dedicacién con las recompensas que recibe. En el &mbito educativo,
esta idea ayuda a comprender por qué muchos docentes pueden desmotivarse cuando
sienten que su trabajo no es valorado de forma equitativa. Por el contrario, cuando las
instituciones aplican criterios claros y justos para reconocer el esfuerzo, aumenta la

confianza, mejora la motivacién y se fortalece la permanencia del profesorado.

Esta perspectiva también recuerda que el reconocimiento no basta con existir: debe

sentirse genuino. En la practica, los docentes valoran mas el respeto, la atencion y el
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aprecio sincero por su labor que cualquier incentivo material. Cuando estos gestos estan
presentes, se genera una verdadera sensacion de justicia y pertenencia, que refuerza el

compromiso y el vinculo con la institucién educativa.

Finalmente, Edward Deci y Richard Ryan (1985) desarrollaron la Teoria de la
Autodeterminacion, en la que sostienen que la motivacibn humana se apoya en tres
necesidades psicoldgicas basicas: la autonomia, la competencia y la conexién social. Estas
dimensiones permiten que las personas incluidos los docentes se sientan motivadas de
forma auténtica, desarrollen su potencial y mantengan una relacién sana con su entorno
laboral. Desde esta mirada, los maestros se sienten mas motivados cuando su esfuerzo es
reconocido con sinceridad, cuando tienen libertad para innovar y cuando perciben que
forman parte de una comunidad educativa que valora su aporte. En este sentido, el
reconocimiento actla como un refuerzo positivo que fortalece la motivacion interna, eleva
la percepcion de eficacia profesional y promueve tanto el desarrollo personal como el

colectivo dentro del profesorado.

Siguiendo a Brun y Dugas (2008), el reconocimiento se concibe como un conjunto de
practicas no monetarias y relacionales mediante las cuales la organizacién valora y hace
visible el esfuerzo, la dedicacion, las competencias y los logros de sus trabajadores. Los

autores identifican cuatro focos complementarios de reconocimiento:
1. Alapersona, por su valor intrinseco y respeto;
2. Alas practicas de trabajo, por la calidad técnica y el saber hacer;
3. Aladedicacion, por el esfuerzo y compromiso sostenido; y
4. Alos resultados, por el logro de metas y objetivos.

Este enfoque resulta muy aplicable al contexto educativo, ya que permite a los directivos
disefiar estrategias de reconocimiento coherentes y efectivas, que fortalezcan la motivacion

y el sentido de pertenencia del profesorado.
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En relacion con los incentivos, Prendergast (1999) los describe como mecanismos de
recompensa vinculados al desempefio, que pueden adoptar la forma de bonos, ascensos
0 esquemas basados en resultados. Su propdésito principal es orientar las conductas del
personal hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales. A diferencia del
reconocimiento, los incentivos tienen un enfoque mas externo y transaccional, por lo que
su eficacia depende de la claridad con que se definan las metas, de la confiabilidad de los
mecanismos de evaluacion del desempefio y de la percepcion de justicia y transparencia

en los criterios de compensacion.

Se evidencia que los incentivos desempefan un rol importante dentro de la gestion
educativa; sin embargo, el verdadero compromiso laboral surge del reconocimiento
genuino y del vinculo humano que se establece entre la institucion y sus docentes. En el
ambito educativo, los incentivos econdmicos pueden brindar una satisfaccién temporal,
pero son las muestras de reconocimiento genuinas basadas en la confianza, el didlogo y
la valoracion profesional las que realmente fortalecen el sentido de pertenencia. Cuando el
docente se siente valorado por su trabajo, aumenta su compromiso y su decision de

continuar formando parte de la institucion.

En resumen, tanto el reconocimiento como los incentivos cumplen un papel importante en
la gestion del talento humano. Aun asi, el reconocimiento suele dejar una huella mas
profunda, porque no se limita a lo material: también toca lo emocional, lo psicoldgico y lo
social. Cuando un docente se siente valorado de verdad, refuerza su identidad profesional,
aumenta su sentido de pertenencia y fortalece su compromiso con la institucién. Ese efecto

positivo va mas alla de cualquier beneficio econémico.
Clima institucional

El clima institucional o clima organizacional se refiere al conjunto de percepciones,
actitudes y sentimientos que las personas tienen sobre el ambiente de trabajo en una

organizacion. Chiavenato (2007) lo define como “el conjunto de percepciones compartidas
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por los trabajadores respecto al ambiente laboral” (p. 122). En los entornos educativos, un
clima positivo favorece la cooperacion, la innovacién y el compromiso del personal con los
objetivos institucionales, mientras que un clima negativo puede afectar el rendimiento, la

satisfaccion y la retencion del talento docente.

De acuerdo con Litwin y Stringer (1968), el clima organizacional esta conformado por
patrones de comportamiento, valores y normas que influyen en la forma en que los
miembros de la organizacion interactian y se sienten dentro de ella. En el &mbito educativo,
esto se traduce en el modo en que docentes, directivos y estudiantes perciben el entorno
escolar. Si existe confianza, apoyo, comunicacién y sentido de pertenencia, el clima sera

positivo y contribuira tanto al desempefio docente como al aprendizaje del alumnado.

Desde una visién contemporanea, Schneider, Ehrhart y Macey (2013) conciben el clima
organizacional como el significado compartido que las personas atribuyen a las politicas,
practicas y procedimientos que viven en el trabajo; es decir, un patrén de percepciones
colectivas que guia las expectativas y las conductas cotidianas. Esto implica que el clima
no es un fenébmeno estatico, sino dinamico y moldeable a partir de las experiencias diarias

y la cultura organizacional.

En el ambito educativo, el clima institucional se forma a partir de las relaciones
interpersonales, la comunicacion, los valores compartidos y las condiciones en las que se
desarrolla el trabajo. Aliaga Pacora y Meléndez Herrera (2020) explican que este clima
refleja el grado de confianza, motivacion y cooperacion que existe entre los miembros de
una organizacion, y que influye de manera directa en su desempefio y en el cumplimiento
de los objetivos institucionales. Cuando los maestros trabajan en un ambiente positivo,
donde se valora su esfuerzo y se promueve un liderazgo participativo, suelen sentirse mas
comprometidos y satisfechos con su labor. Por el contrario, cuando predomina la tensién,
la falta de comunicacion o la ausencia de reconocimiento, aparece la desmotivacion y se

deterioran las relaciones dentro del equipo. Con el tiempo, este desgaste puede llevar a
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gue muchos docentes decidan abandonar la institucibn en busca de entornos mas

favorables para su desarrollo profesional.

Rivero y Colmenarez (2022) afirman que un clima institucional positivo es uno de los
factores mas importantes para asegurar la permanencia del profesorado. Un entorno
basado en el respeto, la comunicacion abierta y la cooperacion entre los miembros de la
comunidad educativa ayuda a reducir la rotacion y refuerza el sentido de pertenencia hacia
la institucién. En la misma linea, Anchundia (2015) explica que el clima escolar esta
formado por varias dimensiones, entre ellas la comunicacion, la confianza, la participacion
y las relaciones interpersonales. Ademas, advierte que dentro de una misma escuela
pueden coexistir diferentes “microclimas”, como el de aula o el laboral, los cuales reflejan

las diversas percepciones y experiencias de quienes forman parte de la organizacion.

En conjunto, estas perspectivas resaltan que el clima institucional es un elemento clave
para el bienestar, el desarrollo personal y el crecimiento profesional dentro de las escuelas.
Segun el autor coincide con lo expuesto por Rivero y Colmenarez (2022), quienes vinculan
directamente el clima organizacional con la rotacién docente. No basta con ofrecer buenas
condiciones materiales; también es necesario promover el trato humano, la empatia y una
comunicacion efectiva. Estos factores son decisivos para conservar el talento y fortalecer
la identidad institucional. Por eso, impulsar un clima escolar saludable se vuelve una
estrategia esencial para consolidar una cultura colaborativa que favorezca el bienestar

integral y el desarrollo continuo del profesorado.
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3.2.2. Rotacion docente

La rotacion docente se entiende como el proceso mediante el cual los profesores dejan su
institucion educativa, ya sea por decision propia, por cambios administrativos o por
condiciones laborales que los impulsan a trasladarse a otra escuela o a abandonar el
sistema educativo. Este fendbmeno afecta directamente la estabilidad institucional y la
calidad de los aprendizajes de los estudiantes (Carver-Thomas & Darling-Hammond,

2017).

En la provincia de Arequipa, Peru, Alvarez Ramirez (2016) realizé una investigacion en
instituciones de Educacién Basica Regular y concluyé que la rotacién del personal docente
esta condicionada por una combinacion de factores externos e internos. Entre los factores
externos identificd aspectos vinculados con la gestion institucional, las politicas educativas,
la supervision pedagdgica, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo, la
remuneracion y la estabilidad laboral. Entre los factores internos, Alvarez Ramirez (2016)
resalta la importancia de los logros personales, el reconocimiento al esfuerzo, la
satisfaccion con la labor docente y las oportunidades de desarrollo profesional. En
conjunto, estos elementos influyen directamente en la decision de los maestros de
permanecer o abandonar su institucion, ya que determinan su nivel de motivacién y su

sensacion de bienestar dentro del entorno laboral.

Por otro lado, NUfiez y Cornejo-Meza (2024) llevaron a cabo un estudio en una universidad
de Lima con el propdsito de analizar las causas de la rotacién docente en la educacion
superior. Los investigadores identificaron tres perfiles de profesores: los promotores, que
se sienten comprometidos e identificados con la institucion; los indiferentes, que mantienen
una relacion laboral neutra sin un vinculo emocional fuerte; y los criticos, que expresan
insatisfacciéon y una menor disposicion a continuar. Cada perfil responde a distintas
necesidades y expectativas, lo que evidencia que la permanencia docente depende tanto

del contexto institucional como de las aspiraciones individuales de crecimiento y
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reconocimiento profesional. Factores como el salario, los beneficios, las oportunidades de
desarrollo, el prestigio institucional y el equilibrio entre la vida personal y laboral resultan
determinantes. Los autores concluyen que para mejorar la retencion del profesorado es

necesario aplicar estrategias diferenciadas segun las caracteristicas de cada grupo.

Ambos estudios reconocen que la rotacion docente es un problema complejo que responde
a muchas causas. Mientras que Alvarez Ramirez se centra en los factores que influyen en
colegios de educacién béasica, Nuafiez y Cornejo-Meza profundizan en los perfiles y
motivaciones del profesorado en educacion superior. Al combinar ambos enfoques, se
logra una mirada mas completa del problema, mostrando que se deben aplicar politicas
adecuadas a cada realidad institucional para mejorar la estabilidad del personal y, en

consecuencia, la calidad del servicio educativo.

Desde un enfoque organizacional, la rotacion puede clasificarse en rotacién interna cuando
el docente cambia de cargo o area dentro de la misma institucion y rotacion externa, cuando
abandona el centro educativo o el sistema escolar en su totalidad. Segun Barrera Alvarado
y Villavicencio Bazan (2018), este fendmeno en instituciones peruanas esta asociado
principalmente a la busqueda de mejores condiciones laborales, la falta de reconocimiento

y los limitados espacios de desarrollo profesional.

Diversos estudios internacionales confirman que la rotacion frecuente de docentes
repercute negativamente en los logros de aprendizaje y en la cohesién pedagdgica del
equipo educativo. Ronfeldt, Loeb y Wyckoff (2012) demostraron que en los entornos
educativos donde existe una alta rotacién de docentes, los estudiantes tienden a obtener
resultados académicos mas bajos, debido a la pérdida de continuidad pedagdgica y de la
experiencia acumulada del profesorado. En la misma linea, Kini y Podolsky (2019) sefialan
que los continuos reemplazos de docentes generan un deterioro progresivo del sentido de
pertenencia institucional, lo que se traduce en una mayor inestabilidad organizativa y en la

pérdida de coherencia dentro de las practicas pedagogicas. Esta situacion no solo afecta
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la dindmica interna de las escuelas, sino también la continuidad de los procesos formativos

y la calidad del aprendizaje de los estudiantes.

En el ambito latinoamericano, Cozar Segovia (2019) observé que la rotacion del
profesorado esta muy relacionada con aspectos estructurales, como la precariedad de las
condiciones laborales, las desigualdades salariales y la falta de motivacién dentro de las
instituciones. A partir de su investigacion en centros educativos del Perd, el autor propone
varias acciones para mantener al personal, entre ellas mejorar el clima laboral, reconocer
los logros alcanzados y ampliar las oportunidades de formacién continua. En su analisis,
estas medidas ayudan a brindar mayor estabilidad a los docentes y fortalecen su

compromiso con la escuela.

Ademas, Alvarez Ramirez (2020) sefiala que la falta de incentivos y la debilidad del
liderazgo pedagogico influyen directamente en la decision de muchos maestros de
abandonar su institucion. Esta situacion se nota con mayor fuerza en las zonas rurales o
de dificil acceso, donde las condiciones laborales son mas duras y los recursos, bastante
limitados. Con el tiempo, esa realidad genera un desgaste fisico y emocional que termina

afectando la motivacion del docente y, en consecuencia, su deseo de continuar en el cargo.

A su vez, Carver-Thomas y Darling-Hammond (2017) sostienen que la rotacién del
profesorado genera una pérdida importante de capital humano, ya que las instituciones
deben invertir nuevamente en procesos de seleccién, induccién y capacitacién. Esta
situacion eleva los costos y disminuye la eficiencia organizativa, ademas de afectar el clima
emocional de los equipos de trabajo, que deben adaptarse una y otra vez a los cambios

dentro del cuerpo docente.

En conclusion, la rotacion docente trasciende la mera movilidad laboral, pues refleja el
estado del clima institucional, la solidez del liderazgo y la efectividad en la gestién del
talento humano. En este sentido, resulta indispensable que las politicas educativas se

orienten a disminuir este fenomeno mediante la implementacion de incentivos pertinentes,
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programas sostenidos de acompafiamiento pedagogico y condiciones laborales justas que

fortalezcan la satisfaccion, la estabilidad y el desarrollo profesional del magisterio.
Permanencia laboral

La permanencia laboral es un factor clave para brindar estabilidad en el empleo,
especialmente cuando se analiza desde el enfoque de los derechos del trabajador. Como
explica Gonzalez (2025), no se trata solo de conservar un puesto, sino de proteger al
trabajador frente a despidos sin justificacion legal. Cuando un empleado permanece por
mas tiempo en una misma institucién, se siente en un entorno seguro donde puede
desarrollarse con mas confianza. Esto mejora su compromiso, su motivacion y su
desempenfo. Asimismo, fomenta relaciones laborales basadas en el respeto y facilita la
proyeccion a largo plazo, tanto para el trabajador como para la organizacién. Por ello,
promover la permanencia en el empleo fortalece no solo la dignidad del personal, sino

también las politicas internas de gestion del talento humano.

La permanencia laboral hace referencia al derecho del trabajador a mantener su empleo
de forma continua a lo largo de su vida laboral activa, salvo que existan razones justificadas
y legales para su cese. Este principio garantiza al colaborador estabilidad econdmica,
emocional y profesional, al mismo tiempo que beneficia a la organizacién al retener talento
capacitado y comprometido. La permanencia favorece un ambiente de trabajo armonioso,
fortalece la productividad y contribuye al desarrollo social al reducir la rotaciéon y los

conflictos laborales (Socorro, 2006).

De las dos posturas, la que plantea Gonzélez, parece mas completa, porque no se queda
en la parte legal, sino que resalta la importancia de cuidar al trabajador como persona,
fortaleciendo su dignidad y haciéndolo parte activa del desarrollo organizacional. En ese
sentido, la permanencia laboral se vuelve una apuesta clave para cualquier institucién que

quiera crecer con su gente y no a costa de ella.
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La permanencia laboral hace referencia al grado en que un trabajador en este caso, el
docente se mantiene vinculado a una institucién durante un periodo prolongado, motivado
por factores personales, organizacionales y contextuales que fortalecen su compromiso y
sentido de pertenencia. En el &mbito educativo, implica la capacidad del sistema para
retener al talento docente y reducir la rotacion, asegurando estabilidad en los procesos

pedagdgicos y administrativos (Brookings, 2019).

Desde el enfoque de la teoria de demandas y recursos laborales (JD-R), la permanencia
docente se explica a partir del equilibrio entre las exigencias del trabajo y la disponibilidad
de recursos motivacionales. Entre estos recursos destacan el apoyo institucional, la
autonomia en el ejercicio profesional y el reconocimiento del esfuerzo docente, los cuales
permiten contrarrestar el impacto de las altas demandas propias del ambito educativo. En
este sentido, Mérida-Lopez, Sanchez-Alvarez y Extremera (2022) sefialan que la
inteligencia emocional cumple un papel de factor protector, ya que contribuye al bienestar
psicolégico y favorece la continuidad laboral, incluso en contextos caracterizados por una

elevada presion y carga emocional.

Asimismo, la permanencia del profesorado esta influenciada por el grado de coherencia
entre los valores personales y la cultura organizacional. Cuando existe una adecuada
correspondencia entre ambos lo que se conoce como encaje persona-organizacion, los
docentes perciben una alineacién entre sus metas individuales y los objetivos
institucionales, lo que aumenta su satisfaccion, fortalece su compromiso y disminuye la

intencion de abandono (Woods & Weasmer, 2020).

Asimismo, la literatura destaca la importancia de un liderazgo escolar transformacional,
caracterizado por la comunicacion efectiva, el reconocimiento y la generacion de un clima
de confianza. Segun Brookings (2019), las instituciones que promueven relaciones
colaborativas y oportunidades de desarrollo profesional logran mayores niveles de

permanencia y compromiso docente.
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Por otro lado, Ingersoll y Collins (2023) demuestran que estrategias de trabajo en equipo y
estructuras colaborativas como los modelos de “staffing docente compartido” contribuyen
significativamente a reducir la desercion laboral, ya que fortalecen el sentido de apoyo
mutuo y autonomia en la toma de decisiones. Este hallazgo reafirma que la permanencia
no depende solo de factores econdémicos, sino también de aspectos motivacionales,

sociales y organizacionales.

Finalmente, mantener la permanencia laboral estable permite conservar el capital humano
institucional, disminuir los costos de reclutamiento y capacitacion, y garantizar la
continuidad pedagégica, lo cual se traduce en mejoras sostenibles en la calidad educativa
y en los aprendizajes de los estudiantes (Evidence2lmpact, 2023). Por ello, fomentar
condiciones que promuevan la satisfaccion, el desarrollo profesional y la estabilidad
emocional del docente constituye una estrategia clave en la gestion del talento humano

educativo.
Satisfaccion docente

La satisfaccion docente se puede entender como el nivel de conformidad que siente un
profesor cuando compara sus expectativas personales y profesionales con las condiciones
reales que encuentra en su entorno de trabajo. Segun Torres Gonzalez (2010), esta
satisfaccion surge de una evaluacion subjetiva en la que el docente mide si lo que vive en
su dia a dia como profesional responde a lo que considera justo, deseado o esperado. Si
el entorno laboral ofrece reconocimiento, buenas condiciones, oportunidades de
crecimiento y un clima saludable, es mas probable que se genere una sensacion de
bienestar. En cambio, cuando hay una fuerte discrepancia entre lo esperado y lo vivido, por
ejemplo, exceso de carga laboral, falta de apoyo institucional o escasos incentivos, la
satisfaccion disminuye. Por ello, este autor resalta que comprender la satisfaccién docente

requiere mirar tanto lo emocional como lo estructural del trabajo educativo.
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En esa misma linea, Fernandez et al. (2015) definen la satisfaccion docente como un
conjunto de actitudes que el profesor desarrolla frente a su trabajo, y que reflejan su
valoracién interna sobre el puesto que ocupa. Esta valoracion no solo esta determinada
por factores econémicos como el salario, sino también por elementos intangibles como el
sentido de pertenencia, la percepcién de justicia institucional, el reconocimiento profesional
y la calidad del liderazgo directivo. Desde esta mirada, la satisfaccion se construye dia a
dia a través de la experiencia vivida y de las multiples interacciones con los estudiantes,
colegas y directivos. Cuando estas relaciones son positivas y el entorno educativo permite
ejercer la docencia con autonomia y respeto, la satisfaccion se fortalece; en cambio, los
entornos conflictivos o desorganizados tienden a afectar el bienestar emocional del docente

y, con ello, su compromiso con la institucion.

Personalmente, el enfoque de Fernandez et al. (2015) resulta mas completo, porque
aborda no solo el juicio interno del docente, sino también las condiciones externas que lo
rodean y lo afectan. En contextos como el peruano, donde muchos docentes enfrentan
multiples desafios estructurales, es crucial reconocer que la satisfaccion no depende solo
de lo que el profesor siente, sino de cémo es tratado y valorado dentro del sistema

educativo.

De acuerdo con Coronado, Garcia y Villavicencio (2019), la satisfaccion laboral del
profesorado se origina en el equilibrio entre los aspectos personales y las condiciones
institucionales que influyen en su bienestar. En el plano individual destacan la vocacién por
la ensefianza, la motivacion interna y la confianza en las propias competencias; mientras
gue en el ambito organizacional resultan determinantes el clima laboral, el reconocimiento
del trabajo docente y la existencia de condiciones adecuadas para el desempefio. La
interaccion de estos elementos fortalece el sentido de pertenencia y el compromiso con la
institucion, lo que repercute positivamente en la calidad de la ensefianza y en la decision

de los docentes de continuar en su centro educativo.

44



Plan de desarrollo profesional como estrategia para reducir la rotacién
docente en la |.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa, Nueva Cajamarca — 2025. I S I L

Por otra parte, Stone et al. (2023), a partir de estudios recientes con enfoque internacional,
sostienen que la satisfaccion del profesorado se estructura en tres dimensiones
fundamentales: la valoracion del entorno escolar como lugar de trabajo, la conformidad con
la eleccién de la carrera docente y la percepcion positiva hacia la profesion educativa en
su conjunto. Estas dimensiones, en conjunto, ayudan a explicar como el bienestar laboral
incide en la motivacion, la estabilidad y el compromiso de los docentes con su préactica
profesional. Cada una de estas dimensiones se fortalece cuando el docente dispone de un
ambiente participativo, recursos suficientes y oportunidades reales de crecimiento
profesional, factores que contribuyen a su bienestar y continuidad dentro del sistema

educativo.

Los resultados de TALIS 2018 confirman que un clima institucional favorable y la
percepcién de apoyo por parte de la direccion aumentan significativamente los niveles de

satisfaccion de los docentes en distintas regiones del mundo.

Por su parte, Popescu et al. (2023) encontraron que la satisfaccion laboral esta
estrechamente relacionada con la autoeficacia docente y el bienestar psicolégico. En su
estudio con 658 maestros de educacion basica, concluyeron que quienes perciben mayor
capacidad para alcanzar sus metas educativas, junto con relaciones interpersonales
saludables, presentan menores niveles de estrés y mayor satisfaccién general con su

profesion.

En el contexto latinoamericano, Hernandez Herrera (2011) destaca que los factores
motivacionales intrinsecos como el logro, la superacion personal y el reconocimiento del
trabajo bien hecho tienen un impacto més significativo en la satisfacciéon docente que los
factores extrinsecos, como el salario o las condiciones materiales. Estos hallazgos se
alinean con la teoria bifactorial de Herzberg, la cual sefiala que la verdadera satisfaccion

laboral proviene del contenido y significado del trabajo, mas que de los incentivos externos.
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Asimismo, las investigaciones de Popescu et al. (2023) y de Coronado et al. (2019)
coinciden en que la satisfaccion docente tiene efectos directos sobre la retenciéon del
profesorado, el rendimiento pedagdgico y la calidad educativa. Los docentes mas
satisfechos suelen mostrar mayor compromiso con sus estudiantes, estabilidad emocional
y menor intencién de abandonar la profesion. Por ello, potenciar las acciones orientadas al
reconocimiento, la participacion activa, la capacitacion permanente y el acompafiamiento
institucional constituye una estrategia clave para elevar la satisfaccion laboral y, con ello,

favorecer la permanencia del profesorado en la institucién educativa.

En sintesis, la satisfaccion docente constituye un componente fundamental del bienestar
profesional y del desarrollo educativo. Su promocion requiere no solo condiciones laborales
dignas, sino también un liderazgo escolar que fomente la autonomia, el respeto y la

valoracion del rol docente como agente clave del cambio social y educativo.

Segun la investigacion se considera que la satisfaccion docente refleja la esencia del
compromiso humano detras de la educacion. No se trata Unicamente de estar conforme
con el salario o las condiciones materiales, sino de sentir que el trabajo diario tiene sentido,
es valorado y reconocido por la comunidad educativa. En la realidad peruana, donde
muchos docentes enfrentan sobrecarga laboral y poca valoracion social, promover su
bienestar debe ser una prioridad institucional. Fomentar espacios de dialogo, participaciéon
y reconocimiento genuino no solo mejora su satisfaccion, sino que también repercute
directamente en la calidad del aprendizaje de los estudiantes. En definitiva, un docente
satisfecho es aquel que ensefia con vocacién, porque se siente parte de una institucion

que lo respeta y le permite crecer.
Intencién de permanencia

Desde el enfoque de Mowday, Porter y Steers (1982), la intencion de permanencia refleja
un fuerte vinculo psicolégico entre el trabajador y la organizacion, el cual influye

directamente en su deseo de mantenerse en ella a largo plazo. Este compromiso no se
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limita a una obligacién contractual, sino que implica una conviccién personal del empleado
sobre el valor de continuar en su puesto. Cuando el trabajador siente que sus principios,
metas y valores estan alineados con los de la organizacion, se genera un sentido de
pertenencia que disminuye la probabilidad de rotacién. En el &mbito docente, esta conexion

se traduce en mayor estabilidad institucional y continuidad pedagogica.

Rivero y Colmenarez (2022) explican que la intencidon de permanecer en una institucion
educativa esta determinada por factores internos como el reconocimiento al esfuerzo del
docente, la estabilidad laboral y el clima que se vive dentro del centro de trabajo. Cuando
estos elementos se gestionan adecuadamente, el profesor siente que su trabajo es
valorado y que la organizacion reconoce su aporte. Esa percepcion de aprecio fortalece su
compromiso y aumenta su deseo de continuar formando parte de la comunidad educativa.
Ademas, el sentido de comunidad, el buen trato y la posibilidad de crecimiento profesional
se convierten en motivadores claves que fortalecen el vinculo del trabajador con su centro

laboral.

Si bien ambas aproximaciones se complementan, en esta investigaciéon se adopta la
propuesta de Rivero y Colmenarez (2022), ya que su enfoque se adapta mejor al contexto
educativo peruano, donde las condiciones laborales, el clima organizacional y las
oportunidades de desarrollo profesional son factores clave para que los docentes decidan
permanecer. Esta vision permite abordar de manera més concreta y contextualizada los

elementos que pueden ser gestionados desde la institucion para reducir la rotacion.

La intencion de permanencia se entiende como la disposicion o decision subjetiva de un
trabajador de continuar en su institucién o puesto actual durante un periodo determinado.
En el ambito educativo, hace referencia a la voluntad del docente de seguir laborando en
la institucion o en la profesion, influenciada por factores individuales, organizacionales y

contextuales. De acuerdo con Tett y Meyer (1993), la intencion de permanencia constituye
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el principal predictor del comportamiento real de retencion, por lo que su analisis permite

anticipar procesos de rotacion o desvinculacion laboral.

En el contexto educativo, la intencion de permanencia esta estrechamente vinculada con
la satisfaccion laboral, el clima organizacional y el liderazgo institucional. Segin Skaalvik y
Skaalvik (2018), los docentes que perciben apoyo de sus directivos, relaciones positivas
con sus colegas y autonomia en su labor presentan una mayor intencién de continuar en
la docencia. Estos autores destacan que el sentido de eficacia y propésito profesional son

elementos esenciales que fortalecen la decision de permanecer en el sistema educativo.

Por su parte, Ingersoll y Collins (2023) sostienen que las escuelas que promueven la
colaboracion, el trabajo en equipo y el desarrollo profesional generan un entorno favorable
para la retencion y aumentan la intencién de permanencia de los docentes. Este hallazgo
coincide con lo planteado por Kim et al. (2022), quienes encontraron que el compromiso
organizacional, la motivacién intrinseca y el reconocimiento institucional influyen

directamente en la intencién de continuar ejerciendo la profesion.

En un estudio realizado con docentes de distintos paises de América Latina, Merino-Soto
y Arévalo (2020) identificaron que la intencién de permanecer en una institucion educativa
guarda una relacion positiva con la satisfaccién laboral, la identidad profesional y la
percepcion de justicia organizacional. Segun los autores, la decisién de continuar en una
organizacién no depende Unicamente de los beneficios econdmicos, sino también de la

coincidencia entre los valores personales del docente y la cultura institucional que lo acoge.

Borman y Dowling (2018) sefialan que las condiciones laborales, la carga administrativa y
las oportunidades de crecimiento profesional influyen de manera directa en la decision de
un docente de continuar en su institucion o buscar otro espacio laboral. La decision de
permanecer en una institucion no se explica solo por la satisfaccion que el docente siente
en el presente, sino también por lo que espera a futuro: estabilidad, reconocimiento y

oportunidades de desarrollo profesional dentro de la escuela.
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En ese marco, la intencién de permanencia refleja el nivel de compromiso emocional y
profesional que los maestros mantienen con su centro educativo. Cuando la institucién
aplica politicas que cuidan el bienestar del personal, fomentan el liderazgo participativo y
reconocen el esfuerzo, se fortalece la motivacion, la union del equipo y el deseo de

continuar aportando a una educacion de calidad.

En el estudio se considera que permanecer no es Unicamente una decision personal, sino
el resultado directo de las condiciones que ofrece la institucién. Cuando un maestro se
siente valorado, escuchado y acompafado, aumenta su sentido de pertenencia y su
compromiso genuino con la comunidad escolar. En cambio, la falta de reconocimiento, la
indiferencia o la sobrecarga de tareas generan cansancio emocional y pérdida de
motivacion, debilitando progresivamente el vinculo entre el docente y la organizacién. Por
ello, resulta fundamental promover un clima laboral saludable, basado en un liderazgo
cercano y empatico, estabilidad en el empleo y verdaderas oportunidades de crecimiento
profesional, de modo que los docentes permanezcan en la institucién por satisfaccion y

conviccién, mas que por obligacion o necesidad.
Motivos de salida

Los motivos de salida docente se refieren a las diversas razones que llevan a un profesor
a dejar la institucion donde trabaja o, en algunos casos, a retirarse de la profesion. La
rotacion del personal docente se ha convertido en uno de los retos mas complejos dentro
de la gestién del talento humano en educacién. Este fendmeno interrumpe la continuidad
de los procesos pedagdgicos, afecta el clima laboral y puede reducir la calidad del servicio
educativo. Carver-Thomas y Darling-Hammond (2017) destacan que conocer las causas
gue originan esta situacion es clave para fortalecer la estabilidad del profesorado y

asegurar el adecuado funcionamiento de las instituciones escolares.

Por su parte, Alvarez Ramirez (2016) sefiala que muchos docentes deciden abandonar su

institucion por motivos vinculados con la inestabilidad laboral, los bajos salarios, la falta de
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incentivos y las condiciones poco favorables para ejercer su trabajo. En el caso de los
colegios privados, estos problemas se intensifican cuando no existen oportunidades claras
de promocién ni programas que impulsen el desarrollo profesional. Como resultado, el
profesorado suele experimentar frustracion y pérdida de motivacion, lo que lo lleva a buscar
espacios laborales donde pueda encontrar estabilidad, reconocimiento y mejores

perspectivas de crecimiento.

Ramirez Ramirez (2023) explica que sentirse poco valorado en el trabajo es una de las
razones mas frecuentes por las que un docente decide abandonar la institucion donde
labora. Cuando los profesores notan que su esfuerzo y compromiso no son reconocidos,
aparece el desgaste emocional, disminuye la motivacién y se genera una sensacion de
desapego hacia la escuela. Con el tiempo, esta falta de reconocimiento debilita el vinculo

profesional y puede llegar a provocar la renuncia del docente.

En esta investigacion se toma como base el trabajo de Alvarez Ramirez (2016), realizado
en instituciones educativas privadas del Per(, por la importancia que tiene para
comprender la realidad nacional. El autor sefiala que la rotacién docente esta relacionada
con diversos elementos, entre ellos los bajos salarios, la sobrecarga laboral y la falta de
oportunidades de crecimiento profesional. Tener en cuenta estos factores es clave al
momento de disefiar estrategias que fortalezcan el bienestar, la estabilidad y la satisfaccién

del profesorado, favoreciendo asi su permanencia y compromiso con la institucion.

Por su parte, Carver-Thomas y Darling-Hammond (2017) explican que, a nivel

internacional, las causas de la rotacion pueden agruparse en tres grandes dimensiones:

e Laborales y organizacionales: asociadas a remuneraciones insuficientes,
condiciones de trabajo poco favorables y falta de apoyo institucional.
e Personales o profesionales: relacionadas con el agotamiento emocional, los

cambios familiares o la busqueda de nuevos espacios de desarrollo.
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e Contextuales: vinculadas al entorno geografico, social o material, sobre todo

cuando la escasez de recursos pedagdgicos dificulta el trabajo docente.

En conjunto, la evidencia disponible demuestra que la rotacion docente no responde a una
sola causa, sino a la combinacion de distintos factores. Entre ellos destacan las
condiciones de trabajo, las oportunidades de desarrollo, la percepcion de justicia dentro de

la institucion y las propias experiencias personales de cada profesor.

De forma complementaria, Borman y Dowling (2018) explican que la rotacién docente
puede manifestarse de dos maneras: voluntaria e involuntaria. La primera ocurre cuando
el profesor decide dejar su puesto por iniciativa propia, generalmente motivado por la
insatisfaccién laboral, la falta de reconocimiento o las escasas oportunidades de
crecimiento profesional. Por otro lado, la salida involuntaria ocurre cuando el docente deja
Su puesto a raiz de decisiones administrativas, como reestructuraciones institucionales o
la finalizacion de contratos. En este tipo de casos, los motivos estan estrechamente ligados
a las condiciones laborales, al estilo de liderazgo de la direccion, a las oportunidades de
crecimiento profesional y a la sensacién de estabilidad que percibe el maestro dentro de la

institucion educativa.

Por su parte, Garcia y Weiss (2019), en un estudio realizado para el Economic Policy
Institute, explican que la decision de muchos docentes de dejar la profesion no esta
relacionada con la falta de vocacién, sino con la frustracion que genera enfrentarse a un
sistema educativo lleno de limitaciones. Los autores sostienen que el problema de la
rotacion no proviene del desinterés del profesorado, sino de las condiciones estructurales
gue impiden ejercer la docencia de manera plena y sostenida. Entre los factores mas
relevantes mencionan la inestabilidad laboral, los salarios poco competitivos y el escaso
respaldo institucional. Ademas, advierten que esta realidad resulta més preocupante en las
zonas rurales o vulnerables, donde la salida de los maestros incrementa las brechas de

desigualdad y repercute negativamente en los aprendizajes de los estudiantes.
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Por su parte, en una investigacion reciente realizada en Chile, Nufiez y Cornejo-Meza
(2024) identificaron que la escasa valoracién profesional, los bajos ingresos y la limitada
estabilidad contractual son los factores que mas inciden en la decisién de renunciar, sobre
todo en instituciones con politicas de bienestar insuficientes. De forma complementaria,
Ingersoll (2021) sefala que la ausencia de un liderazgo participativo y el poco
acompafnamiento por parte de las autoridades educativas aumentan la posibilidad de que
los docentes abandonen la profesion en los primeros afios de ejercicio. Esto ocurre, sobre
todo, cuando los maestros novatos deben afrontar solos las exigencias del aula y las
dificultades propias de su adaptacion al entorno escolar, lo que genera frustracion y reduce

Su permanencia en la institucion.

En el contexto peruano, Aliaga Pacora y Meléndez Herrera (2020) identificaron que la
desmotivacion, la sobrecarga de funciones y el deterioro del clima institucional son factores
decisivos que impulsan a muchos docentes a dejar su trabajo. Segun explican, cuando se
pierde la confianza entre la direccion y el profesorado, el compromiso colectivo se debilita
y el sentido de pertenencia hacia la institucion disminuye. Esa falta de conexién genera un
ambiente de desanimo y desconfianza que, con el tiempo, favorece la rotacion del personal

docente y afecta la estabilidad del equipo educativo.

Cuando se revisa la informacion disponible, queda claro que la rotacién de los docentes no
ocurre por una sola causa. En realidad, intervienen varios factores personales,
institucionales y hasta estructurales que se combinan y se refuerzan entre si. No se trata
Unicamente de un problema econémico; muchas veces influye que el trabajo del profesor
no se valore lo suficiente, que las condiciones laborales sean poco favorables o que falte
un liderazgo méas cercano y humano. Por eso, las escuelas deberian apostar por
estrategias que apunten al bienestar y la estabilidad del maestro. Cosas tan simples como
reconocer su esfuerzo, ofrecer oportunidades para crecer o crear un ambiente de trabajo

positivo pueden marcar la diferencia. Cuando el docente se siente valorado, su motivacion
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y compromiso aumentan, y con ello también mejora la calidad del proyecto educativo que

la institucion busca mantener en el tiempo.

3.3.

Definicién de términos basicos

Desempefio docente. Segun el Ministerio de Educacion del Peru (2012), el
desempefo docente se entiende como la actuacion profesional del maestro
orientada a asegurar aprendizajes de calidad, basada en el dominio pedagdgico, el
compromiso ético y la reflexion constante sobre su préctica. Este enfoque resalta la
importancia del rol docente como agente clave para el desarrollo integral del
estudiante.

Docente. Imbernén (2017) define al docente como un profesional reflexivo y
comprometido, cuya labor no se limita a la transmisién de conocimientos, sino que
implica acompanar, guiar y formar integralmente a los estudiantes mediante una
practica pedagégica ética y contextualizada.

Educacion. Vaillant (2016) concibe la educacién como un proceso continuo de
aprendizaje y desarrollo humano, mediante el cual las personas adquieren
competencias, valores y actitudes que les permiten participar activamente en la
sociedad y transformar su entorno.

Evaluacién. De acuerdo con Mejia Guerrero (2022), la evaluacion del desempefio
docente es un proceso sistematico orientado a valorar las competencias, practicas
y resultados del profesor en funcién de estdndares de calidad educativa. Su
proposito es identificar fortalezas y aspectos de mejora que contribuyan al
desarrollo profesional y a la mejora de los aprendizajes de los estudiantes.
Formacion. Marcelo Garcia (2009) sostiene que la formacién docente es un
proceso de aprendizaje continuo en el que el profesorado construye, actualiza y
reflexiona sobre sus conocimientos pedagdgicos con el fin de mejorar su practica
educativa. Este proceso implica la articulacion entre teoria y préactica, promoviendo

un desarrollo profesional que fortalece la calidad de la ensefanza.
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6.

10.

Gestién educativa. Chiavenato (2007) define la gestion como el conjunto de
acciones destinadas a planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos de una
institucion con el propdsito de alcanzar sus objetivos. En el &mbito educativo, la
gestion implica coordinar esfuerzos humanos y materiales para garantizar el
funcionamiento eficiente de los procesos pedagdgicos y administrativos.
Competencia docente. Saavedra-Carrion (2023) define la competencia docente
como la capacidad del profesor para integrar de manera efectiva sus conocimientos,
habilidades, actitudes y valores en el ejercicio de la ensefianza. Esta competencia
implica el uso adecuado de herramientas pedagodgicas y tecnoldgicas, la adaptacion
a los cambios educativos y el compromiso con la mejora continua del aprendizaje
de los estudiantes.

Cultura institucional. Aliaga Pacora y Meléndez Herrera (2020) sefialan que la
cultura institucional se configura como el conjunto de valores, normas, creencias y
comportamientos compartidos por los miembros de una organizacion educativa, los
cuales influyen directamente en la forma de trabajo, en las relaciones
interpersonales y en el logro de los objetivos institucionales.

Innovacion educativa. Vaillant (2016) entiende la innovacién educativa como la
incorporacién de nuevas estrategias, metodologias o recursos pedagdégicos que
permiten mejorar los procesos de ensefianza y aprendizaje. Esta innovacion
requiere del compromiso docente, el trabajo colaborativo y la disposicién al cambio
para responder a las demandas actuales del sistema educativo.

Liderazgo. Chiavenato (2007) define el liderazgo como la capacidad de influir
positivamente en las personas para que trabajen con entusiasmo y compromiso
hacia el logro de los objetivos organizacionales. En el ambito educativo, el liderazgo
implica orientar, motivar y coordinar al equipo docente, generando un clima de
confianza y cooperacion que favorezca la mejora continua y el cumplimiento de la

misioén institucional.
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11.

12.

13.

14.

15.

Motivacion docente. Herzberg (2003) plantea que la motivacién laboral surge de
factores intrinsecos como el reconocimiento, la responsabilidad y la
autorrealizacion, los cuales impulsan a la persona a un mejor desempefio. En el
contexto educativo, esta teoria permite comprender que la motivacion docente
depende de la satisfaccion que el profesor obtiene al ejercer su labor, sentirse
valorado y contribuir significativamente al aprendizaje de sus estudiantes.
Satisfaccién docente. Torres Gonzalez (2010) considera que la satisfaccién
docente esta relacionada con el grado de bienestar y realizacion personal que
experimenta el profesor al ejercer su labor educativa. Este sentimiento se asocia
con factores como el reconocimiento institucional, la motivacién intrinseca y las
condiciones laborales, los cuales influyen en su compromiso y desempefio
profesional.

Permanencia laboral. Nufiez y Cornejo-Meza (2024) explican que la permanencia
laboral se refiere al tiempo y continuidad con que un docente permanece en una
institucion educativa, lo cual depende de factores como el clima organizacional, las
oportunidades de desarrollo profesional y el reconocimiento del talento académico.
Esta estabilidad contribuye a la consolidacién de equipos docentes comprometidos
y al fortalecimiento de la calidad educativa.

Vocacion docente. Imbernén (2017) considera que la vocacion docente representa
una disposicién interior orientada al servicio, al compromiso ético y a la formacion
integral de los estudiantes. Esta vocacion impulsa al profesor a ejercer su labor con
pasion, responsabilidad y sentido humanista, aun frente a los desafios del sistema
educativo.

Institucion educativa. Pickeral et al. (2009) definen la institucién educativa como
una organizacion social donde se desarrollan procesos de ensefianza y aprendizaje
sustentados en valores compartidos, relaciones de respeto y un clima institucional

positivo que favorece el bienestar y el desarrollo de toda la comunidad escolar.
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CAPITULO IV: HIPOTESIS Y VARIABLES

4.1. Formulacion de hipotesis

4.1.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el plan de desarrollo profesional docente y la rotacién

de los docentes en la |.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca - 2025.

4.1.2. Hipotesis especificas

v' El plan de desarrollo profesional se relaciona con la permanencia laboral en la
I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca — 2025

v' El plan de desarrollo profesional se relaciona con la satisfaccion docente en la
I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca — 2025

v' El plan de desarrollo profesional se relaciona con la intencion de permanencia
en la I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca — 2025

v El plan de desarrollo profesional se relaciona con el motivo de salida enla |.E.P.

Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca — 2025
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4.2. Operacionalizacién de variables
Variable 1: Desarrollo profesional
Definicion conceptual

El desarrollo profesional del docente se entiende como un proceso continuo de
fortalecimiento de sus competencias y saberes a lo largo del tiempo. Este crecimiento se
sustenta en la participacion activa en espacios formativos que enriquecen su labor
pedagdgica. Como lo explican Rekalde-Rodriguez y Mendia-Urrutia (2020), se trata de una
estrategia planificada y permanente que busca acompafar al maestro en su evolucion

dentro del entorno educativo y en el cumplimiento de su funcién institucional.
Operacionalmente se puede dividir en 04 dimensiones:

D1 Formacién continua

D2 Evaluacion del desempefio

D3. Reconocimiento e incentivos

D4. Clima institucional
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable 1
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Variable 2: Rotaciéon docente
Definicion conceptual.

Espichan et al. (2021) explican que cuando los docentes cambian de institucion con
frecuencia, se afecta el logro de objetivos, aumentan los gastos por reemplazo y
disminuye la motivacién del equipo. Por eso, la rotacién docente se convierte en un tema

critico que debe ser atendido con estrategias claras dentro de la gestion institucional.
Operacionalmente se puede dividir en 04 dimensiones:

D1 Permanencia laboral

D2 Satisfaccion docente

D3 Intencién de permanencia

D4 Motivos de salida
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable 2
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CAPITULO V: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

5.1. Disefio metodoldgico

Tipo: Esta investigacion se sitta dentro del enfoque aplicado, pues su proposito es ofrecer
una solucién concreta a un problema real: la alta rotacién del personal docente. En ese
sentido, se propone elaborar un plan de desarrollo profesional ajustado a las
particularidades del entorno institucional donde se llevara a cabo. Como indica Vargas
Cordero (2009), este tipo de estudios se basa en antecedentes que permiten comprender
de forma mas clara la situacién presente y, a partir de ello, plantear alternativas viables de
mejora. No se pretende desarrollar nuevas teorias, sino mas bien aplicar el conocimiento

ya existente en contextos reales que demandan intervencion.

Enfoque: Este trabajo se basa en un enfoque cuantitativo, ya que se utilizaran datos
numéricos para identificar posibles relaciones entre las variables del estudio. Para ello, se
aplicaran encuestas con preguntas cerradas, lo que permitird recopilar informacion de
forma clara y uniforme entre los docentes participantes. Segun Blanco y Alvarado (2005),
el empleo de instrumentos estructurados favorece la obtencion de datos validos y
comparables en este tipo de investigaciones favorece la recoleccién ordenada de la

informacién y aumenta la confiabilidad de los resultados.

Disefio: La investigacion se desarrollara con un disefio no experimental, de corte
transversal y alcance correlacional. Esto significa que las variables seran analizadas tal
como se presentan en su entorno natural, sin manipulacién alguna, con el propdésito de
examinar la relacién entre el desarrollo profesional y la rotacion del personal docente.
Segun Duefias-Mora et al. (2022), este tipo de disefio permite analizar la asociacién entre
variables dentro de un contexto real, brindando evidencia empirica solida sin alterar las

condiciones en las que ocurre el fenédmeno.
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Nivel: Correlacional. Este tipo de estudio permite observar como se relacionan dos
variables en este caso, el desarrollo profesional docente y la rotacién del personal, sin
necesidad de intervenir ni modificarlas. La idea es entender si hay una conexiéon entre
ambas dentro del contexto real de una institucion. De acuerdo con Vasquez, Arispe y
Huaméan (2023), este nivel de investigacion no busca demostrar causa y efecto, sino
identificar qué tan fuerte o débil es la relacion entre dos factores. Es util cuando se quiere

analizar la realidad tal como ocurre, sin alterar el comportamiento de las variables.

5.2. Poblacién

De acuerdo con Ruiz Huaraz y Valenzuela Ramos (2022), la poblacion se define como el
conjunto total de individuos, elementos o unidades de andlisis que comparten
caracteristicas comunes y sobre los cuales el investigador desea obtener informacién. En

otras palabras, es el grupo general al que se dirigiran las conclusiones del estudio.

En esta investigacion, la poblacién estuvo conformada por los 30 docentes que laboran en
la Institucién Educativa Particular Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca
durante el afio 2025. Se consider6 a todos los profesores porque comparten un mismo
entorno laboral y condiciones institucionales similares, lo que permite conocer de manera

mas completa la realidad educativa que se busca analizar.

5.3. Muestra

Segun Ruiz Huaraz y Valenzuela Ramos (2022), la muestra se entiende como una parte o
fraccion representativa de la poblacién, seleccionada con el propésito de obtener
informacion que permita conocer o inferir las caracteristicas del grupo total. Los autores
explican que, al ser imposible estudiar a toda la poblaciéon por factores de tiempo o
recursos, se recurre a una muestra que refleje, de la manera mas fiel posible, las

condiciones del conjunto.

En este estudio, la muestra estuvo integrada por 23 docentes, seleccionados mediante un

muestreo no probabilistico, ya que participaron quienes se encontraban disponibles y
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mostraron voluntad para colaborar. Aunque inicialmente se consider6 incluir a los 30
docentes, solo 23 respondieron el cuestionario por motivos como carga laboral, licencias o
falta de tiempo. Aun asi, los participantes representaron distintas areas y niveles
educativos, lo que permiti6 obtener una visién equilibrada y confiable de la realidad

institucional.

5.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos seleccionada serd la encuesta, por su eficacia en
contextos educativos al permitir obtener informacion de una muestra representativa de
docentes. Segun Sabino (1992), la encuesta es una de las técnicas mas eficaces para
recolectar datos cuantificables sobre opiniones, actitudes o caracteristicas de una

poblacién especifica.

El instrumento que se aplicara sera un cuestionario estructurado, disefiado con items
afirmativos basados en una escala tipo Likert de 5 puntos, lo cual facilita medir el nivel de
acuerdo o desacuerdo de los participantes frente a diversas afirmaciones relacionadas con
las variables e indicadores del estudio. Sabino (1992) sefiala que el cuestionario con escala
Likert permite recoger datos fiables y comparables, ya que estandariza las respuestas y

facilita el analisis estadistico de los resultados.

5.5. Técnica de procesamiento de lainformacion

Para procesar la informacion obtenida se utilizaron herramientas digitales que facilitaron el
trabajo con los datos. El cuestionario fue aplicado mediante Google Forms, lo que permitio
reunir las respuestas de los docentes de manera rapida y segura. Luego, toda la
informacion recolectada se exporté a Microsoft Excel, donde se organiz6 y codificé cada

respuesta segun la escala de valores establecida del O al 4.

Con ayuda de esta hoja de célculo se realizaron las tabulaciones y célculos estadisticos
bésicos, como frecuencias, porcentajes y promedios. También se elaboraron gréficos y

tablas que permitieron visualizar los resultados de forma clara y comprensible. Este
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proceso hizo posible analizar los datos de manera ordenada, relacionandolos con los

objetivos de la investigacion y con cada una de las variables estudiadas.

5.5.1. Anédlisis descriptivo

Dimension Formacién Continua

Tabla 3

Resultado de la dimensién: Participacion en capacitaciones

Escala Participacién en capacitaciones
Nunca 0%

A veces 30.4 %

Con frecuencia 39.1%

Siempre 30.4 %

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 1

Participacién en capacitaciones

¢ Participa usted en capacitaciones organizadas por su institucion?

23 respuestas

@ NUNCA
@ AVECES

CON FRECUENCIA
® SIEMPRE

Nota. Elaboracion propia

Al revisar los resultados, destaca como un punto positivo que el 100% de los docentes
encuestados ha participado al menos una vez en alguna de las capacitaciones ofrecidas
por la institucién. Esto no solo demuestra que existen espacios formativos disponibles, sino

gue también evidencia una actitud favorable del profesorado hacia el aprendizaje y el
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crecimiento profesional. No obstante, la frecuencia de participacion varia. Un 39.1% afirma
que asiste con frecuencia y un 30.4% indica que participa siempre, lo que sugiere que hay
un grupo bastante comprometido con su desarrollo. Aun asi, estos datos también invitan a
reflexionar sobre cémo incentivar una participacion mas constante y generalizada entre
todos. Por otro lado, otro 30.4% afirma que solo lo hace de manera ocasional, lo cual podria
deberse a factores como la sobrecarga de trabajo, la falta de motivacion o incluso
limitaciones logisticas. Esta diversidad en los niveles de participacion sugiere que, si bien
existen buenas intenciones y condiciones iniciales, aun hay margen para fortalecer y
facilitar el acceso a la formacién continua como parte de una estrategia que motive, incluya
y retenga al personal docente. Lo alentador es que ningun docente marco la opcion
“nunca”, lo que permite inferir que, al menos de forma inicial, existe una intencion clara de
capacitarse. Desde una mirada critica, este hallazgo sugiere que la instituciéon cuenta con
una base solida sobre la cual construir un modelo de formacion continua mas accesible,
dindmico y sostenido. Si se logra fortalecer este componente, no solo se elevaria la calidad
pedagdgica, sino que también se podria fomentar una mayor permanencia del personal

docente y un vinculo mas fuerte con la institucion.

Tabla 4

Resultado de la dimensién: Aplicacion de aprendizajes

Escala Aplicacion de aprendizajes
Nunca 0%

A veces 26.1 %

Con frecuencia 56.5 %

Siempre 174 %

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.
Figura 2

Aplicacion de aprendizajes
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¢Aplica lo aprendido en las capacitaciones en su practica docente?

23 respuestas

@ NUNCA
® A VECES

CON FRECUENCIA
@ SIEMPRE

Nota. Elaboracién propia

Los datos recogidos muestran que una parte importante del profesorado si logra aplicar lo
aprendido en las capacitaciones a su trabajo diario. El 56.5% dice hacerlo con frecuencia,
mientras que un 17.4% sefala que siempre incorpora esos conocimientos en su practica
docente. Esto habla bien del impacto de las capacitaciones, ya que no se quedan solo en
la teoria, sino que, en muchos casos, se llevan al aula. Sin embargo, también hay un 26.1%
que reconoce aplicar los aprendizajes solo a veces. Esto podria deberse a que no todo el
contenido resulta util o quizas falta un mayor acompafiamiento que ayude a adaptar lo
aprendido a las situaciones reales del aula. Lo positivo es que nadie respondié "nunca", lo
gue demuestra que, en mayor o menor medida, las capacitaciones si estan generando
cambios. A partir de esto seria valioso que la institucion no solo continle con estos
espacios de formacion, sino que los refuerce y les dé seguimiento, asegurandose de que
lo aprendido se aplique y se mantenga en el tiempo. Esto no solo fortaleceria la calidad
educativa, sino que también ayudaria a que los docentes se sientan mas preparados,

valorados y motivados para quedarse.

Dimension Evaluacion del Desempefio

Tabla 5
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Resultado de la dimensién: Frecuencia y aplicacion de evaluaciones

Escala Frecuencia y aplicacion de evaluaciones
Nunca 8.7 %

A veces 43.5 %

Con frecuencia 39.1%

Siempre 8.7 %

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 3

Frecuencia y aplicacién de evaluaciones

¢Con qué frecuencia recibe evaluaciones y aplica sus recomendaciones?

23 respuestas

@ NUNCA
@ A VECES

CON FRECUENCIA
@ SIEMPRE

A
G

Nota. Elaboracion propia

Al revisar las respuestas de los docentes, se nota que no todos estan siendo evaluados de
la misma manera. Mientras que el 43.5% menciona que solo a veces recibe evaluaciones
con recomendaciones, un 39.1% afirma que esto ocurre con frecuencia. Esta diferencia
sugiere que, aunque hay esfuerzos por evaluar el desempefio, no existe todavia una
politica clara ni constante que asegure que todos pasen por este proceso de forma
equitativa. Lo que mas llama la atencién es que un pequefio porcentaje de docentes (8.7%)
nunca ha sido evaluado ni ha recibido retroalimentacion. Esta situacion puede generar en
ellos la sensacion de estar abandonados o poco valorados por la institucion. Por otro lado,

también hay un 8.7% que si afirma ser evaluado de forma constante, lo que deja en
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evidencia que el proceso no se esta aplicando de manera equitativa. Segun lo observado,
esto representa una gran oportunidad para mejorar. Si se implementan evaluaciones
periddicas, bien disefiadas y enfocadas en acompafiar al docente en su crecimiento
profesional, se podria mejorar no solo la calidad educativa, sino también la motivacion del
personal. Cuando un profesor siente que su trabajo es observado con objetividad, y que
ademas recibe retroalimentacion Gtil para mejorar, es méas probable que se comprometa
con su labor y con los objetivos de la institucion. Al final de cuentas, evaluar no deberia ser
solo un tramite, sino una forma de reconocer y apoyar el esfuerzo que se pone cada dia en

el aula.

Tabla 6

Resultado de la dimensién: Autoevaluacion docente

Escala Autoevaluacion docente
Nunca 4.3 %

A veces 39.1%

Con frecuencia 39.1%

Siempre 17.4 %

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 4
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Autoevaluacién docente

¢Ha realizado autoevaluaciones de su desempefio?

23 respuestas

@ NUNCA
® AVECES

CON FRECUENCIA
@ SIEMPRE

Nota. Elaboracion propia

Los resultados indican que la mayoria de docentes ha practicado la autoevaluacién en
algun momento, aunque no de forma constante. Un 39.1% afirma que la realiza con
frecuencia, mientras que otro 39.1% sefala que solo lo hace ocasionalmente. Esto sugiere
que, si bien hay cierto nivel de conciencia sobre la importancia de revisar el propio
desempefio, aln no es una practica completamente arraigada en la rutina profesional.
Queda claro que existe una base sobre la cual trabajar, pero también una oportunidad para
reforzar esta herramienta como parte del desarrollo continuo del docente. Solo un 17.4%
afirma que siempre se autoevalla, lo que demuestra un compromiso mas fuerte con la
mejora personal, aunque sigue siendo una minoria. También es preocupante que un 4.3%
nunca haya realizado una autoevaluacion, lo que revela una posible falta de orientaciéon o
de cultura institucional que fomente este tipo de reflexién. En conclusién, fomentar la
autoevaluacién como parte del desarrollo profesional no solo permite que cada docente
identifique sus fortalezas y debilidades, sino que también puede ayudar a reforzar su
vinculo con la institucién. Si se promueve como una herramienta real y acompafiada, esta

practica podria contribuir tanto a la mejora pedagogica como a la permanencia laboral.

Dimensidn Reconocimiento e Incentivos
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Tabla 7

Resultado de la dimensién: Acceso a estimulos laborales

Escala Acceso a estimulos laborales
Nunca 43.5 %

A veces 39.1%

Con frecuencia 17.4 %

Siempre 0%

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 5

Acceso a estimulos laborales

¢ Recibe usted estimulos o bonificaciones por desempeno destacado?
23 respuestas

@ NUNCA
@® AVECES

CON FRECUENCIA
@ SIEMPRE

Nota. Elaboracién propia

Al revisar los resultados, se percibe una situacion preocupante respecto al reconocimiento
que reciben los docentes por su trabajo. Un 43.5% sefiala que nunca ha recibido algun tipo
de incentivo o bonificacién, y un 39.1% dice que esto ocurre solo de forma ocasional. Estos
datos reflejan que el reconocimiento no forma parte habitual de la politica institucional, o al
menos no de manera clara ni sistemética. Apenas un 17.4% menciona que lo recibe con
frecuencia, y lo mas revelador es que ninguno dijo recibirlo siempre. Esta falta de estimulos
no solo puede desmotivar, sino también afectar la decision de permanecer en la institucion.

En conclusién, reconocer el esfuerzo y la dedicacion del personal docente deberia ser algo
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mas que un gesto simbdlico: tendria que ser parte de una estrategia real dentro del
desarrollo profesional. Incluir mecanismos de reconocimiento mas constantes y
significativos podria hacer una gran diferencia, no solo en la motivacion diaria, sino también

en el sentido de pertenencia y compromiso a largo plazo.

Tabla 8

Resultado de la dimensién: Reconocimiento no monetario

Escala Reconocimiento no monetario
Nunca 17.4 %

A veces 52.2%

Con frecuencia 30.4 %

Siempre 0%

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 6

Reconocimiento no monetario

¢Ha sido reconocido publicamente por su trabajo en la institucion?

23 respuestas

@ NUNCA
® AVECES

CON FRECUENCIA
@ SIEMPRE

Nota. Elaboracion propia

Los resultados evidencian una clara debilidad en cuanto al reconocimiento publico y no
monetario hacia los docentes. Mas de la mitad (52.2%) indica que solo ha sido reconocido

en algunas ocasiones, mientras que un 30.4% dice que esto ocurre con mayor frecuencia.

71



Plan de desarrollo profesional como estrategia para reducir la rotacién
docente en la |.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa, Nueva Cajamarca — 2025. I S I L

A pesar de ello, un 17.4% sefiala que nunca ha recibido este tipo de reconocimiento, y
ninguno manifest6 recibirlo siempre. Este panorama deja ver que, aunque hay ciertos
esfuerzos por valorar el trabajo docente, estos son esporadicos y carecen de una estructura
sélida. Segun lo analizado sé identifico que el reconocimiento, aunque no sea econémico,
puede marcar una gran diferencia en la motivacion del personal. Un gesto simple como
destacar publicamente el esfuerzo o los logros puede fortalecer el compromiso, generar
identidad institucional y hacer que el docente sienta que su trabajo realmente importa. Por
eso0, es urgente que se integren formas de reconocimiento mas constantes y significativas
dentro del plan de desarrollo profesional. No se trata solo de premiar, sino de construir una

cultura que valore y celebre el aporte diario del docente.
Dimension Clima Institucional

Tabla 9

Resultado de la dimension: Percepcion del ambiente laboral

Escala Percepciéon del ambiente laboral
Nunca 0%

A veces 30.4 %

Con frecuencia 39.1%

Siempre 30.4 %

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 7

Percepcion del ambiente laboral
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:Considera adecuado el ambiente laboral dentro de su institucién?

23 respuestas

@ NUNCA
@ A VECES

CON FRECUENCIA
® SIEMPRE

Nota. Elaboracion
propia

Los resultados
muestran que, en general, los docentes tienen una percepcién positiva del ambiente laboral
dentro de la institucion. Un 39.1% considera que suele ser adecuado, y un 30.4% afirma
gue siempre lo es. Sin embargo, también hay un 30.4% que sefiala que solo a veces
percibe un entorno favorable, lo cual indica que, aunque el clima es en su mayoria bueno,
hay momentos o situaciones que podrian estar afectando la experiencia de algunos. Lo
positivo es que nadie marco la opcion “nunca”, lo que refuerza la idea de que no se trata
de un ambiente hostil o problematico, sino mas bien de aspectos puntuales que podrian
mejorar. Segun lo observado contar con un entorno laboral sano y colaborativo influye
mucho en cdmo se sienten los docentes, en su desempefio y, sobre todo, en su decisién
de seguir formando parte de la institucién. Un clima positivo no solo mejora la convivencia,
sino que también hace que cualquier plan de desarrollo profesional tenga mejores
resultados, porque parte de una base emocional sélida. Por eso, cuidar el ambiente de
trabajo deberia ser una prioridad si realmente se quiere reducir la rotacion y fortalecer el

compromiso del equipo.

Tabla 10
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Resultado de la dimensién: Relacién con colegas y directivos

Escala Relacion con colegas y directivos
Nunca 0%

A veces 8.7 %

Con frecuencia 39.1%

Siempre 52.2%

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 8

Relacién con colegas y directivos

:Mantiene relaciones positivas con sus colegas y superiores?

23 respuestas

@ NUNCA
@ AVECES

CON FRECUENCIA
@ SIEMPRE

~q

Nota. Elaboracién propia

Los datos recogidos resultan bastante positivos, ya que una buena parte del profesorado
afirma mantener relaciones saludables con sus compafieros y superiores. El 52.2% sefala
que siempre tiene una convivencia positiva, y otro 39.1% dice que esto ocurre con
frecuencia. Esto habla de un entorno donde prevalece la armonia, la comunicacion y el
respeto, lo cual es clave no solo para el trabajo en equipo, sino también para el bienestar
general y la permanencia en la institucion. Apenas un 8.7% menciona que estas relaciones
se dan solo a veces, y lo alentador es que nadie expresé no tenerlas nunca. Segun lo
observado, este tipo de clima interpersonal tiene un impacto muy fuerte en la motivacion y

el compromiso del personal. Cuando hay buenas relaciones en el lugar de trabajo, es mas
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facil colaborar, apoyarse y sentirse parte de un equipo. Por eso, cuidar y fortalecer este
aspecto deberia ser parte de cualquier estrategia que busque reducir la rotacién docente y

promover el desarrollo profesional en un entorno mas humano y sostenible.

Dimension Permanencia Laboral

Tabla 11

Resultado de la dimension: Afios promedio de trabajo en la institucién

Escala Afos promedio de trabajo en la instituciéon
Nunca 0%

A veces 17.4 %

Con frecuencia 39.1%

Siempre 43.5%

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 9

Afos promedio de trabajo en la institucion

¢Ha permanecido durante varios anos consecutivos trabajando en esta institucién?
23 respuestas

® NUNCA
® A VECES

CON FRECUENCIA
® SIEMPRE

Nota. Elaboracion propia

Los resultados muestran que la estabilidad laboral entre los docentes todavia es un tema
pendiente. Aunque un 43.5% ha trabajado varios afios seguidos en la institucion, lo cual

refleja cierta continuidad, también hay un 39.1% que reconoce no haber permanecido de
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forma constante. Esto podria deberse a contratos temporales, falta de oportunidades de
desarrollo o incluso desmotivacioén frente al entorno laboral. Ademas, un 17.4% menciona
que solo a veces ha logrado mantenerse por largos periodos, lo que refuerza la idea de
gue muchos docentes viven con cierta incertidumbre respecto a su permanencia. Se
evidencia que estos datos son muy significativos, ya que confirman que, si bien hay
esfuerzos, aun no se logra consolidar un sentido de estabilidad que invite a los docentes a
proyectarse a largo plazo en la institucién. Por eso, mas all4 de capacitar, es clave que se
piense en un plan de desarrollo profesional que también motive, reconozca y haga sentir
valorado al personal. Solo asi se puede lograr que el talento docente se quede, crezca y

aporte de forma sostenida.

Tabla 12

Resultado de la dimensién: Percepcion de estabilidad laboral

Escala Percepcion de estabilidad laboral
Nunca 8.7 %

A veces 34.8 %

Con frecuencia 34.8%

Siempre 21.7 %

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 10
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Percepcion de estabilidad

;Se siente estable en su cargo actual dentro de la institucion?
23 respuestas

@ NUNCA
@ A VECES

CON FRECUENCIA
® SIEMPRE

34.8%

Nota. Elaboracion propia

Los datos muestran que la percepcién de estabilidad laboral entre los docentes esta
bastante dividida. Un 34.8% dice sentirse estable con frecuencia, pero otro 34.8% afirma
que solo a veces, lo que deja ver que hay una parte importante del personal que vive con
cierta incertidumbre respecto a su puesto. Solo el 21.7% sefiala sentirse siempre estable,
mientras que un 8.7% expresa que nunca ha tenido esa sensacion. Es preocupante que
menos de una cuarta parte del total sienta plena seguridad en su cargo. Esta inestabilidad
podria estar relacionada con factores como contratos cortos, falta de reconocimiento, poca
proyeccion institucional o la ausencia de evaluaciones claras. Se observa que, si no se
aborda esta percepcion de inseguridad, sera dificil construir un equipo comprometido y con
vision de largo plazo. Por eso, es clave que un plan de desarrollo profesional no solo se
enfoque en capacitar, sino que también ofrezca certezas laborales, oportunidades reales
de crecimiento y una comunicacion institucional mas clara. Sentirse seguro en el trabajo es

una base esencial para que cualquier docente pueda dar lo mejor de si y decida quedarse.

Dimensién Satisfaccion Docente
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Tabla 13

Resultado de la dimensiéon; Resultados de encuestas institucionales

Escala Resultados de encuestas institucionales
Nunca 13 %

A veces 39.1%

Con frecuencia 39.1%

Siempre 8.7 %

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 11

Resultados de encuestas institucionales

¢:Se siente identificado con los resultados de encuestas internas sobre clima laboral?

23 respuestas

@ NUNCA
® AVECES
CON FRECUENCIA

o 0

Nota. Elaboracién propia

Los resultados revelan que muchos docentes no se sienten plenamente identificados con
los resultados de las evaluaciones internas sobre el clima laboral. Un 39.1% sefala que
solo a veces se ve reflejado en lo que dicen estas encuestas, mientras que otro 39.1% dice
sentirse identificado con frecuencia. Sin embargo, un 13% afirma que nunca se ha sentido
representado por estos resultados, lo cual es preocupante, ya que pone en duda la utilidad
o0 la objetividad de estos instrumentos. Solo un 8.7% manifestd sentirse siempre reflejado,
lo que es un porcentaje muy bajo para algo que, en teoria, deberia recoger la percepcion

real del personal. El estudio muestra una desconexion importante: aplicar encuestas no es
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suficiente si después no se toman acciones concretas con base en lo que se recoge. Para
gque estas herramientas tengan valor, deben ser claras, bien comunicadas y, sobre todo,
generar cambios visibles. En ese sentido, seria clave que los resultados se vinculen con
un plan de desarrollo profesional que no solo escuche, sino que responda a lo que el
personal siente y necesita. Asi se puede mejorar el clima institucional, fortalecer la

confianza y, con ello, reducir la rotacion.

Tabla 14

Resultado de la dimensién: Reconocimiento institucional

Escala Reconocimiento institucional
Nunca 4.3 %

A veces 34.8%

Con frecuencia 47.8 %

Siempre 13 %

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 12

Reconocimiento institucional

¢Considera que su labor docente es valorada en su centro de trabajo?

23 respuestas

@ NUNCA
@® A VECES

CON FRECUENCIA
® SIEMPRE

Nota. Elaboracion propia

Los resultados muestran que, en general, los docentes si sienten que su trabajo es

valorado, aunque no de manera uniforme ni plenamente consolidada. Un 47.8% dice que
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recibe reconocimiento con frecuencia, mientras que un 34.8% menciona que solo a veces.
Un 13% afirma sentirse siempre valorado, lo cual es una buena sefal, aunque aun
representa a una minoria. Por otro lado, un pequefio 4.3% sefiala que nunca ha sido
reconocido, lo que indica que todavia hay brechas en esta préactica dentro de la institucion.
Segun el analisis se encontr6 que sentirse valorado es fundamental para cualquier
profesional, y mas aun en el &mbito educativo, donde muchas veces el esfuerzo diario pasa
desapercibido. Estos datos dejan claro que el reconocimiento, tanto formal como simbdlico,
debe ocupar un lugar central en las politicas institucionales. Incluirlo como parte de un plan
de desarrollo profesional no solo contribuiria a reducir la rotacion, sino que también
ayudaria a fortalecer el sentido de identidad, pertenencia y compromiso del personal

docente con su institucion.

Dimensién Intenciéon de Permanencia

Tabla 15

Resultado de la dimension: Deseo de continuar en la organizacion

Escala Deseo de continuar en la organizacion
Nunca 4.3 %

A veces 174 %

Con frecuencia 43.5 %

Siempre 34.8 %

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 13

Deseo de continuar en la organizacion
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¢Tiene intencion de seguir trabajando aqui el préximo afio?
23 respuestas

@ NUNCA
@ A VECES

CON FRECUENCIA
@ SIEMPRE

34.8%

Nota. Elaboracién propia

Los datos muestran una tendencia positiva en cuanto a la intencién de permanecer en la
institucion, aunque también dejan ver algunos puntos que merecen atencion. Un 43.5% de
los docentes indica que con frecuencia tiene el deseo de continuar, y un 34.8% afirma que
siempre mantiene esa intencion, lo cual es alentador. Sin embargo, un 17.4% dice que solo
a veces piensa en quedarse, y un 4.3% reconoce que nunca tiene esa intencion. Este
altimo grupo, aunque pequefio, representa una alerta, ya que podria estar considerando
seriamente dejar la institucion. Estos resultados reflejan que, si bien hay una base sélida
de compromiso, también existe un sector del personal que no se siente del todo motivado
0 seguro. Las razones pueden estar relacionadas con falta de reconocimiento, inestabilidad
laboral o simplemente un ambiente institucional que no termina de consolidarse. Por eso,
contar con un plan de desarrollo profesional que responda a estas necesidades no solo
puede fortalecer el sentido de pertenencia, sino también ayudar a reducir la rotacién y

retener al talento que ya forma parte de la comunidad educativa.

Tabla 16

Resultado de la dimensién: Proyeccion profesional
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Escala Proyeccion profesional
Nunca 0%

A veces 26.1 %

Con frecuencia 56.5 %

Siempre 17.4%

Total general 100 %

Nota. Elaboracion propia.

Figura 14

Proyeccion profesional

:Se proyecta profesionalmente a largo plazo en esta institucion?

23 respuestas

Nota. Elaboracién propia

@ NUNCA
@ A VECES

CON FRECUENCIA
® SIEMPRE

Los resultados muestran que la vision de futuro del personal docente dentro de la instituciéon

aun no estéa del todo consolidada. Si bien un 56.5% expresa que con frecuencia se proyecta

a largo plazo en la organizacion lo cual es una sefial positiva, también hay un 26.1% que

solo a veces contempla esa posibilidad. Esto sugiere que existen ciertas dudas o barreras,

probablemente relacionadas con la falta de oportunidades claras de crecimiento,

estabilidad o desarrollo profesional. Por otro lado, un 17.4% menciona que siempre se

proyecta en la institucion, lo cual es alentador, y es destacable que nadie haya marcado la

opcién “nunca’. A pesar de estos aspectos positivos, aun queda camino por recorrer para

fortalecer esa sensacion de futuro dentro del equipo docente. Es clave que la institucion

genere politicas més claras y efectivas que den confianza, promuevan el desarrollo de
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carrera y reconozcan el esfuerzo. Esto no solo ayuda a que el personal se visualice a largo
plazo, sino que también reduce la rotacion y refuerza el sentido de pertenencia. Un plan de

desarrollo profesional bien enfocado puede ser la herramienta clave para lograrlo.

Dimensién Motivos de Salida

Tabla 17

Resultado de la dimension: Causas de renuncias registradas

Escala Causas de renuncias registradas
Nunca 13 %

A veces 34.8 %

Con frecuencia 34.8 %

Siempre 17.4%

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 15

Causas de renuncias registradas

¢Las condiciones laborales influyen en su decisién de continuar o retirarse?

23 respuestas

@ NUNCA
@ A VECES

CON FRECUENCIA
® SIEMPRE

Nota. Elaboracion propia

Los resultados dejan claro que las condiciones laborales juegan un papel clave en la
decision de los docentes de quedarse o no en la institucion. Un 34.8% de los encuestados
indicé que con frecuencia este factor influye en su permanencia, y otro 34.8% sefialé que

lo considera a veces. Ademas, un 17.4% menciond que siempre lo tiene presente al tomar
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decisiones sobre su continuidad. Solo un 13% respondié que nunca lo ha tomado en
cuenta, lo que muestra que, para la gran mayoria, el entorno en el que trabajan ya sea en
términos de clima laboral, oportunidades de desarrollo o reconocimiento si importa, y
mucho. Esto demuestra que no se trata solo de ofrecer capacitaciones o incentivos
aislados, sino de construir un ambiente laboral que motive, valore y dé estabilidad. En ese
sentido, este hallazgo respalda con fuerza la necesidad de implementar un plan de
desarrollo profesional que no solo apunte al crecimiento de habilidades, sino que también
ponga atencién en las condiciones del dia a dia. Mejorarlas puede marcar una gran
diferencia para retener al talento docente y consolidar un equipo comprometido a largo

plazo.

Tabla 18

Resultado de la dimensién: Clima laboral desfavorable

Escala Clima laboral desfavorable
Nunca 30.4 %

A veces 39.1 %

Con frecuencia 26.1 %

Siempre 4.3 %

Total general 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 16

Clima laboral desfavorable
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¢El ambiente de trabajo ha influido alguna vez en su intencion de retirarse?

23 respuestas

@ NUNCA
@ A VECES

CON FRECUENCIA
® SIEMPRE

Nota. Elaboracion

propia

Los resultados muestran que, aunque no todo el personal docente se ha sentido
directamente afectado por el clima laboral, si existe un nimero importante de docentes que
lo percibe como un factor decisivo en su permanencia. Un 39.1% ha pensado en dejar la
institucion debido a un ambiente poco favorable, y un 26.1% indica que esto le ocurre con
frecuencia. Por otro lado, un 30.4% menciona que no ha sentido ese tipo de influencia, y
solo un 4.3% afirma que el clima laboral siempre ha sido determinante en su decision. Esta
combinacion de respuestas deja en evidencia que el entorno laboral tiene un peso
importante en la estabilidad del equipo docente. Segun el analisis realizado nos muestra
gue el ambiente en el que uno trabaja influye directamente en el animo, la motivacion y el
deseo de seguir perteneciendo a una institucién. Por eso, este hallazgo resalta la
necesidad de que cualquier plan de desarrollo profesional incluya acciones claras para
mejorar el clima laboral. Fortalecer este aspecto no solo puede reducir la rotacion, sino
también generar un mayor compromiso, una cultura organizacional mas saludable y una

institucion en la que los docentes realmente quieran quedarse.

5.5.2. Analisis ligados a las hipotesis
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En esta parte se contrastan las hipotesis planteadas con los resultados obtenidos en la
investigacion, interpretando como las evidencias encontradas confirman o no las relaciones
entre las variables. El andlisis se desarrolla desde una perspectiva descriptiva,
considerando los porcentajes y percepciones de los docentes de la I.LE.P. Virgen de la

Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca — 2025.
5.5.2.1. Hipbtesis general

H1. Existe una relacién significativa entre el plan de desarrollo profesional docente y la
rotacion de los docentes en la |.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca

- 2025.

Al analizar los resultados, se observa que el desarrollo profesional docente se relaciona
directamente en la estabilidad laboral. Los docentes que reciben mayores oportunidades
de formacién, acompafiamiento y reconocimiento tienden a sentirse mas valorados y
comprometidos con la institucion. En cambio, la falta de continuidad en las capacitaciones,
la escasa evaluaciéon del desempefio y la ausencia de incentivos generan desmotivacion y
deseo de cambio laboral. En general, se aprecia que la rotaciéon del personal se relaciona
con el grado de atencion que la institucién brinda al crecimiento profesional del docente.
Cuando este se siente respaldado, su permanencia aumenta. Por tanto, la hipétesis
general se confirma, ya que el desarrollo profesional contribuye de manera importante a

reducir la rotacion laboral.
5.5.2.2. Hipoétesis especifica

H1. El plan de desarrollo profesional se relaciona con la permanencia laboral en la I.E.P.
Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca — 2025

Los resultados demuestran que, aunque todos los docentes han participado en alguna
capacitacion, muchos lo hacen de forma esporadica. Esto muestra que la formacién
continua no es constante ni planificada. Se percibe ademas que, cuando las capacitaciones

se desarrollan con frecuencia y responden a las necesidades reales del aula, los docentes
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se sienten mas motivados y permanecen mas tiempo en la institucién. Por lo tanto, esta
hipétesis se confirma, ya que la formacién continua se relaciona positivamente en la

permanencia laboral y en la reduccion de la rotacién.

H2. El plan de desarrollo profesional se relaciona con la satisfaccion docente en la |.E.P.
Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca — 2025

Los datos evidencian que las evaluaciones del desempefio no se realizan con regularidad,
lo que genera incertidumbre y falta de orientacion en los docentes. Aquellos que si son
evaluados y reciben retroalimentacion perciben mayor acompafamiento institucional y
muestran una actitud mas positiva hacia su trabajo. Por ello, se puede afirmar que esta
hipotesis se confirma, puesto que un proceso evaluativo continuo y justo contribuye a

mejorar el compromiso y la estabilidad laboral del personal.

H3. El plan de desarrollo profesional se relaciona con la intencién de permanencia en la
I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca — 2025

Los resultados revelan que gran parte del personal no se siente reconocido por su labor, lo
cual disminuye su motivacion. Sin embargo, los docentes que si reciben algun tipo de
valoracion o estimulo expresan mayor satisfaccion y compromiso con la institucion. Esto
demuestra que el reconocimiento, aunque sea simbolico, tiene un efecto positivo en la
permanencia. Por tanto, la hipétesis se confirma, ya que valorar el esfuerzo docente

fortalece el sentido de pertenencia y reduce los motivos de salida.

H4. El plan de desarrollo profesional se relaciona con el motivo de salida en la I.E.P. Virgen
de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca — 2025

El clima laboral en general es percibido como favorable, pero aun existen areas por
mejorar, especialmente en la comunicacion con la direccién y la equidad en las decisiones.
Los docentes que se sienten escuchados y apoyados muestran mayor disposicion a
continuar en la institucién, mientras que aquellos que experimentan tensiones o falta de

dialogo tienden a considerar otras opciones laborales. En consecuencia, esta hipotesis se

87



Plan de desarrollo profesional como estrategia para reducir la rotacién
docente en la |.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa, Nueva Cajamarca — 2025. I S I L

confirma, ya que un clima institucional saludable favorece la estabilidad del personal

docente.
Conclusién general del analisis

El contraste de resultados demuestra que todas las hipétesis se confirman. El desarrollo
profesional docente se consolida como un factor decisivo para la permanencia laboral, ya
que contribuye tanto en la motivacién, la satisfaccibn y el compromiso institucional.
Fortalecer la formacion continua, la evaluacion del desempefio, el reconocimiento y el clima
laboral permitira reducir los niveles de rotacién y consolidar un equipo docente mas estable

y comprometido con la institucion educativa.
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CAPITULO VI: PROPUESTA DE INNOVACION

6.1. Alcance esperado

El alcance esperado de la presente investigacion consiste en fortalecer el desarrollo
profesional docente en la Institucion Educativa Particular Virgen de la Medalla Milagrosa
de Nueva Cajamarca, promoviendo la estabilidad laboral y reduciendo los indices de
rotacion del personal. A través de la implementacion del plan propuesto, se busca que los
docentes adquieran mayores competencias pedagdgicas, compromiso institucional y
satisfaccion laboral, o que contribuira a consolidar un equipo educativo mas motivado y

con proyeccién de permanencia.

Asimismo, se espera generar un impacto positivo en la gestién institucional, mejorando la
comunicacion interna, el clima laboral y la cultura de reconocimiento al mérito docente. De
manera indirecta, el plan también beneficiara a los estudiantes al garantizar continuidad en
la enseflanza y fortalecer la calidad educativa. En conjunto, los resultados del estudio
permitiran contar con una base soélida para futuras estrategias de desarrollo docente en

instituciones educativas similares del ambito local y regional.

6.2. Descripcién del mercado objetivo del producto o servicio

El mercado objetivo del presente plan esta conformado por los 30 docentes que laboran en
la Institucion Educativa Particular Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca,
distribuidos en los niveles de inicial, primaria y secundaria. Este grupo constituye el
principal beneficiario de la propuesta, ya que enfrenta diversas necesidades relacionadas
con su desarrollo profesional, como la actualizacién pedagogica, el fortalecimiento de

competencias, el reconocimiento institucional y la mejora del clima laboral.

El plan busca atender especialmente a los docentes que presentan mayores niveles de
insatisfacciébn o riesgo de rotacion laboral, promoviendo su permanencia mediante

estrategias de capacitacion, acompafiamiento pedagdgico y motivacion profesional.
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Asimismo, la propuesta involucra a los directivos de la institucion, quienes desempefiaran

un papel clave en la gestion, monitoreo y sostenibilidad del plan.

A largo plazo, este mercado objetivo también incluye a la comunidad educativa en general,
puesto que la estabilidad del personal docente repercute directamente en la calidad del

servicio educativo y en la formacion integral de los estudiantes.

6.2.1. Alianzas estratégicas

Las alianzas estratégicas constituyen un componente fundamental para fortalecer la
implementacién del plan de desarrollo profesional docente, ya que permiten ampliar los
recursos formativos y mejorar la calidad de los procesos educativos mediante la
articulacién con instituciones externas. En el contexto de la I.LE.P. Virgen de la Medalla
Milagrosa de Nueva Cajamarca, el establecimiento de vinculos colaborativos con entidades
académicas, gubernamentales y especializadas representa una oportunidad para acceder
a programas de capacitacion actualizados, asesorias pedagogicas y acompafiamiento

técnico profesional.

Estas alianzas pueden desarrollarse con instituciones como la Universidad Catélica Sedes
Sapientiae Filial Rioja, la Direccion Regional de Educacién de San Martin, UGEL Rioja, y
organizaciones dedicadas a la formacién docente. A través de convenios, estas entidades
pueden ofrecer cursos, talleres, certificaciones, actualizacion curricular y actividades de
intercambio académico que contribuyan al fortalecimiento de competencias pedagogicas y

de gestidn educativa en el personal docente.

Asimismao, la articulacion con el Centro de Salud Mental Comunitario de Nueva Cajamarca
constituye un aliado estratégico relevante, debido a su capacidad para brindar charlas,
talleres de manejo del estrés, prevencion del burnout docente, habilidades
socioemocionales y orientacién psicologica. Estos servicios contribuyen al bienestar
emocional del personal, reduciendo la sobrecarga emocional y el desgaste laboral, factores

gue se asocian con la decision de abandonar la institucion. La presencia de este tipo de
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apoyo profesional fortalece el clima institucional y promueve un entorno mas saludable y

motivador para el desempeiio docente.

La incorporacion de alianzas estratégicas favorece la permanencia laboral, ya que los
docentes perciben oportunidades reales de crecimiento profesional, apoyo institucional y
reconocimiento, elementos vinculados a la satisfacciébn y compromiso organizacional.
Ademads, estas colaboraciones permiten optimizar recursos econémicos y humanos,
mejorar la innovacion pedagdgica y consolidar una cultura institucional orientada a la
mejora continua. En consecuencia, las alianzas estratégicas se convierten en un pilar clave
para la sostenibilidad y efectividad del plan de desarrollo profesional, aportando

directamente a la disminucién de la rotacién docente en la institucion.

6.3. Desarrollo del proyecto de innovacion

6.3.1. Plan de actividades

Elaboracién del instrumento de recoleccion de datos

En esta primera etapa se elaborard un cuestionario estructurado, basado en la
operacionalizacién de las variables: desarrollo profesional docente (formacién continua,
evaluacion del desempefio, reconocimiento e incentivos, clima institucional) y rotacion
docente (permanencia laboral, satisfaccion, intencién de permanencia y motivos de salida).
El instrumento sera validado por juicio de expertos y estructurado con preguntas cerradas

tipo Likert, para facilitar su analisis estadistico.

Aplicacion del cuestionario

Cuando el instrumento ya esté validado, se aplicara directamente a los docentes de la
I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa. Dependiendo de las facilidades de cada uno, se
usara el medio mas adecuado, ya sea en formato digital o impreso. Esta etapa tiene como
proposito recoger informacién concreta sobre cémo el personal docente percibe su
desarrollo profesional y de qué manera eso influye en su decision de quedarse o no en la

institucion.
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Analisis estadistico de los datos

Para trabajar con la informacion recogida en esta investigacion, se emplearan herramientas
estadisticas como Excel, ya que son Utiles para ordenar y analizar los datos con mayor
claridad. Primero se haran analisis descriptivos, como conteo de frecuencias y célculo de
porcentajes, con el fin de reconocer ciertos patrones o tendencias en las respuestas.
Después, se aplicaran andlisis correlacionales para ver si existe alguna relacion entre el
desarrollo profesional de los docentes y la rotacién dentro de la institucién. Toda esta
informacion serd presentada mediante tablas y graficos simples, para que los resultados

se entiendan con facilidad y ayuden a tomar decisiones fundamentadas.

Disefio del plan de mejora

Con base en los resultados obtenidos, se va a plantear un plan de desarrollo profesional
gue responda directamente a los aspectos mas criticos detectados durante el estudio. Esta
propuesta incluira acciones concretas en temas como la formacion continua, la evaluacion
docente, el reconocimiento del trabajo y el ambiente laboral. La idea es que estas medidas
ayuden realmente a reducir la rotacién del personal, fortaleciendo al mismo tiempo su
compromiso con la institucion. El plan serd presentado como una propuesta técnica,

pensada para ser aplicada dentro de la gestién interna de la escuela

Implementacién del plan de desarrollo profesional docente

En esta etapa comenzara la aplicacion del plan elaborado, el cual se construyé tomando
en cuenta los resultados obtenidos a través del instrumento aplicado al personal docente.
La implementacion incluird una serie de acciones puntuales, disefladas en base a las

necesidades que se identificaron durante el andlisis de la informacion.
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6.3.2. Etapa 1. Diagnostico y Sensibilizacién

Figura 17

Aplicacion de un diagnostico institucional
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Nota. Elaborado con IA

Tabla 19

Obijetivos, estrategias y tacticas para la etapa 1

Objetivo Estrategia Téacticas
Identificar las causas  Aplicar un diagndstico e Aplicar encuestas semestrales y
especificas de la institucional detallado. entrevistas al personal docente.
rotacion docente. e Sistematizar datos sobre clima

institucional, condiciones

laborales y satisfaccion.

Sensibilizar a la Implementar camparias e Elaborar infografias y murales
comunidad educativa internas de sobre beneficios de la

sobre la importancia concientizacion. estabilidad laboral.

del desarrollo e Realizar charlas participativas
profesional. con docentes y directivos.

Nota. Elaboracion propia

6.3.3. Etapa 2. Planificacién de acciones formativas
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Figura 18.

Disefio de programa anual de formacién

Nota. Elaborado con IA

Tabla 20

Objetivos, estrategias y tacticas para la etapa 2

Objetivo

Estrategia

Tacticas

Promover el desarrollo

profesional continuo.

Disefar un programa
anual de formacion

docente.

Incluir temas como evaluacion
con retroalimentacion,
innovacion pedagbgica y
gestion emacional.

Coordinar con aliados
educativos para talleres
certificados. (Universidad
Catdlica Sedes Sapientiae y

salud mental)

Integrar la voz docente
en la planificacion

institucional.

Establecer un Comité de

Desarrollo Docente.

Crear un comité con
representantes de cada nivel
educativo. (Liderado promotor
del colegio y un docente por
cada grado)

Recoger propuestas sobre
mejoras en el clima laboral y

necesidades de formacion.

Nota. Elaboracion propia

6.3.4. Etapa 3. Implementacion de incentivos y reconocimiento

Figura 19.
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Entrega de reconocimientos como estrategia de motivacion docente

Nota. Elaborado con IA.

Tabla 21

Objetivos, estrategias y tacticas para la etapa 3

Objetivo Estrategia Téacticas
Aumentar la Disefiar un sistema de e Crear categorias de mérito
motivacion laboral y  reconocimientos no (puntualidad, innovacién,
el compromiso monetarios. liderazgo).
docente. e Organizar ceremonias trimestrales

de reconocimiento.

Fomentar la Gestionar condiciones e Ofrecer contratos de mediano plazo
permanencia a laborales estables. con renovaciones automaticas
través de beneficios segun desempefio.

laborales. e Evaluar con directivos opciones de

flexibilidad y bienestar docente.

Nota. Elaboracién propia

6.3.5. Etapa 4. Monitoreo y evaluacion del impacto

Figura 20.

Monitoreo y andlisis de resultados del plan de desarrollo profesional docente
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Nota. Elaborado con IA.

Tabla 22

Objetivos, estrategias y tacticas para la etapa 4

Objetivo Estrategia

Tacticas

Medir el impacto del Aplicar instrumentos
plan en la rotaciéon y de evaluaciéon y

permanencia docente. seguimiento.

Utilizar encuestas comparativas
anuales.

Analizar tasas de rotacién antes y
después del plan.

Ajustar acciones segun resultados

obtenidos.

Garantizar la Institucionalizar el
sostenibilidad del plan. programa de
desarrollo docente.

Incluir el plan en el Proyecto
Educativo Institucional (PEI).

Formar un equipo permanente para
su continuidad. (Promotor del colegio,

administrador y director)

Nota. Elaboracion propia

Este plan representa una propuesta transformadora que va mas alla de resolver la rotacion

docente: busca consolidar una cultura institucional que valore, motive y retenga al talento

humano. Gracias al respaldo académico de aliados estratégicos como la Universidad
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Catolica Sedes Sapientiae (UCSS), se propone una linea de formacion continua
innovadora, que incluye diplomados en estrategias didacticas, talleres en inteligencia
emocional, cursos de liderazgo educativo, asesorias pedagodgicas contextualizadas e

incluso acceso a programas de segunda especialidad o maestrias educativas.

Mas que un listado de actividades, este plan plantea una vision profesional y sostenible,
que fortalece el desarrollo integral del docente y apuesta por su permanencia como eje de
la mejora educativa. Es una propuesta realista, potente y con impacto directo en la calidad

del servicio educativo.
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6.4. Presupuesto

Tabla 23

Presupuesto del plan de desarrollo profesional

ISIL

N° Categoria Actividad Recurso/Insumo  Modalidad Cantidad Costo Costo Observacion
unitario total (S/)
(S))
1 Evaluaciény Aplicacién de encuestas  Google Forms + Virtual 2 0 0 Gratuito, realizado
Diagndstico diagndsticas (2 veces) procesamiento de por el equipo
datos (virtual) directivo
2 Evaluaciony Evaluacion del Formulario online +  Virtual 4 0 0 Sin costo, usando
Diagnéstico desempefio docente revision institucional formularios en linea
(trimestral) o internos
3 Capacitaciony Talleres formativos (4 Facilitador Virtual 4 180 720 S/60 por hora (3 h
Apoyo talleres de 3 h c/u) profesional (por cada uno)
sesion virtual)
4 Capacitacion y Charlas de Ponente externo (2 Presencial 2 150 300 Honorario por sesion
Apoyo sensibilizacion (2 al afio)  h c/u) (pago por RHE)
5 Capacitaciony Tutorias Psicopedagogo Virtual 8 75 600 Apoyo emocional y

Apoyo

psicopedagogicas (1

mensual)

externo (1.5 h

sesion virtual)

profesional al

docente
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Cajamarca — 2025.

6 Reconocimientos  Reconocimiento docente Diplomas digitales Virtual 6 10 60

(6 entregas)

Disefio digital e

impresion solo si se

requiere
7 Reconocimientos  Porta diplomas Diploma con su Presencial 6 26 156 Solo para
simbolicos y diploma porta diploma fisico premiaciones

(presencial, 3 eventos) A4y entrega formal

presenciales
destacadas

8 Material y Material gréfico para Disefio de Virtual 4 50 200
Campafias campanfas internas infografias / flayers

institucionales

Disefio Canva o
profesional

institucional

9 Material y Mural fisico motivacional Cartulina, plumones, Presencial 1 60 60

Campaiias (1 al afio) stickers, cinta

Actividad creativa en

sala de profesores

Nota. Elaboracion propia

Total, estimado: S/ 2,096.00

e Mayor parte virtual reduce costos de impresion, movilidad y logistica.
¢ Diplomas, encuestas y evaluaciones digitales permiten seguimiento sin gasto adicional.

e Gastos clave como talleres y tutorias aseguran impacto real en desarrollo profesional y clima laboral.
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DISCUSION
Luego de analizar los resultados obtenidos en este estudio que lleva por titulo “Plan de
desarrollo profesional como estrategia para reducir la rotacién docente en la I.E.P. Virgen
de la Medalla Milagrosa, Nueva Cajamarca — 2025” se pueden extraer las siguientes

conclusiones muy claras:

1. La primera tiene que ver con las pocas oportunidades reales que tienen los
docentes para seguir creciendo profesionalmente. Muchos sienten que las
capacitaciones no son suficientes, o que simplemente no responden a lo que viven
cada dia en el aula. Ademas, varios comentan que los procesos de evaluacion no
ayudan mucho porgue no se aplican de forma constante o clara. Esta falta de apoyo
influye directamente en su motivacion y en las ganas de quedarse en la institucion.
Como lo sefiala Marcelo Garcia (2009), la formacion no debe ser algo puntual, sino
un proceso continuo, conectado con la realidad escolar. Por eso, es urgente trabajar
en un plan de desarrollo profesional que sea constante y adaptado a las
necesidades del entorno.

2. La segunda conclusion esta relacionada con el ambiente dentro de la institucion.
Aungue hay cosas que los docentes valoran, también se nota que hay problemas
en la forma de comunicarse, en cOmo se reconoce su trabajo y en su participacion
en temas pedagdgicos. Esto coincide con lo que dicen Rivero y Colmenarez (2022),
qguienes explican que un entorno basado en el respeto y la colaboracion puede
hacer que los docentes se sientan mas motivados a quedarse. Por eso, se propone
crear mas espacios de escucha, mejorar el didlogo entre areas y encontrar formas
sinceras de valorar el trabajo docente.

3. No existe un sistema de incentivos que promueva la estabilidad laboral. La mayoria
de docentes encuestados considera que sus logros no son reconocidos
formalmente y que las condiciones contractuales son inestables, lo cual incrementa

la probabilidad de rotacién. Como menciona Ramirez Ramirez (2023), el desgaste
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emocional producto de la falta de reconocimiento impacta directamente en la
permanencia del personal. En ese sentido, se recomienda implementar un sistema
de incentivos econdémicos y no econdmicos, orientado a premiar la permanencia, el
desempenio destacado y la formacién continua.

4. EI compromiso docente con la institucion es variable y condicionado. Se evidencia
gue muchos docentes valoran su labor en el aula, pero no sienten un fuerte vinculo
institucional, lo cual esta alineado con el modelo de Mowday, Porter y Steers (1982),
donde el compromiso esta vinculado al grado de identificacion con los valores
organizacionales. Frente a ello, es necesario reforzar la identidad institucional
mediante actividades integradoras, campafias de cultura organizacional y la
inclusion activa del personal en la toma de decisiones.

5. Es necesaria la implementacion de un plan estratégico de desarrollo profesional
docente. La ausencia de un enfoque estructurado ha limitado el crecimiento
individual y colectivo del cuerpo docente. Esta situacién hace urgente aplicar un
plan institucionalizado que promueva la formacion continua, la evaluacion
constructiva, el reconocimiento y la participacion activa del personal. Dicho plan
debe alinearse a los objetivos institucionales y contar con indicadores claros que

permitan monitorear su impacto en la retencion y desempefio del talento docente.
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CONCLUSIONES

1. Lainvestigacion permiti6 evidenciar que el fortalecimiento del desarrollo profesional
docente constituye una estrategia clave para reducir la rotacion del personal en la
I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa de Nueva Cajamarca — 2025. Se lleg6 a la
conclusion de que promover la capacitacion continua, la evaluacion justa del
desempefio, los incentivos al mérito y un ambiente institucional saludable
contribuye directamente a la permanencia del talento docente y al compromiso con
los objetivos educativos de la institucion.

2. El estudio permiti6 concluir que consolidar un plan de desarrollo profesional
sostenido favorece la estabilidad laboral del personal docente. La implementacion
de programas de formacion continua y acompafiamiento pedagdégico fortalecera la
permanencia de los docentes dentro de la institucion.

3. Se concluye que la satisfaccion del personal docente se ve fortalecida cuando la
institucion reconoce el valor de la mejora profesional. Fomentar espacios de
actualizacién, motivacion y reconocimiento contribuird a mantener un clima laboral
positivo y una mayor identificacion con la institucion.

4. Los resultados finales permiten afirmar que ofrecer oportunidades de crecimiento y
desarrollo genera una mayor intencién de permanencia. El disefio de planes de
carrera y la proyeccion profesional docente garantizaran una continuidad del
personal comprometido con los fines educativos.

5. Finalmente, se concluye que la ausencia de estrategias de desarrollo profesional
constituye una de las principales causas de la rotacion docente. Por ello, se
recomienda fortalecer politicas institucionales que aseguren la formacion continua,
el reconocimiento y la valoracion del desempefio, reduciendo asi los factores que

originan la salida del personal.
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RECOMENDACIONES
En funcién de las conclusiones expuestas y buscando generar un impacto positivo en la
reduccion de la rotacion docente en la I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa, se plantean

las siguientes recomendaciones:

1. Una forma concreta de fortalecer el compromiso institucional seria disefiar e
implementar un plan anual de desarrollo profesional docente, partiendo de un
diagnostico en el que participen los mismos docentes. Este plan deberia ofrecer
espacios accesibles para seguir aprendiendo, contar con asesorias pedagoégicas
que acomparien el trabajo en el aula, promover el intercambio de ideas entre
colegas, y establecer evaluaciones que incluyan retroalimentacion til. La meta no
es solo capacitar, sino construir una propuesta que ayude a que los docentes se
gueden, crezcan y se sientan parte activa de la institucion.

2. También es clave mejorar el clima laboral, sobre todo en lo que respecta a la
comunicacion. Para eso, seria bueno impulsar encuentros mas frecuentes, como
reuniones breves, espacios de dialogo o incluso momentos informales donde los
docentes puedan compartir lo que piensan, lo que necesitan o lo que les preocupa.
Sentirse escuchados y tomados en cuenta puede marcar una gran diferencia en su
motivacién y en la forma en que se vinculan con la gestion institucional.

3. Implementar un sistema de reconocimiento simbdlico que valore publicamente el
esfuerzo, la innovacion, la puntualidad y el liderazgo pedagogico de los docentes.
Algunas acciones podrian ser entregar menciones destacadas, certificados, cartas
de felicitacion o realizar ceremonias internas durante el afio escolar. Estas practicas
ayudan a crear un ambiente motivador y de mayor valoracién profesional.

4. Revisar y mejorar las condiciones laborales del personal docente. Se sugiere
establecer contratos mas estables, con posibilidad de renovacion automética segun
el desempefio, asi como evaluar la entrega de beneficios adicionales como

capacitaciones gratuitas o espacios de cuidado emocional.
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5. Monitorear el impacto del plan de forma continua mediante herramientas de
evaluacién que permitan identificar avances y hacer los ajustes necesarios. Esto
asegurara que la propuesta se mantenga vigente y se adapte a las necesidades

reales con el paso del tiempo.

Estas recomendaciones tienen como objetivo fortalecer el compromiso de los docentes,
mejorar la calidad del servicio educativo y asegurar una mayor estabilidad en la institucion
educativa en la que se ha desarrollado esta investigacion, ubicada en el distrito de Nueva

Cajamarca.
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Anexo 1: Reporte Turnitin
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Anexo 2: Registro de Impacto y Resultados

Tipo de documento: Trabajo de Investigacion
Titulo del Trabajo de Investigacién o Tesis:
“Plan de desarrollo profesional como estrategia para reducir la rotacién docente en la I.E.P.
Virgen de la Medalla Milagrosa, Nueva Cajamarca — 2025.”
Integrantes:
1. Chumacero Cubas Jhon Esmit

Asesor: Albarracin Aparicio Roxana Alexandra

Impacto de la investigacion

El impacto de una investigacion se refiere a los efectos, tanto esperados como
inesperados, que esta puede generar, abarcando aspectos econdémicos, politicos,

culturales, ambientales, tecnoldgicos, sociales, entre otros.

La presente investigacion tendr4 un impacto significativo en el ambito institucional y
educativo. En primer lugar, permitira que la I.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa cuente
con una propuesta concreta para fortalecer el desarrollo profesional docente, lo cual influira
directamente en la mejora del clima laboral, la permanencia del personal y la continuidad
del servicio educativo. Ademas, contribuird a generar una cultura de capacitacion continua
y reconocimiento, elementos claves para reducir la rotacion y elevar los niveles de
satisfaccion laboral. A nivel social, el estudio beneficiara indirectamente a los estudiantes y
familias, al garantizar una mayor estabilidad del equipo docente, lo que favorece la calidad
del proceso de ensefanza y aprendizaje. Finalmente, los resultados podran servir como
insumo para investigaciones futuras y para la toma de decisiones en instituciones

educativas con problematicas similares.
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Resultado del proceso de investigacion

Los resultados de un proyecto de investigacion son los descubrimientos o conclusiones
alcanzadas después de realizar el estudio. Estos reflejan los datos obtenidos durante el
proceso investigativo y responden a las preguntas o hipotesis formuladas al comienzo del
proyecto. Los resultados son fundamentales para evaluar, interpretar y comprender los

efectos o la validez de lo investigado.

El estudio permiti6 obtener un conjunto claro de datos sobre el desarrollo profesional
docente y la rotacién en la |.LE.P. Virgen de la Medalla Milagrosa. A partir de la aplicacion
del instrumento, se registraron los niveles de participacion en actividades de capacitacion,
la frecuencia con la que los docentes acceden a procesos de actualizacion, las
percepciones sobre la evaluacion del desempefio, el reconocimiento institucional y las
condiciones relacionadas con su permanencia en la institucion.

Los resultados también muestran los porcentajes vinculados a la satisfaccion laboral, la
intencién de continuar trabajando en la institucién y los motivos sefialados por los docentes
respecto a posibles decisiones de retiro. Toda esta informaciéon permitié organizar los
hallazgos segun las dimensiones y los objetivos planteados en el estudio, describiendo de
manera objetiva la situacion actual del cuerpo docente.

En conjunto, los datos obtenidos representan los descubrimientos centrales del proyecto,
responden a las preguntas formuladas y permiten disponer de una base concreta para

comprender la situacién de la rotacién docente en la institucion durante el afio 2025.
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Anexo 3: Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Plan de desarrollo profesional como estrategia para reducir la rotacion docente en la LE.P. Virgen de la Medalla Milagrosa, Nueva Cajamarca — 2025.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

V1. DESARROLLO PROFESIONAL

Problema Principal

Objetivo General

Hipoétesis General

¢De qué manera el plan de
desarrollo profesional se relaciona
con la rotacion docente en la I.E.P.
Virgen de la Medalla Milagrosa de

Nueva Cajamarca - 2025?

Determinar la relacion entre el
plan de desarrollo profesional y
la rotacion docente en la I.E.P.
Virgen de la Medalla Milagrosa
de Nueva Cajamarca - 2025.

Existe una relacion significativa
entre el plan de desarrollo
profesional docente y la rotacion
de los docentes en la I.E.P. Virgen
de la Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca - 2025.

Problema especificos

Objetivos Especificos:

Hipbtesis especificas:

¢De qué manera el plan de
desarrollo profesional se relaciona
con la permanencia laboral en la
I.E.P. Virgen de la Medalla
Milagrosa de Nueva Cajamarca -
2025?

Determinar de qué manera el
plan de desarrollo profesional
se relaciona con la permanencia
laboral en la I.E.P. Virgen de la
Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca - 2025

El plan de desarrollo profesional
se relaciona con la permanencia
laboral en la I.E.P. Virgen de la
Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca - 2025

¢De qué manera el plan de
desarrollo profesional se relaciona
con la satisfaccion Idocente en la
1.E.P. Virgen de la Medalla
Milagrosa de Nueva Cajamarca -
2025?

Determinar de qué manera el
plan de desarrollo profesional
se relaciona con la satisfaccion
Idocente en la I.E.P. Virgen de
la Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca - 2025

El plan de desarrollo profesional
se relaciona con la satisfaccion
docente en la I.E.P. Virgen de la
Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca - 2025

¢De qué manera el plan de
desarrollo profesional se relaciona
con la intencion de permanencia en
la I.E.P. Virgen de la Medalla
Milagrosa de Nueva Cajamarca -
20252

Determinar de que manera el
plan de desarrollo profesional
se relaciona con la intencion de
permanencia en la I.E.P. Virgen

de la Medalla Milagrosa de
Nueva Caiamarca - 2025

El plan de desarrollo profesional
se relaciona con la intencion de
permanencia en la I.E.P. Virgen
de la Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca - 2025

¢De qué manera el plan de
desarrollo profesional se relaciona
con el motivo de salida en la I.E.P.
Virgen de la Medalla Milagrosa de

Nueva Cajamarca - 2025?

Determinar de que manera el
plan de desarrollo profesional
se relaciona con el motivo de
salida en la I.E.P. Virgen de la
Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca - 2025

El plan de desarrollo profesional
se relaciona con el motivo de
salida en la I.E.P. Virgen de la
Medalla Milagrosa de Nueva
Cajamarca - 2025

Dimensiones Indicadores Preguntas Item
B ) Participacién en capacitaciones ¢Participa usted en capacitaciones organizadas por su institucion? 1
Formacion continua
Aplicacion de aprendizajes ¢Aplica lo aprendido en las capacitaciones en su préctica docente? 2
Evaluacion del Frecuencia y aplicacion de evaluaciones éCon qué frecuencia recibe evaluaciones y aplica sus recomendaciones? 3
desempefio 4
Autoevaluacion docente ¢Ha realizado autoevaluaciones de su desempefio?
Reconocimiento e Acceso a estimulos laborales ¢Recibe usted estimulos o bonificaciones por desempefio destacado? 5
incentivos 6
Reconocimiento no monetario ¢Ha sido reconocido publicamente por su trabajo en la institucién?
L Percepcion del ambiente laboral ¢Considera adecuado el ambiente laboral dentro de su institucion? 7
Clima institucional
Relacién con colegas y directivos ¢Mantiene relaciones positivas con sus colegas y superiores? 8
V2. ROTACION DOCENTE
Dimensiones Indicadores Preguntas Item
Afios promedio de trabajo en la institucion 9
¢He permanecido durante varios afios consecutivos trabajando en esta institucion?
Permanencia laboral
Percepcion de estabilidad 10
¢Se siente estable en su cargo actual dentro de la institucidon?
Resultados de encuestas institucionales éSe siente identificado con los resultados de encuestas internas sobre clima laboral? 11
Satisfaccion docente
Reconocimiento institucional 12
éConsidera que su labor docente es valorada en su centro de trabajo?
Deseo de continuar en la organizacion (Tiene intencién de seguir trabajando aqui el préximo afio? 13
Intencion de permanencia
Proyeccion profesional 14
¢Se proyecta profesionalmente a largo plazo en esta institucion?
Causas de renuncias registradas - . L . .
9 ¢élLas condiciones laborales influyen en su decisién de continuar o retirarse? 15
Motivos de salida
Clima laboral desfavorable
¢El ambiente de trabajo ha influido alguna vez en su intencién de retirarse? 16
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Anexo 4: Matriz de Operacionalizacién de Variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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Anexo 5: Instrumento de Recoleccion de Datos

Encuesta sobre el desarrollo profesional docente y su relacion con la rotacién
laboral en lal.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa.

Esta encuesta forma parte de una investigacion académica cuyo objetivo es analizar la

relacién entre el desarrollo profesional docente y la rotacion laboral en la |.LE.P. Virgen
de la Medalla Milagrosa, ubicada en Nueva Cajamarca.

Las respuestas son estrictamente confidenciales y andnimas, y seran utilizadas
Unicamente con fines educativos.

Agradecemos sinceramente tu participacion.

* Indica que la pregunta es obligatoria

Instrucciones
Responde cada pregunta marcando la opcion que mejor represente tu experiencia.
Escala:
Nunca (1) — A veces (2) — Con frecuencia (3) — Siempre (4)
Formacion continua
1. ¢Participa usted en capacitaciones organizadas por su institucion?
*Marca solo un évalo.
NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA

SIEMPRE
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2. ¢Aplica lo aprendido en las capacitaciones en su practica docente?

Marca solo un 6valo.

NUNCA
A VECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE

Evaluacién del desempefio
3. ¢,Con qué frecuencia recibe evaluaciones y aplica sus recomendaciones? *

Marca solo un évalo.

NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE

4. ¢, Ha realizado autoevaluaciones de su desempefo? *

Marca solo un évalo.

NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE
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Reconocimiento e incentivos

5. ¢, Recibe usted estimulos o bonificaciones por desempefio destacado? *

Marca solo un 6valo.
NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE

6. ¢ Ha sido reconocido publicamente por su trabajo en la institucion? *

Marca solo un 6valo.

NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE

Clima institucional
7. ¢ Considera adecuado el ambiente laboral dentro de su institucion? *

Marca solo un évalo.

NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE
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8. ¢ Mantiene relaciones positivas con sus colegas y superiores? *

Marca solo un 6valo.
NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE

Permanencia laboral

9. ¢, Ha permanecido durante varios afios consecutivos trabajando en esta
institucion?

Marca solo un 6valo.

NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE

10. ¢, Se siente estable en su cargo actual dentro de la institucion? *

Marca solo un évalo.

NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE
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Satisfaccidon docente

11. ¢ Se siente identificado con los resultados de encuestas internas sobre clima
laboral?

Marca solo un évalo.
NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE

12. ¢ Considera que su labor docente es valorada en su centro de trabajo? *

Marca solo un 6valo.
NUNCA
A VECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE

Intencion de permanencia
13. ¢ Tiene intencion de seguir trabajando aqui el proximo afio? *
Marca solo un 6valo.

NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE

14. ¢, Se proyecta profesionalmente a largo plazo en esta institucion? *

Marca solo un 6valo.

NUNCA
AVECES
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CON FRECUENCIA
SIEMPRE

Motivos de salida

15. ¢ Las condiciones laborales influyen en su decision de continuar o retirarse?
*

Marca solo un 6valo.

NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE

16. ¢El ambiente de trabajo ha influido alguna vez en su intencién de retirarse? *

Marca solo un évalo.

NUNCA
AVECES

CON FRECUENCIA
SIEMPRE
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Anexo 6: Validacion de Expertos

ISIL

INFORME DE JUCIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

VARIABLE 1

I DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del experto:

1.2. Cargo e institucién del experto:

1.3. Nombre del instrumento:

1.4. Autor del instrumento:

1.5. Titulo de la investigacién

Dra. Albarracin Aparicio Roxana Alexandra

Docente — ISIL - UNMSM

Cuestionario

Chumacero Cubas Jhon Esmit

“Plan de desarrollo profesional como estrategia para reducir la
rotacion docente en la |.LE.P. Virgen de la Medalla Milagrosa,
Nueva Cajamarca — 2025.”

Il ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Muy Excelen
buena te
CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 41-60%
81-
100%
Estd formulado con X
1. CLARIDAD lenguaje  apropiado vy
especifico.
b OBJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
5 ACTUALIDAD Adecgadoal avanf:ede la X
ciencia y tecnologia.
1. ORGANIZACION Existe organizacion logica X
5 SUFICIENCIA Comprgnde los fispectos X
en cantidad y calidad.
Adecuado para valorar X
6. INTENCIONALIDAD aspectos de las
estrategias.
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos X
tedricos-cientificos
Entre los indices, X
8. COHERENCIA indicadores y
dimensiones.

125




Plan de desarrollo profesional como estrategia para reducir la rotacién
docente en la |.E.P. Virgen de la Medalla Milagrosa, Nueva Cajamarca — 2025.

ISIL

5. METODOLOGIA | e ansteo. ’
El instrumento es X
10. PERTINENCIA L”r';:ig;?; p:;a g
investigacion.
PROMEDIO'DE 85%
VALIDACION
PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO
INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE
ftem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X

1. PROMEDIO DE VALORACION:

V. 85

%. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Firma del experto

Lugar y fecha: Lima, 3/07/2024

DNI N° 41981490

ORCID 0000-0002-6930-3718
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INFORME DE JUCIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

ISIL

VARIABLE 2

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del experto: Dra. Albarracin Aparicio Roxana Alexandra

1.2. Cargo e institucién del experto:
1.3. Nombre del instrumento:

1.4. Autor del instrumento:

1.5. Titulo de la investigacion

Docente — ISIL - UNMSM

Cuestionario

Chumacero Cubas Jhon Esmit

“Plan de desarrollo profesional como estrategia para

Medalla Milagrosa, Nueva Cajamarca — 2025.”

reducir la rotacién docente en la I.E.P. Virgen de la

Il ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular |Buena Muy Excelente
buena
CRITERIOS INDICADORES
61-80%
00-20% 21-40% |41-60% 81-100%
Estd formulado con X
11. CLARIDAD lenguaje apropiado vy
especifico.
12 OBJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
13 ACTUALIDAD Adecgado al avanf:e de la X
ciencia y tecnologia.
14. ORGANIZACION Existe organizacion logica X
15 SUFICIENCIA Comprgnde los gspectos X
en cantidad y calidad.
Adecuado para valorar X
16. INTENCIONALIDAD aspectos de las
estrategias.
17. CONSISTENCIA Basados en aspectos X
tedricos-cientificos
Entre los indices, X
18. COHERENCIA indicadores y
dimensiones.
19 METODOLOGIA La e§tr§teg|a rgspo,nd.e al X
proposito del diagndstico.
El instrumento es X
P0. PERTINENCIA funcional para el
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proposito de la
investigacion.

PROMEDIO DE 85%
VALIDACION

PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

ftem 1

ftem 2

ftem 3

item 4

ftem 5

item 6

ftem 7

ftem 8

ftem 9

X X X| X| X| X| X| X| X| X

ftem 10

1. PROMEDIO DE VALORACION:
V. 85 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Firma del experto

Lugar y fecha: Lima, 3/07/2024
DNI N° 41981490

ORCID 0000-0002-6930-3718
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