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RESUMEN
Hablar del mercado laboral docente en el nivel primario implica referirse a una
profesion ejercida, esencialmente, por mujeres que trabajan entre 4 y 5 horas diarias en
la escuela, con salarios considerados insuficientes y segin algunas investigaciones, solo
poco mas del 20% se desempefia en mas de un establecimiento. Sin embargo, segun los
mismos relevamientos, existe un alto % de docentes que cumplen doble jornada a nivel
institucional, a fin de acceder a un nivel de ingresos aceptable.

En este contexto, las escuelas en nuestra provincia, y mas especificamente en el
distrito de Tigre, parece atravesar un periodo dominado por las dificultades en el
Mercado de Trabajo Docente; mas especificamente, dificultades para satisfacer la
demanda de personal en escuelas de Nivel Primario. La problematica vinculada a la
escasez plantea una disyuntiva entre una efectiva carencia de docentes para cubrir los
cargos vacantes y una oferta de maestros que no responde a los perfiles institucionales.
En consecuencia, caracterizar la demanda de docentes y el problema de la escasez en
escuelas seleccionadas del partido de Tigre, constituye el eje de esta Tesis.

Para su desarrollo se llevé a cabo un abordaje descriptivo y en funcién de los
objetivos de esta investigacion el abordaje metodolégico siguid un disefio mixto. El
analisis se centro en 10 escuelas de nivel primario de zonas urbanas de un partido del
conurbano bonaerense, el partido de Tigre. Se tratd de un estudio basado en entrevistas
encuestas a directivos y en entrevistas a supervisores y autoridades de diferentes
ambitos educativos- Sobre un universo de 130 escuelas estatales y privadas se
seleccionaron para la muestra 10 escuelas de gestion privada; se concretaron 10
entrevistas y encuestas a directivos de escuela y entrevistas a las siguientes autoridades
educativas: a la Subdirectora pedagdgica de DIPREGEP, a la Directora de gestién
educativa de la Subsecretaria de Educacion de Tigre, a la Inspectora Jefe Distrital de la
Region 6, a la Inspectora de Ensefianza de Gestion Privada del Area 1 de Tigre y al
Secretario adjunto de ADEEPRA.

A partir de la estrategia metodoldgica seleccionada se ha buscado caracterizar la
demanda de maestros de nivel primario en escuelas de gestion privada, analizar los
factores que la determinan, dimensionar la problematica de la escasez docente en las
escuelas y examinar estrategias aplicadas o a aplicar por directivos, representantes

legales y/o supervisores para contar con los docentes necesarios en la planta funcional.
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SUMMARY
To speak about the labor market at the elementary instruction implies referring to a
profession essentially practiced by women who work between 4 and 5 hours a day at
school, with wages considered insufficient and, according to some research, only a little
more than 20% works in more than one establishment. However, according to the same
surveys, there is a high percentage of teachers who work double shifts at institutional
level, in order to reach an acceptable level of income.

In this context, the educational labor market in our province, more specifically in
Education Region 6, seems to be going through a period dominated by difficulties in
meeting the demand for staff in primary schools. The problems associated with this
shortage seem to be settled between an effective lack of teachers to fill vacant positions
and a supply of teachers that does not meet the institutional profiles required. Therefore,
characterizing the demand of teachers and the problem of scarcity in selected schools of
the district of Tigre is the axis of this thesis.

For its development, a descriptive approach was carried and, according to the
objectives of this investigation, the methodological approach followed a mixed design.
The analysis focused on 10 schools of primary level of urban zones of a district of the
suburban of Buenos Aires, the party of Tigre. It was a comparative case study, based on
interviews and surveys of managers, supervisors and ministerial authorities. Out of a
total of 130 public and private schools, 10 privately run schools were selected for the
sample; 10 interviews with school officials and interviews with the following
educational authorities: the Pedagogical Deputy Director of DIPREGEP, the Director of
Educational Management of the Under secretariat of Education of Tigre, the District
Chief Inspector of Region 6, the Inspector of Private Management Education of Area 1
of Tigre and the Deputy Secretary of ADEEPRA.

The methodological strategy selected has sought to characterize the demand of
primary school teachers in privately run schools, analyze the factors that determine it,
dimension the problem of teacher shortage in said schools and examine strategies
applied or to apply by managers, legal representatives and / or supervisors, in order to

have the teachers needed in their functional silver.



CAPITULO 1
INTRODUCCION
El campo del mercado de trabajo docente constituye un topico central de la realidad
educativa del siglo XXI en América Latina. Tanto en el ambito nacional como en el
local se ha acentuado el interés en tematicas asociadas al mercado de trabajo docente,
sobre todo a partir de problematicas recientes para América Latina como es la escasez
de docentes.

Organismos de envergadura e incidencia mundial como la OCDE y la UNESCO

advierten, a escala global, sobre la escasez de la oferta de personal docente , los déficit
en la formacién inicial y continua y las condiciones en las cuales desempefian su labor.
Esto se ve acentuado en zonas aquejadas por dificultades socio econémicas en las cuales
garantizar una educacion de naturaleza inclusiva y de calidad resulta comprometida.
En el mismo sentido investigadores de la talla del Dr. Martin Carnoy ,profesor de
Educacién y Economia en la Universidad de Stanford, [laman la atencién sobre el papel
del Estado como garante de la calidad del sistema educativo, entendiendo la educacién
como una inversion que promueva la movilidad social , severamente comprometida en
las dltimas décadas(Carnoy, 2012).

Por su parte , Paula Razquin (2009) advierte sobre como el objetivo de una
educacion para todos se ve severamente comprometido por el desequilibrio entre oferta
y demanda de docentes traducida en la escasez de docentes tanto en cantidad como en
calidad , en vastas regiones pauperizadas de continentes como Africa y América.

La necesidad de cobertura de cargos de maestros de nivel primario ha estado
vinculada, historicamente, a factores tales como: la movilidad o rotacion docente desde
la gestion estatal a la privada o viceversa; la inestabilidad de docentes frente a grado
asociada a licencias por diferentes causas, la jubilacién de docentes con amplia
trayectoria profesional e incluso a docentes que dejan sus cargos por formacion
profesional. Sin embargo, desde hace algunos afios se ha agregado un factor a todas
luces preocupante: la oferta de docentes ha ido disminuyendo considerablemente, tanto
el nimero de alumnos de los institutos de formacion en condiciones de ejercicio
profesional como la cantidad de docentes recibidos disponibles a la hora de

designaciones al frente de grados.*

1 Aguerrondo, Vezub y Clucellas (2008a) estiman que sélo egresan un 20% del 100% de estudiantes que
inician la carrera docente.



La situacién de aparente escasez de docentes no s6lo afecta a escuelas de gestién
estatal y privada localizadas en zonas vulnerables, sino que perjudica también a escuelas
ubicadas en zonas centricas con condiciones de trabajo que podrian considerarse
“tentadoras”. Dichos establecimientos, a su vez, registran un alto porcentaje de
poblacion docente activa proxima a acogerse a los beneficios jubilatorios, lo cual
implica un recambio obligado en el corto plazo. En funcion de esta situacion, los
equipos directivos nucleados en las areas 1 y 22 de la Regi6n 6, en jornadas de
intercambio, han manifestado su preocupacion ante una problematica de dificil solucién.

Esta investigacion parte de interrogantes tales como: ¢Faltan maestros en las
escuelas privadas de Tigre? ¢Cuales son las causas de esa necesidad? ;Qué sucede a la
hora de cubrir cargos vacantes? ¢(Como proceden las escuelas cuando enfrentan
dificultades para cubrir cargos docentes? Este estudio indaga sobre un presunto
escenario de escasez docente en el dmbito bonaerense de la educacion primaria de
gestion privada. Centra el andlisis en la demanda de docentes que enfrentan las escuelas
y las estrategias de los actores para cubrir las necesidades docentes.

En funcion de estos interrogantes se han definido los siguientes objetivos:

e Objetivo general:

o Caracterizar la demanda de docentes e identificar si existe un
problema de la escasez en diez escuelas primarias de gestion
privada del partido de Tigre, en el periodo 2015-2016.

e Objetivos especificos:

o Caracterizar la demanda de maestros de nivel primario.

o Analizar las posibles razones por la que las escuelas demandan
maestros.

o Dimensionar la problematica de la escasez docente.

o Analizar las estrategias aplicadas por directivos, representantes
legales, supervisores y / 0 autoridades educativas para contar con
los docentes necesarios que garanticen el funcionamiento de las
instituciones.

La tesis se sustenta, tedricamente, en las conceptualizaciones sobre el mercado de
trabajo docente — oferta, demanda y escasez. Se siguen principalmente los aportes de

Carnoy (2006), resumidos en su obra en espafiol, y también se recurre a Razquin (2009).

2 Tigre debido a su nimero elevado de servicios educativos se encuentra dividido administrativamente en
Area 1y Area 2.



En concreto, se indagd sobre tres dimensiones de la demanda docente: (a) los cambios
en la cantidad de alumnos y secciones; (b) los cambios en la Planta Organico Funcional
(POF), el flujo de maestros en el periodo, las caracteristicas de los maestros cesantes, en
licencia y suplentes; y (c) la necesidad y busqueda de maestros, por ejemplo, cargos,
perfiles y habilidades buscadas, razones de la busqueda, y las estrategias de busqueda,
proceso de seleccion, y en qué medida la busqueda fue satisfecha. Esta ultima
dimensién intenta comprender en qué medida los cargos se han ocupado con el tipo de
docente buscado, o cémo se han afrontado las dificultades para cubrir dichos cargos.

El analisis se ha centrado en 10 escuelas de nivel primario de zonas urbanas de un
partido bonaerense de Tigre entre los afios 2015-2016. EI abordaje metodologico ha
seguido un disefio mixto. Por un lado, se ha tratado de un estudio basado en encuestas a
directivos. Sobre un universo de 130 escuelas de ambas gestiones (estatal y privado) se
han seleccionado para la muestra 10 escuelas de gestion privada, y se ha aplicado una
encuesta a sus directivos. Como se indicé en el parrafo anterior, la encuesta recoge
informacion sobre alumnos, secciones y docentes para dos afios, de manera de
comprender los cambios en las necesidades de personal docente. Por otro lado, la
encuesta ha sido complementada con entrevistas a otros actores educativos relevantes a
nivel distrital y provincial (supervisores, autoridades de DIPREGEP y de ADEEPRA.

La tesis se encuentra organizada del siguiente modo. A esta Introduccién, en la
cual se describe el problema de la investigacion, los objetivos y la estrategia
metodoldgica, le sigue el capitulo 2 que realiza un recorrido por los antecedentes
vinculados a la tematica del trabajo. En el capitulo 3, a su vez, se desarrolla los
conceptos vertebradores y el marco tedrico. En el capitulo 4 se detallan todos los
aspectos metodologicos inherentes a la investigacion y en el capitulo 5 se presentan los
resultados de la investigacion. El cierre de la Tesis esta dado por las reflexiones que
devienen de los resultados de la investigacion y las implicancias para pensar alternativas

a implementar en funcion de un abordaje efectivo de la problematica planteada.



CAPITULO 2
CONTEXTO Y ANTECEDENTES
Este capitulo estd organizado en dos partes. En la primera parte, se exploran las
principales problematicas de politica docente, particularmente en lo concerniente a los
cargos docentes. El objetivo es indagar en qué medida la escasez docente es una
problematica vigente y, en definitiva, contextualizar el presente trabajo. EI foco esta
puesto en la provincia de Buenos Aires, aunque se hace referencia también a la
situacion nacional y aquellas jurisdicciones donde la insuficiencia de personal docente
pareciera ser una cuestion importante.

En la segunda parte se discuten distintos estudios e investigaciones desarrollados
por organismos e investigadores internacionales y nacionales con relacion al mercado
de trabajo docente, con especial interés en la demanda de maestros de nivel primario, la
situacion de escasez docente y las estrategias adoptadas por los sistemas educativos para
enfrentar la escasez docente. La seccién de estudios internacionales comienza con el
analisis de antecedentes académicos a nivel global, a la que le siguen referencias a
paises particulares para los cuales existen estudios empiricos, por ejemplo, Alemania y
Estados Unidos. Luego de hacer referencia a estudios sobre escasez docente, la seccion
que sigue resume los aportes de la investigacion empirica para entender las estrategias
utilizadas para enfrentar la falta de maestros. La ultima seccion examina la
investigacion empirica para Argentina. Los trabajos sobre escasez docente no abundan,
por lo que se pasa revista a investigacion complementaria que de alguna manera aborda
la cuestion del mercado de trabajo docente.

2.2 La problematica docente y la escasez

La problematica educativa actual puede pensarse desde varias perspectivas, entre
las cuales se destacan cuestiones vinculadas a tanto a la cantidad como a la calidad de
los docentes. Segun Razquin (2009) la escasez de docentes constituye un factor que
condiciona toda reforma educativa y el alcanzar el ambicioso objetivo global de una
educacion para todos. En este sentido se impone, como expresa la autora, la necesidad
de reformas en la formacion docente para dar respuesta a las exigencias de un mercado
laboral docente que requiere de la integracion de “politicas mas amplias del mercado
laboral docente y una visidn sistémica para la expansion de la educacion y la mejora de
la calidad” (pag.75).

La provincia de Bs. As reviste una gran complejidad dado el tamafio del sistema 'y

la cantidad y diversidad de partidos que la conforman (135). En lo estrictamente



educativo, segun datos surgidos de la Direccién General de Cultura y Educacién
(DGCyE) bonaerense, en el afio 2014 la provincia cuenta con 16.000 escuelas entre nivel
inicial, primario y secundario que atienden a una poblacion de 4,7 millones de alumnos
distribuidos el 60% en establecimientos de gestion estatal y el 40% en los de gestion
privada. El gran tamafio de la poblacion estudiantil y de la poblacion en edad escolar
genera una necesidad significativa de cargos docentes. Segun el Censo Nacional de
Personal de los Establecimientos Educativos (CENPE) del 2014, la provincia cuenta
con 404.060 agentes que se desempefian en los tres niveles educativos; considerando
s6lo al personal docente hablamos de 321.655 profesionales entre los que se incluye
directivos y personal de apoyo , de los cuales 256.754 corresponden a maestros y
profesores. Finalmente 110.716 docentes de esta Ultima cifra se desempefian en el nivel
primario. Otro dato a tener en cuenta y que ofrece el CENPE 2014 establece que del
total de 404.060 que componen el personal que se desempefia en el Sistema Educativo,
316.648 se insertan en el sector de gestion estatal y 113.200 se desenvuelven en el
sector de gestion privada

Por otro lado, las autoridades educativas de la provincia se han pronunciado sobre
dos temas significativos en el ciclo 2017 y que preocupaban en vistas al ciclo 2018: el
ausentismo docente y los docentes sin titulo (DGCyE, 2017). En lo que refiere al
ausentismo, segun proyecciones de la DGCyE para el ciclo escolar 2018, si bien la
cantidad de docentes habilitados garantizaria la atencion de la matricula escolar en los
distritos que conforman la provincia, el elevado porcentaje de ausentismo y de licencias
constituye un factor enddgeno que conduce a la falta de docentes al frente de las aulas.
En el afio 2017, el 67% de los docentes goz6 de licencias por enfermedad lo cual se
tradujo en que sobre un total de 282.000 maestros se otorgaron 105.000 licencias
médicas por mes.

Con respecto a los maestros sin titulo, la preocupacion evidente en el 2017 se
remonta a una medida excepcional tomada afio atras. En el ciclo lectivo 2004 se habia
autorizado como medida excepcional y transitoria (por un afio) la designacion de
maestros sin titulo habilitante al frente de las aulas, esto ante una escasez comprobada
de docentes (DGCyE, 2005). Estos maestros eran designados como maestros
provisionales y/o suplentes. Asi, en los que siguieron a la medida, los cargos vacantes
fueron cubiertos por estudiantes de magisterio con un minimo de 50% de materias
aprobadas. También se recurrio a personal retirado para cubrir suplencias y, en casos

excepcionales, se fusionaron secciones temporalmente (las que fueron desdobladas



nuevamente una vez que se consiguié personal docente titulado). A partir de dicha
disposicion, en los ciclos lectivos que siguieron se mantuvo el criterio de designacion, a
pesar de que la situacion de escasez habia mejorado.

A lo largo de los afios, se dio un incremento de los docentes sin titulo como
resultado de las medidas discutidas. Como respuesta a esa situacion de irregularidad, el
gobierno de la provincia comenzd a trabajar para volver a regularizar la situacion del
personal sin titulo.® En diciembre del afio 2017, por ejemplo, la DGCyE anunci6 en un
boletin oficial, la decision de cesantear a aquellos maestros que no contaran con titulo
docente, con excepcidn de estudiantes de magisterio con el 75 % de materias aprobadas.
Entre los fundamentos de la medida, las autoridades recurrieron a los preceptos del
Estatuto del Docente (Ley 10.579 del 2005), que indica que el personal docente
provisional y suplente (designacion que se utiliz para los no titulados) cesard cuando
las vacantes se cubran con docentes titulados (art. 109 y 110). La entrada en vigor de las
disposiciones citadas fue resistida por los referentes gremiales, a pesar de que
respondian al Estatuto del Docente.

En el ambito de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires (CABA) se ha podido
detectar también cierta preocupacion vinculada a la escasez de docentes. En el ciclo
2013, el déficit de docentes registrado alcanz6 a 3.000 profesionales. Alliaud evalla las

posibles causas de dicha escasez:

“[que] las carreras docentes no sean tan faciles y cortas como eran antes explica en parte la reduccion
de la matricula de aspirantes. No s6lo los afios de cursada se ampliaron de tres a cuatro, sino que las
horas de practica se duplicaron. Seria bueno difundir la carrera en los dltimos afios del secundario y
tratar de recuperar la mistica que en los ultimos afios lamentablemente se perdio” (2012).

Entre las medidas que se adoptaron para paliar la situacion, en el 2013 el
Gobierno de CABA autorizd que los colegios recurran a los estudiantes de magisterio
(as escuelas privadas pueden emplear a estudiantes avanzados en la formacion docente,
pero para trabajar en el Estado se debe tener el titulo). Esta medida ha sido impulsada
también por el sindicato docente Unidn de Trabajadores de la Educacion (UTE). En el
2013, el Secretario General de UTE precisé que “estamos impulsando que, una vez
agotado el pedido a maestros de grado, se pueda convocar a estudiantes de
profesorados”. Otro de los pedidos planteados fue que al maestro “se le pague por hora
catedra y no por grado, lo que significaria un 30 % de aumento” (Arreguez Manozo;
2013; 5).

3 También se estuvo trabajando en la regularizacion de personal titulado (alrededor de 26.000 en el 2017), que
por més de 10 afios figuraba como provisional o suplente en los cargos tomados (DGCyE, 2017).



Para el afio 2015, el déficit persistia, aunque habia bajado enormemente. El
Ministerio de Educacidn advirtio sobre la existencia de cargos docentes vacantes en las
areas de educacion primaria (Gobierno de CABA, 2015). Las autoridades estimaron que
el faltante de docentes para designar al frente de un grado seria de unos 500
profesionales, lo cual representaba un déficit aproximado del 3% de los 16.000 maestros
que habia en actividad en el nivel primario (Big Bang News, 2015).

Algunos investigadores alertan sobre como la falta de docentes ha complicado el
panorama educativo en la Ciudad. Guadagni (2016), por ejemplo, habla de un
“estancamiento” de la carrera de formacion docente, provocado por la escasa
motivacion derivada de la extension de la carrera (que pasé de dos a cuatro afos) y la
certeza de un salario insuficiente. Agrega, ademas, que el déficit docente se vincula al
bajo volumen de jovenes que eligen la docencia como profesion, que se graddan y se
insertan en el mercado educativo. La matricula de los institutos de formacion docente
esta disminuyendo levemente: “los maestros son cada vez menos™ por lo que cada afio
es mas dificil encontrar docentes para cargos titulares y/o suplentes. En general, a fin
de afo, el nimero de vacantes se incrementa porque los docentes se jubilan, piden
licencia o renuncian. La falta de docentes en el aula genera una discontinuidad en la
relacion docente-alumno, que es imprescindible para fortalecer el proceso de ensefianza
y aprendizaje.

Por otro lado, los voceros sindicales afirman que la falta de nuevos docentes en la
gestion estatal se debe, principalmente, a que los nuevos maestros eligen trabajar en
escuelas privadas porgue en ellas se garantiza cobrar en tiempo y forma. En las escuelas
de gestion estatal, por el contrario, los nuevos maestros designados cobran alrededor de
unos cuatro meses de haber comenzado sus funciones (Drovetto, 2016). Destaca,
ademas, que el salario docente en las escuelas privadas es mas alto.

Como respuesta a la escasez, en el 2015, el Ministerio de Educacion de CABA
aprobd una resolucion que autorizd a las escuelas a cubrir los cargos vacantes de
distintas maneras,* sobre todo, a trabajar en algunas estrategias para combatir tanto la

falta de estudiantes de magisterio como la desercién de docentes, a saber:

4 El texto de la resolucion dice: “Mediante el dictado de la Resolucion N° 1442-MEGC/13 se autorizo para el
Ciclo Lectivo 2013 la cobertura de interinatos y suplencias para el nivel Primario y Secundario por estudiantes
avanzados de las carreras de Profesorados en Idiomas (con reconocimiento oficial), estableciéndose criterios a tal fin;
que asimismo y por la misma motivacion se procedié al dictado de la Resolucion N° 1443~\1EGCIJ 3 autorizandose
para el Ciclo Lectivo 2013, la cobertura de interinatos y suplencias para el Nivel Primario, por los estudiantes
avanzados de las carreras de Formacion Docente para el Nivel Primario, segun los lineamientos por lo que resulta
necesario en consecuencia extender las medidas adoptadas oportunamente para el Ciclo Lectivo 2015 procediendo a
dictar el acto administrativo correspondiente a fin de sustentar los principios establecidos en la Constitucion Nacional


http://www.lanacion.com.ar/conflicto-docente-t46988

e La creacion de la figura del “Maestro acompanante de Trayectorias
Educativas que acompafiara al Maestro de Grado trabajando en equipo con
una mirada ciclada, a los efectos de fortalecer la ensefianza y con ello la
continuidad y la mejora en los trayectos escolares de los alumnos”
indirectamente impacta en el rol docente fortaleciendo y resignificando el
alcance de su tarea .En palabras de Perla Zelmanovich (2009) la
incorporaciéon del dispositivo “la practica entre varios busca instituir a
cada profesional en su lugar atendiendo a sus motivaciones, es decir,
fortalecer a cada adulto en su funcion para crear una atmdsfera favorable
para lo educativo.

e EI otorgamiento de becas a estudiantes que tienen interés en la carrera
magisterial.

e La convocatoria a alumnos del dltimo curso del profesorado para dar
clases frente al aula (esto comenz6 en el 2013 y se profundizo en el 2015).

e Dos programas que buscan motivar a los estudiantes secundarios para que
sigan la carrera docente: (a) “Elegir ensefiar” (2015) destinado a alumnos
de cuarto, quinto y sexto afio de todas las escuelas secundarias;® y (b)
Fortaleciendo la Orientacion en Educacion” (2015) que apunta a articular
los bachilleratos orientados en educacion del nivel secundario con los
profesorados de educacion primaria (MEGC, 2015).

También surgen datos interesantes con respecto a situaciones de escasez docente
en CABA en el ciclo 2017, aunque no tan serie como en el 2013. Segun testimonios de
la Ministra de Educacién del Gobierno de la Ciudad existe una situacion critica por la
falta de docentes para cubrir cargos en escuelas (Braginsky, 2017). Agrega que durante
el afio (cuando los docentes concursan para cargos de mayor jerarquia) 250 grados de
nivel primario quedan sin docentes. A juicio de la ministra, la vocacién docente
atraviesa una severa crisis sustentada en el desprestigio asociado a la profesion como a
la existencia de ofertas educativas y laborales més atractivas y flexibles. En la misma

linea, Tiramonti (2012) plantea que existen oportunidades laborales mas atractivas para

y la Constitucion de la Ciudad de Buenos Aires; alli preestablecidos ;RESOL-201S-J S06-MEGC” (Ministerio de
Educacion del Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires, 2015;1).

5 Los objetivos son: promover el ejercicio de la docencia como practica transformadora; favorecer la
identificacion de intereses y motivaciones a partir de la participacion en una practica educativa.; conocer, a través de
una préctica concreta, el rol que cumple un educador.; favorecer el conocimiento de formatos no aulicos y diferentes
contextos de ensefianza.; brindar informacion a los estudiantes sobre la diversidad de carreras existentes en
Formacion Docente y en otras areas académicas estimulando su continuidad educativa.



los jovenes que la docencia, que implican mayor salario y menos responsabilidad y/o
desgaste.

En el 2017, la Ministra de Educacion plantea que deben encontrarse soluciones
para superar la crisis y sugiere hacer més corta la formacion inicial y buscar la manera
de incentivar a los jovenes para que continlen la carrera magisterial. También llama la
atencion sobre el desprestigio social de la docencia lo cual influye en la escasez de
maestros (Braginsky, 2017). Desde el area de Planeamiento e Innovacion Educativa del
gobierno de la Ciudad se afirma que la actual estructura de los profesorados atenta
contra la posibilidad de renovar y acrecentar los cuadros docentes y que, por
consiguiente, se necesitan planes de formacion que tornen la carrera mas moderna,
flexible y con més préacticas dentro de la escuela (Meirifio, 2017).

2.2 Revision de los estudios internacionales
2.2.1 Laescasez docente

En el ambito internacional la busqueda de un escenario centrado en la educacion
para todos ha constituido un desafio para los paises en desarrollo en las Gltimas décadas.
A partir del afio 2000 y como consecuencia del encuentro en Dakar, Senegal, de
representantes gubernamentales, organizaciones no gubernamentales (ONG), sociedades
civiles se consensuaron tanto el marco de accion como los objetivos de la Educacién
para Todos (EPT) a alcanzar en el 2015 (Razquin, 2009). En funcion de la basqueda de
la educacion para todos, se buscé establecer certezas sobre la poblacién docentes en
términos de oferta, demanda y escasez.

Si nos remontamos al 2006 los maestros de primaria constituyeron el 43 por
ciento de la poblacion total de maestros, en comparacion con el 51 por ciento de la
matricula mundial. La escasez de maestros resultd severa en paises de bajos ingresos
como Afganistan, Chad, Mozambique y Ruanda, registrandose mas de 60 alumnos por
maestro en tanto que otros como Belice, Cabo Verde, Libano, Madagascar, Siria R. R. y
Tanzania acusaron un maestro capacitado por cada 100 alumnos. Por otra parte, los
paises con altos ingresos como Estados Unidos y Noruega aportan un numero
considerable de docentes alcanzando una proporcion de alumnos por docente promedio
de 10:1. De estos datos se deduce que la capacidad de proporcionar maestros
capacitados esta vinculada a los ingresos de los paises: a mayor ingreso mayor cantidad
de docentes y menor proporcion de alumnos por docente y viceversa (Razquin, 2009).

La tematica de la presunta escasez de docentes en los sistemas educativos ha sido

abordada por diferentes organismos internacionales con diverso grado de atencién. El
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documento de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémicos
(OCDE) “Los Docentes son Importantes: Atraer, Formar y Conservar a los Docentes
Eficientes” (2009) vierte conceptos interesantes en términos de la actividad docente y su
probable escasez. En primer lugar, destaca como objetivo ineludible de toda nacion el
orientado a la mejora educativa como respuesta a las demandas econdémico-sociales y el
protagonismo del docente en dicho proceso de mejora. Se plantea: “La mejora de la
eficacia y la equidad en la educacion depende, en gran medida, de que se estimule a personas
competentes para que deseen trabajar como docentes, de que su labor sea de alta calidad y todos
los alumnos tengan acceso a una ensefianza de alta calidad” (OCDE, 2009; 11).

En segundo lugar, el documento llama la atencién sobre el recambio obligado, en
paises industrializados, de cuadros docentes proximos a la jubilacion y vaticina, el
periodo 2015-2016, el ingreso de un nimero significativo de docentes con competencias
innovadoras, capaces de transformar la ensefianza, pero cuya permanencia en el sistema
estara sujeta a la imagen del magisterio como una profesion atractiva. En este sentido,
se advierte que, en la medida en que las condiciones actuales en las que se desenvuelve
la profesion docente no se modifiquen positivamente y no se concreten cambios
significativos en los procesos de ensefianza, la calidad del sistema se vera afectada
sensiblemente y “seria dificil revertir una espiral de deterioro. Esta posibilidad
indeseable ha sido llamada el “escenario de disolucion en el cual la escasez de docentes
se convierte en una crisis real de personal” (OCDE; 2009; 23).

Otro concepto abordado en el documento de la OCDE se vincula a la escasez
docente tanto en cantidad como en calidad y el modo en que afecta al desarrollo
socioeducativo de los pueblos. La escasez aparece en mayor porcentaje en las escuelas
insertas en zonas desfavorables o que se ubican a distancia considerable de los posibles
alumnos ya que no existen los incentivos suficientes para que los maestros mas
calificados atiendan dicha poblacion. El informe asevera que varios paises podran, en el
corto plazo, sufrir una escasez cuantitativa de docentes. Cita como ejemplo la situacién
de los Paises Bajos que, de acuerdo con las tendencias que se han venido registrando,
duplicaria el nimero de cargos vacantes con dificultades de cobertura efectiva en
escuelas primarias en los proximos afios: a saber de 2.800 cargos docentes de tiempo
completo en 2003 a la falta de 6 000 docentes en 2006 (OCDE, 2009).

De acuerdo con este documento, los sistemas escolares que enfrenten una
escasez cuantitativa de profesores en plazos perentorios acudiran a métodos

cuestionados en cuanto a la calidad del servicio a ofrecer. Por ejemplo, se resaltan
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estrategias implementadas por algunos paises como el flexibilizar los requisitos de
calificacion, llevandolos a emplear docentes con antecedentes de bajo desempefio o el
modificar negativamente las condiciones laborales, aumentando la cantidad de alumnos
por grado asignado a cada maestro, lo cual se traduciria en menor cantidad de docentes
a emplear (OCDE, 2009).

La Organizaciéon de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO, United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization) a
su vez, advierte sobre la escasez docente y sus consecuencias, en este caso no solo para
paises industrializados sino a escala global. Se calcula que se necesitan ain 1.7 millones
de docentes para conseguir que la educacion primaria universal sea una realidad. En
total, unos 114 paises tienen déficit de maestros de nivel primario, y se afirma que so6lo
en Africa se necesita un millon de docentes (UNESCO, 2015). Siete paises africanos
tienen un solo docente por cada méas de cien jovenes en edad de cursar la secundaria.
Agrega, ademas, que en algunos paises para ser docente s6lo es necesario haber
culminado la educacion primaria y haber aprobado un curso de capacitacion de un mes,
mientras que, en otros, se requiere una formacién especializada. En lo que atafie
especificamente a la ensefianza primaria 31 paises informan que menos de tres cuartas
partes de los maestros y maestras han recibido capacitacion o formacion adecuada. En
Mali, territorio en el cual apenas la mitad del personal docente de la escuela primaria
esta capacitado, solo una cuarta parte ha tenido una formacion de mas de 6 meses.

En cuanto a la situacion docente en América Latina y el Caribe, la UNESCO
advierte sobre las deficiencias en la formacion inicial y continua como en las
condiciones que los docentes deben desempefar su labor. Indica que en la region
existen alrededor de 6,4 millones de docentes para la educacion primaria y secundaria,
de los cuales el 45,6% se desempefia en el nivel primario (UNESCO, 2013). Segun datos
del 2010, el 78% de quienes ejercian la docencia en primaria contaban con formacién
docente certificada indicAndose marcadas diferencias entre paises de acuerdo con sus
politicas educativas en vigencia (UNESCO, 2013b). Frente a la necesidad de asegurar
tanto la calidad como la equidad en los sistemas educativos de América Latina, la
UNESCO llama a “poner el foco en politicas docentes que permitan avanzar hacia la
disponibilidad de educadores altamente competentes y motivados para todos los
alumnos, en un proceso de creciente profesionalizacion” (UNESCO, 2013: 10).

Por su parte, a nivel mundial, la comunidad educativa se ha propuesto alcanzar la

educacion primaria y secundaria universal en el afio 2030, como parte de la agenda del
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Obijetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS-4) que es el objetivo que refiere a educacion.
En este sentido, el Instituto de Estadisticas de la UNESCO (IEU) alerta sobre el hecho
concreto de que cerca de 263 millones de nifios y jovenes estan fuera de la escuela (IEU,
2016). Este numero involucra a 25 millones de nifios y nifias en edad de cursar estudios
primarios (lo cual aparece seriamente comprometido). En funcion de esta situacion, el
IEU ha publicado un informe que estima cuantos docentes son necesarios para cumplir
con el ODS 4, y a fin de “garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad, y
fomentar las oportunidades de aprendizaje para todos a lo largo de la vida para todos”
(IEU, 2016; 1). Asi indica que so6lo en lo que refiere a educacion primaria a nivel
mundial se debera contratar en los proximos 14 afios 24,4 millones de maestros. De
acuerdo con esta cifra, de los 24,4 millones de docentes que se precisan para lograr la
educacién primaria universal, 21 millones sustituiran a los docentes cesantes, en tanto
que los 3,4 millones restantes seran docentes adicionales, es decir, aquellos que seran
necesarios para ampliar el acceso a la escuela, en condiciones de calidad y equidad,
considerando un numero de alumnos por aula entre 30 y 35 (IEU, 2016). En este
sentido, el documento advierte sobre la calidad de la formacion de los maestros para
garantizar un nivel educativo acorde al ODS 4.

Siguiendo con los aportes del IEU, deben considerarse en cuanto a la poblacion
docente, sus proyecciones para intervalos de cinco afios en funcién de la meta 2030.
Segun sus datos, para poder ofrecer una educacion a todos los nifios, para el 2020 en el
mundo se debera contratar a 9,8 millones de docentes de primaria y 22,3 millones de
docentes de secundaria. Para el 2025 seran necesarios 17, 8 millones para la educacion
primaria y 33,5 millones para la educacion secundaria en funcién del aumento en la
matricula en condiciones de asistir a cada nivel educativo. Por lo tanto y de acuerdo con
los nimeros precedentes, en el 58% de los paises, sera necesario contratar mas docentes
para alcanzar la EPT. Ademas, entre los 102 paises con mayores problemas de cobertura
de cargos sélo el 33% tendra suficientes docentes de primaria en sus aulas en el 2020, y
el 43% en 2025. Por otro lado, y en consonancia con las proyecciones el 42 %,
aproximadamente, no contara con los docentes necesarios hasta después de 2030 para
lograr la ensefianza primaria universal. Finalmente, y en lo que refiere a Latinoamerica,
el IEU destaca que el aumento sostenido de la contratacion de docentes Argentina y
Costa Rica, lo que ha permitido lograr cierto equilibrio entre la oferta y la demanda de

educadores.
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Finalmente, una ONG jesuita para la educacion y el desarrollo
“ENTRECULTURAS” aluden a que en el afio 2013 se necesitaban alrededor de 2
millones de docentes para que la educacion para todos fuera una realidad en si misma
(2013). Segln los datos revelados, 114 paises ostentaron un preocupante déficit de
maestros en el nivel primario.

En funcion de una preocupacion creciente por la educacién en el mundo nace en
el afio 2000 la Campafia Mundial por la Educacion (CME) la cual consiste en una
coalicién internacional formada por ONGs, sindicatos docentes, centros escolares y
movimientos sociales movilizados para reclamar el cumplimiento integro de los
compromisos internacionales firmados por los Estados para garantizar el acceso a una
educacion de calidad para todos. La CME tiene como objetivo central sostener el
derecho a la educacién en todo el mundo. Organiza cada afio la Semana de Accion
Mundial por la Educacion en la que los miembros de la campafia trabajan
conjuntamente para concientizar a todos aquellos actores responsables y protagonistas
de la educacién (politicos, docentes, alumnos, medios de comunicacion, sociedad en
general) sobre la necesidad de hacer real y efectivo el derecho a una educacion basica
de calidad.

En el 2013, la ONG ENTRECULTURAS remarco en su CME la importancia de la
profesion docente en el proceso educativo, utilizando el lema **iSin profes no hay
escuela! Por un profesorado formado y motivado”. Por tal motivo se movilizaron para
recordar a los gobernantes la importancia de contar con el suficiente numero de
docentes en el mundo con adecuada formacion, motivacion, remuneracion y
reconocimiento, y para exigirles que destinen los recursos necesarios para que
la “educacion para todos” fuera una realidad en 2015. Dicha campafia considera que el
personal docente es un elemento fundamental sin el que no puede ejercerse el derecho a
la educacion.

La CME considera que la ausencia de una educacién de calidad obedece a la grave
falta de personal docente bien formado y motivado. Tanto la formacion como la
motivacion determinan los progresos dentro del aula y su capacidad no sélo para
transmitir conocimientos, sino para gestionar los problemas que puedan surgir en el
aula, dar atencion personalizada al alumnado y propone modos de ensefianza que
ayuden a priorizar equidad, inclusion y calidad

Si tomamos en cuenta el estado del profesorado la situacién ain se hace mas

preocupante. En algunos paises para ser docente basta con haber terminado la educacion


http://www.unesco.org/new/es/our-priorities/education-for-all/
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primaria y haber realizado un curso de capacitacion de un mes, mientras que en otros se
requiere una formacion especializada. Si bien existe en cada pais una normativa que
reglamenta la formacion exigida, un tercio de los paises reconocen que solo la mitad de
los docentes de preescolar reciben una formacion. En la ensefianza primaria, dicha
situacién se agudiza, pero 31 paises informan de que menos de tres cuartas partes de los
maestros y maestras ha recibido capacitacion o formacion adecuada.

Ademas de las miradas para paises industrializados como las visiones mas
globales, la escasez docente es una problematica central en muchos paises. Un estudio
realizado recientemente en Alemania por la fundacién Bertelsmann (2017) plantea que
la escasez de maestros en las escuelas alemanas tendera a agravarse en los proximos
afios. Segun esta fuente, para el afio 2025, faltaran 35.000 docentes debido al aumento
de la matricula escolar, la ampliacion de escuelas de jornada completa y el nimero
insuficiente de aspirantes en la carrera docente que no alcanzara a satisfacer la demanda.
En este estudio también se menciona la necesidad de crear 105.000 empleos para
docentes hasta el afio 2025, lo cual tropieza con un serio obstaculo: las universidades
alemanas tienen capacidad para la formacion de 70.000 profesionales.

Otro dato que complejiza la situacion es que, segun investigadores alemanes como
Klemm y Zom (2017), alrededor de 60.000 docentes estaran jubilandose en los
proximos siete afios. Asimismo, la Asociacién Alemana para Educacion y Ensefianza y
algunos referentes educativos como Mendiger (2017), presidente de la Federacion
Alemana de Maestros, consideran que la delicada situacion que se avecina obedece a la
falta de prevision y prondstico en relacion con la demanda de maestros en el sistema
educativo aleman.

Ademas de Alemania, en EE. UU, los estados de todo el pais estan
experimentando escasez de docentes. En el afio escolar 2015-16, 48 estados y el Distrito
de Columbia (DC) informaron escasez en educacién especial; 42 estados mas DC lo
hicieron en matematica; y 40 estados y DC reportaron escasez de maestros en ciencias.
En una encuesta de oferta y demanda de educadores 2014-15, los 10 subgrupos de
educacion especial se incluyeron en la lista de areas con escasez severa, que comprende
mas de la mitad de todas las &reas con escasez severa. Junto con las matemaéticas y la
ciencia, la encuesta identificé la escasez en educacion bilinglie / maestros de estudiantes
de inglés.

A su vez los estudiantes en entornos de alta pobreza y minoria son los mas

afectados por la escasez de docentes. A nivel nacional, en 2013-14, en promedio, las
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escuelas de minorias altas tenian cuatro veces mas docentes no certificados que las
escuelas de minoria baja. Cuando no hay suficientes docentes, las escuelas con menos
recursos y condiciones de trabajo menos deseables son las que quedan vacantes.

Estimaciones realizadas por el National Center for Education Statistics (Centro
Nacional de Estadisticas de Educacion, 2017) indican que la poblacion escolar de los
Estados Unidos aumentard en aproximadamente tres millones de estudiantes en la
proxima década. Ante este prondstico alarman los datos referidos al periodo 2009-2014
que refieren una reduccion del 45% en el nimero de ingresantes a la carrera docente, en
nimeros concretos las inscripciones pasaron de 691.000 a 415.000 alumnos. Si a ello se
agrega que un numero significativo no llega a recibirse por diversas razones, que entre
los recibidos también se producen deserciones y que estimaciones sugieren que solo
alrededor de un tercio de los docentes que abandonan la profesion alguna vez regresan,
el panorama se torna preocupante.

Un informe reciente de Learning Policy Institute (LPI, o Instituto de Politicas de
Aprendizaje) hace foco en la inestabilidad en la profesion docente, su impacto en los
procesos de aprendizaje de los alumnos y la necesidad de implementar medidas
efectivas tendientes a consolidar el magisterio como profesion (LPI, 2016). Considera
dicho informe que la escasez de maestros es un emergente que obedece a cuatro factores
(LPI1, 2016):

a) una disminucion en las matriculas de formacion docente,

b) las medidas adoptadas por los diferentes distritos para regresar a las
proporciones alumno-maestro anterior a la recesion,

c) el aumento de la matricula estudiantil,

d) la alta desercion de docentes.

En tiempos de escasez, opinan los investigadores del LPI Sutcher, Darling
Hammond, Carver & Thomas (2015) se debe centrar la atencién no solo en el modo de
atraer nuevos docentes sino también en como mantener a los maestros en servicio. De
acuerdo con diversas fuentes, en comparacion con paises y estados de alto rendimiento
como Finlandia, Singapur y Ontario, Canada, donde solo alrededor del 3 al 4% de los
docentes se van en un afio determinado, en EE. UU. las tasas de desercion son bastante
altas, rondando el 8% en la ultima década, y son mucho mas altas para principiantes y
maestros en escuelas y distritos de mayor pobreza. Si dichas tasas se redujeran a los
niveles de las naciones de mayor rendimiento, los Estados Unidos eliminarian la escasez

general de docentes.
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Los autores afirman que, para reducir la desercion, debe saberse por qué las
personas abandonan la profesion, quién deja la profesion, donde la desercion es mayor y
cuéles son los factores asociados con las diferentes tasas de desercion. Sostienen,
ademas, que las jubilaciones generalmente constituyen menos de un tercio de quienes
abandonan la ensefianza en un afio determinado. En cambio, entre los que abandonan la
profesion voluntariamente domina un alto grado de insatisfaccion derivada del contexto
laboral, ya sea por ausencia de estimulos, insuficiente remuneracion o escasa
perspectivas de progreso, entre otras razones.

Otro dato a considerar remite al hecho de que la desercion docente varia segun las
caracteristicas y percepciones del colectivo docente, de los estados, distritos y ciudades.
Por el lado de las diferencias en las caracteristicas docentes, se sabe que los docentes
con escasa preparacion duplican y triplican a los docentes que han recibido una
formacion completa y de calidad antes de ingresar. Otros factores contemplados se
vinculan al apoyo a nivel directivo y administrativo que reciben los docentes y que
influye en las decisiones de los maestros de permanecer o abandonar una escuela. El
analisis de los autores encontré que los docentes que consideran que las autoridades no
son solidarias tienen mas del doble de probabilidades de irse que aquellos que se sienten
bien respaldados. También se mencionan que otras causales que surgen de la
investigacion sobre el desgaste también estan asociadas con la calidad del liderazgo
escolar, las oportunidades de aprendizaje profesional, el tiempo de colaboracion y
planificacion, los vinculos intra-escolares y la participacion en la toma de decisiones.

Con respecto a como varia la escasez segun distritos y/o ciudades los mismos
investigadores afirman que no se siente uniformemente en todas las comunidades y
aulas, sino que afecta a algunos estados, areas tematicas y poblaciones estudiantiles méas
que otros, segun las diferencias salariales, las condiciones de trabajo, las
concentraciones de instituciones de preparacién docente y una amplia gama de politicas
que influyen en el reclutamiento y la retencion. Las tasas de desercion de los maestros
varian considerablemente en todo el pais. Los estudios nacionales sobre retencion de
docentes (Guna, Hyler, Hammond, 2016) indican que alrededor del 20-30% de los
nuevos docentes abandonan la profesion dentro de los primeros cinco afios, y que la
desercion es incluso mayor (a menudo alcanza el 50% o mas) en las escuelas con alta
pobreza y necesidad areas tematicas, como las que ensefian los residentes. EIl sur tiene

una tasa de rotacion particularmente alta en comparacion con el noreste, medio oeste y
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oeste. Para la mayoria de las regiones, la rotacion de maestros es mayor en las ciudades
que en los distritos suburbanos o rurales.

Los factores que influyen en la escasez (salarios, condiciones de trabajo y tasas de
desercion) varian sustancialmente de un estado a otro. Y a pesar de que el mercado de
trabajo docente podria estar equilibrado a nivel estatal, las materias o regiones dentro
del estado pueden estar experimentando escasez. Estas disparidades, que estan
relacionadas con las diferencias de politica, crean mercados laborales muy diferentes de
un estado, e incluso de un distrito, a otro.

Sutcher, Darling Hammond, Carver & Thomas (2015) llaman la atencién sobre un
factor que consideran decisivo, la rotacion de docentes y sus efectos graves y duraderos
sobre la oportunidad de los estudiantes de aprender y progresar, sobre los presupuestos
asignados a escuelas y distritos y su incidencia, ademas, en el deterioro de los vinculos
intra-escolares. En el caso de los sectores urbanos y rurales inciden los bajos salarios y
las malas condiciones de trabajo en el desafio de reclutar y retener buenos maestros.

Como consecuencia, en muchas escuelas, especialmente aquellas que atienden a
las poblaciones méas wvulnerables, los estudiantes sufren innumerables cambios de
maestros en el transcurso de sus trayectorias escolares. Esta situacion de cambio
permanente se ve potenciada porque muchos de estos docentes no estan preparados para
el trabajo de ensefianza y aprendizaje; porque los maestros novatos sin capacitacion
abandonan la profesion después del primer afio de trabajo a diferencia de aquellos que
han tenido una ensefianza estudiantil y una preparacion rigurosa. De manera similar, los
maestros que no reciben tutoria y apoyo en sus primeros afios abandonan la ensefianza a
tasas mucho mas altas que aquellos cuya escuela o distrito brinda dicho apoyo.

En estas circunstancias, todos pierden: el rendimiento de los estudiantes se ve
socavado por las altas tasas de rotacion de maestros y por los maestros que no estan
preparados adecuadamente para los desafios que enfrentan. Las escuelas sufren un
constante abandono, lo que afecta los esfuerzos de mejora a largo plazo. Los distritos, a
su vez, pagan los costos del bajo rendimiento de los estudiantes y el alto desgaste de los
maestros (GAO, 2017).

2.2.2 Estrategias para paliar la escasez docente

Hay una preocupacion en la mayoria de los paises por reclutar y retener a los

considerados potencialmente talentosos en el trabajo docente. En algunos paises como

los Estados Unidos, incluso se busca afectarlos a las escuelas urbanas y rurales con
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mayores necesidades, tarea esta nada facil toda vez que compiten con propuestas
profesionales en sectores mas favorables y lucrativos (Podolsky & Kini, 2017).

Sin embargo, las estrategias para sobrepasar la situacion de escasez suelen ir en
desmedro de la calidad docente. En Estados Unidos, por ejemplo, las condiciones de
escasez en diferentes distritos de California han derivado en la contratacion de maestros
gue aun no han completado la carrera docente y a los cuales se les ha otorgado permisos
internos provisionales y permisos de personal a corto plazo para que pudieran ensefiar
(Carver Thomas & Darling-Hammond, 2017). Esta medida tiene su antecedente en la
grave escasez sufrida hace mas de 20 afios atrds en California, estado que respondid
emitiendo permisos de emergencia y exenciones. Para el afio 2000, mas de 40,000
docentes estaban ensefiando sin contar con los requisitos necesarios. Estos maestros
fueron mayoritariamente asignados a escuelas de minorias altas y de alta pobreza.

Segun Razquin (2009), otras estrategias a considerar para paliar la escasez de
docentes se vinculan a la contratacion de maestros no calificados, o con menor
experiencia, a través de contratos temporales y/o a corto plazo. Esto genera la demanda
de capacitacidon en servicio bajo la modalidad de cursos presenciales cortos que ofrezcan
aquellos conocimientos y competencias indispensables para desempefiarse en el aula de
un modo lo mas eficiente posible. Los modelos de educacién a distancia también
resultan una opcion muy difundida entre las ofertas de capacitacion en servicio.

Siguiendo con las estrategias y en relacion con la carrera magisterial, la reduccion
tanto de requisitos de ingreso como de la extension de la carrera docente aparecen como
recursos aplicados en situaciones de escasez, permitiendo la incorporacién mas rapida
de los nuevos docentes al circuito educativo. O, en casos mas extremos, existen paises
que han dispuesto (como en el caso de México) otorgar diplomas de educacion infantil a
personal con experiencia reconocida o bien diversificar los modos de certificacion, de
modo tal que aquel personal especializados en materias especificas pueda desempefarse
al frente de alumnos, sin la exigencia de seguir una carrera formal

Las soluciones a corto plazo pueden contrarrestar temporalmente el temor a las
aulas vacias, pero, como plantean Carver Thomas & Darling Hammond (2017) a
menudo pueden agravar el problema a largo plazo. Por ejemplo, si los maestros son
contratados sin estar completamente preparados, las tasas de rotacion tienden a crecer y
resultan costosas para el sistema en términos de lo invertido monetariamente en el
proceso de reemplazo como de disminuciones en el desempefio estudiantil en escuelas

de alto rendimiento. Las soluciones a largo plazo que se centran en la incorporacién y la



19

retencion pueden aliviar la escasez al mismo tiempo que se prioriza el aprendizaje de los
alumnos y una solida fuerza laboral docente.

Entre las medidas sugeridas para impulsar la oferta de docentes sin afectar la
calidad del servicio se encuentran tres. Por un lado, existen sistemas de becas o de
perdon de préstamos que cubren el costo de la matricula y los gastos de mantenimiento
de los candidatos a maestros que se comprometan a ensefiar en zonas desfavorables. Al
igual que en otras profesiones, se ofrecen subsidios para la preparacion al estilo
préstamo-perddn o becas de servicio-vinculados a los requisitos de servicio en areas o
lugares de alta necesidad. Si los destinatarios no completan su compromiso de servicio,
deben pagar una parte de la beca o préstamo, a veces con intereses y multas.

Las investigaciones existentes sobre los programas de becas de servicio y perdén
de préstamos para docentes (Podolsky, Kini, 2017) sugieren que, cuando el beneficio
financiero compensa significativamente el costo de la preparacion profesional de un
maestro, estos programas pueden ser exitosos tanto para reclutar como para retener a los
maestros. La investigacion sugiere que los siguientes cinco principios podrian guiar el
desarrollo de programas de becas de perdoén y servicio:

e cobertura total o mayoritaria de la matricula docente,

e prioridad otorgada a escuelas en situacion de vulnerabilidad,

e seleccion de docentes con competencias significativas y compromiso
profesional,

e |a asistencia economica depende de los niveles de desempefio de los
docentes,

e tramites administrativos accesibles para docentes e instituciones.

Por otro lado, una segunda estrategia es la eliminacién de obstaculos para el
reingreso de los maestros jubilados al sistema educativo o el retraso de su salida del
mencionado sistema. Los maestros jubilados constituyen un recurso valioso que puede
atenuar las necesidades inmediatas de contratacion tanto en el rol de ensefiantes frente a
los alumnos como en el de mentores de estudiantes de magisterio o docentes noveles.

Los programas de residencias de maestros, en tercer lugar, aparecen como una
oportunidad valiosa para formar docentes en cantidad y calidad. EI modelo de
residencia docente aparece como una estrategia valiosa para abordar los problemas de
reclutamiento y retencion en los distritos de mayor necesidad. Este modelo también

conlleva el propdsito de apoyar el cambio sistémico y la construccion de la profesion
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docente, especialmente en los distritos mas complejos. La investigacion inicial destaca
el impacto que las residencias pueden tener para aumentar la diversidad de la fuerza
docente, mejorar la retencion de nuevos docentes y promover los avances en el
aprendizaje de los estudiantes (Guna y otros, 2016).

Las residencias apoyan el desarrollo de la profesion al reconocer que la
complejidad de la ensefianza requiere una preparacion rigurosa acorde con los altos
niveles de habilidades y conocimientos necesarios en la profesion. Las residencias
también fomentan la capacidad profesional al proporcionar oportunidades de
aprendizaje y liderazgo profesionales para docentes afianzados en su profesion, ya que
apoyan el crecimiento y el desarrollo de nuevos docentes. Estos elementos de
fortalecimiento de la profesion docente pueden generar beneficios a largo plazo para los
distritos, las escuelas y, sobre todo, para los estudiantes a los que sirven.

A partir de lo descripto en relacion con los programas de residencia se desprende
que los objetivos de dichos programas buscan (Guna et al, 2016):

e Crear un vehiculo para incorporar maestros en los sectores de mayor
necesidad,;

e Ofrecer a los docentes recién recibidos contenidos solidos y preparacion
especifica para los tipos de escuelas en las que ensefiaran;

e Conectar a los nuevos maestros con la tutoria inicial que los mantendra en
la profesion;

e Proporcionar incentivos financieros destinados a mantener a los docentes
en las zonas en las que han sido designados.

A modo de sintesis puede decirse que, como plantean los investigadores del LPI
para los Estados Unidos, la escasez de docentes ofrece una oportunidad para que los
paises implementen un plan a largo plazo, como se hizo en ese pais para la carrera de
medicina hace més de medio siglo. El objetivo es mitigar la escasez docente y
establecer un conjunto integral y sistematico de estrategias para construir una sélida
profesion docente. Los investigadores sostienen que “al principio, la etiqueta de precio
para estas inversiones puede parecer sustancial, pero la evidencia sugiere que estas
propuestas en Ultima instancia ahorrarian mucho mas en costos reducidos para la
rotacion de maestros y el bajo rendimiento de los estudiantes” (Sutcher, Darling-
Hammond y Carver-Thomas; 2017, 19). Finalmente concluyen en que prevenir y

resolver la escasez de docentes a fin de que todos los nifios reciban instruccion de alta
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calidad es esencial para garantizar el éxito de las personas y la sociedad en general, en
el marco de la economia altamente globalizada del siglo XXI.
2.3 Argentina: oferta, demanda y escasez

En Argentina, la investigacion empirica sobre la demanda docente o la
problematica de la escasez no abundan. El trabajo de Borioli y La Rocca (2006) es uno
de los pocos trabajos empiricos registrados que abordan el tema de la escasez docente.
En su informe elaborado en el marco del Programa de Accion de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), los autores parten de dos interrogantes centrales: la
relacion entre la problemaética de la escasez docente y las dificultades propias del
sistema educativo argentino y el diagndstico del sistema educativo argentino respecto
del objetivo de la EPT para el 2015, que se realizo a mediados de los 2000.%

Borioli y la Rocca llaman la atencién sobre los diferentes tipos de escasez en
funcion de la realidad argentina. En este sentido, hablan de escasez material
(refiriéndose a la escasez cuantitativa) y escasez formal (de docentes que cumplen con
los requisitos formales) la cual contempla cuatro tipos diferenciados segun titulacion,
reconversion, participacion y calidad de formacion. Presentan, ademas, las reformas que
pudieron haber influido en la contratacion, formacion y empleo del personal docente en
Argentina en el periodo 2004-2005, entre otros: (a) el Fondo Nacional de Incentivo
Docente (FONID), Ley 25.053 del 1998, (b) el Plan Nacional para la Formacion
Docente 2004-2007, (c) la Ley de Financiamiento Educativo 26.075 del 2005 y (d) el
Programa de Formacion Docente Continua del 2013. Cada una de las reformas
mencionadas respondio a la accion consensuada entre sectores sociales y politicos con
el objetivo de definir la educacién como una prioridad nacional y centrar las diferentes
lineas de accidn en el mejoramiento de la calidad de la educacion en cada uno de sus
aspectos.

En funcion del compromiso sociopolitico establecido en la Ley Nacional de
Educacién (LNE) del 2006, se considera a los docentes como actores claves en el
proceso educativo y a través de algunos de los programas mencionados se ha buscado
fortalecer su rol desde la actualizacion y la capacitacion permanente y disefiando

acciones que les permitan recibir un salario digno. El propdsito es el de satisfacer la

6 El informe mundial de EPT 2005 plantea que el problema de la escasez del personal docente resulta un
obstaculo para lograr los objetivos, sobre todo si se suma al tema de escasez el nivel de formacion y las condiciones
salariales como determinantes de la calidad de la educacion.
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demanda de maestros en cantidad y calidad, evitando el riesgo de la escasez de
profesionales ante la falta de reconocimientos e incentivos.

Los trabajos de Morduchowicz (2007, 2009) son muy relevantes en tanto
profundizan las bases conceptuales para el estudio de la oferta y demanda de docentes.
El autor afirma que la interaccion entre la oferta y la demanda es la que define
situaciones de escasez 0 excedencia. En el caso particular de la escasez de docentes
expresa que ésta se produce cuando los cargos vacantes no pueden cubrirse con el perfil
de maestro deseado (Morduchowicz, 2007). En otras palabras, plantea que la escasez se
funda mas en la calidad que en la cantidad disponible de docentes. Ademas, identifica
aspectos que hacen a la trayectoria laboral del docente y a sus posibilidades de
formacion vinculada al acceso a cargos jerarquicos, como asi también analiza las
perspectivas que tornan atractiva o no la profesion para los jévenes con inclinacion al
magisterio

En relacion con el concepto de demanda, un estudio elaborado por De Santis y
Gertel (2013) aplicado a Cordoba considera la demanda como el flujo adicional de
maestros de grado requerido en cada afo en la ciudad de Cérdoba, medido de abril a
abril de cada afio. Agregan, ademas, que se demandan maestros “nuevos” por dos
motivos: para atender nuevas secciones de grado creadas al comienzo de cada afo
lectivo (crecimiento vegetativo) y para cubrir las vacantes producidas por los docentes
que se jubilan o retiran voluntariamente cada afio.

El estudio plantea que la interaccion entre la oferta y la demanda determina el
nivel salarial en el mercado laboral docente. Es asi que intenta explicar por qué el
salario docente permanece deprimido si la demanda por maestros nuevos y mas
capacitados no decrece. En otras palabras, si la oferta de maestros aumenta mas que la
demanda, el salario sufrira “una presion a la baja” (De Santis & Gertel, 2013, 3).
También agregan que, segun datos oficiales, en la provincia de Cérdoba egresan 1.500
maestros por afio de los institutos de formacion docente y que solamente en Cérdoba
Capital, en los altimos cinco afios, se inscribieron 2.400 maestros para cubrir suplencias
temporales en escuelas primarias oficiales, excediendo la demanda de cargos. Ante el
exceso de la oferta los salarios docentes han evolucionado de manera menos dindmica,
confirmando salarios bajos, los cuales inciden en la naturaleza de los aspirantes a la
carrera docente en cuanto a capital cultural y aspiraciones laborales.

Estudios mas recientes a nivel nacional dan indicios de que el pais no enfrenta

problema de escasez docente. Por el contrario, pareciera que las provincias han estado
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reclutando personal docente de manera mas acelerada que el crecimiento de la
matricula. En un informe para el 2017, el Centro de Estudios de la Educacion Argentina
(CEA) de la Universidad de Belgrano asevero que, de acuerdo con los datos recabados a
nivel nacional, la matricula escolar primaria estatal se redujo un 12% en el periodo
2003-2015, mientras que los cargos docentes aumentaron un 19%. De acuerdo con estos
porcentajes la relacion alumno-docente se inscribe en 12 alumnos por cargo en el 2015.
Esto ofrece como dato significativo la existencia de menos alumnos y mas cargos
docentes.

El estudio también revela que la cantidad de alumnos por docente disminuyd un
26% en las escuelas primarias a nivel nacional en el periodo de doce afios: de 16
alumnos por cada puesto docente en 2003 se pas6 a 12 alumnos por cargo en 2015.
Traducido en numeros los 240.163 cargos docentes destinados a la educaciéon de
3.747.747 alumnos ascendieron a 285.535 para la atencion de 3.314.198 nifios. En el
ambito privado este se mantuvo en torno a los 16 alumnos por cargo docente durante el
mismo lapso.”

Una interpretacion que puede derivarse del estudio mencionado es que, a nivel de
cantidad de docentes, pareciera ser que el pais no enfrenta una situacion de escasez. Por
el contrario, en el periodo estudiado se han ido contratando mas maestros que la
demanda de alumnos. Sin embargo, una limitacion importante a la hora de establecer
ese tipo de conclusiones es que el informe omite considerar la calidad de los docentes,
vale decir, en qué medida la contratacion de maestros titulados ha acompafado al
crecimiento de los cargos docentes.

Existen otros estudios que abordan tangencialmente el mercado de trabajo
docente, aunque no se enfocan tanto en la demanda o la escasez docente sino mas bien
en el salario. Por un lado, Razquin (2004) plantea que la cantidad de docentes depende,

en parte, del lugar que la educacion ocupa en la politica educativa de un pais y, en

” No obstante, el informe aclara que a pesar de que los cargos docentes crecieron un 19% en el periodo
indicado, los profesionales “frente al aula” crecieron apenas en un 10%, mientras que los docentes “fuera del aula”
aumentaron un 63%. El promedio pais establece que el 23,13% (menos de uno de cada cuatro docentes primarios
estatales) desarrollan labores educativas “fuera del aula”. Analizado por distrito, en la provincia de Buenos Aires, uno
de cada tres docentes primarios estatales no cumple tareas educativas en el aula. De los 66.945 cargos docentes,
22.453 profesionales (33,54% del total) ejercen su cargo “fuera del aula”. La provincia se ubica en segundo puesto en
cuanto a cargos fuera del aula, por detras de Tierra del Fuego en el que los docentes “fuera del aula” representan el
34,53%. Los porcentajes de docentes que cumplen funciones fuera del aula de acuerdo con el informe en otras
provincias son Rio Negro (21,23), Chubut (20,88), Cérdoba (20,53), Chaco (18,39), Tucuman (18,32), Neuquén
(17,80), Mendoza (17,75), San Juan (16,49), Corrientes (16,40), Misiones (14,09), Formosa (13,80) y Santa Fe
(13,59). Tanto Narodowski (2016) como Romero (2016) consideran que el alto porcentaje de docentes fuera del aula
obedece al incremento considerable de cargos directivos como asi también de cambio de funciones, pasando de las
escuelas a organismos publicos y/o gremiales.
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consecuencia, del porcentaje que se destina a dicho sector en el presupuesto educativo:
“cuanto mayor sea la proporcioén que se gasta en los docentes en comparacion con otros
costos no salariales, mayor sera el nimero de docentes demandados” (Razquin, 2004;
30). El nivel de los salarios docentes también se encuentra atado al nivel econdmico de
cada pais. Naciones desarrolladas y con altos ingresos ofrecen, ceteris paribus, salarios
atractivos, en tanto que paises en vias de desarrollo y de menores ingresos no sélo
ofrecen menores salarios, sino que generalmente apelan a medidas tendientes a reducir
los costos: léase reemplazar docentes capacitados por otros menos capacitados, por
personal sin titulo y/o sistemas de educacion a distancia. En funcion de estas decisiones
sobre proporcion de alumnos por cargo y sobre salarios, las autoridades politicas de
cada estado determinan la oferta de docentes en términos de su equilibrio entre cantidad

y calidad. En este sentido Aguerrondo (1999) llama a la reflexion cuando expresa:

“En la gran mayoria de los paises de América Latina, el crecimiento de los sistemas escolares para la
universalizacidn tuvo una consecuencia no querida pero real: por un lado se depreciaron los salarios de los docentes,
y por el otro se abrieron las compuertas de un sistema de trabajo demasiado permisivo que, de todos modos,
incremento el gasto del sector. Hoy esté claro que no hay transformacion educativa a largo plazo sin docentes con
mejor sueldo, pero con condiciones de trabajo mucho mas rigurosas que, por sobre todo, incrementen la

responsabilidad por los resultados del aprendizaje.”(p.2)

Otro aspecto para tener en cuenta en la decision de ejercer la docencia es la
incidencia del salario relativo (el salario que se percibe como docente en comparacién
con otros trabajos). Segun la autora, el nivel de dicho salario no sélo influye en la
contratacion de personal sino también en aspectos tales como la asistencia, la vocacion
o0 estimulo hacia la tarea, la rotacion entre establecimientos, gestiones y distritos y en la
desercion y/o abandono de docentes, con el consiguiente impacto tanto en el desempefio
de los maestros como en el proceso de aprendizaje de los alumnos. En nuestro pais la
valoracion de la docencia como trabajo, en un cargo, reside mas en las condiciones de
trabajo (cantidad de horas de trabajo semanales) y que en el salario a percibir en
relacion con otras ocupaciones (Razquin, 2004). En este punto vale aclarar que, en los
altimos afos, el nivel salarial ha llevado a los docentes a desempefiarse en dos cargos,
extendiendo su jornada laboral con el consiguiente desgaste que la labor conlleva.

Otro antecedente vinculado al tratamiento del mercado docente remite a la
investigacion de Dirié y Oiberman (2001). Las autoras analizaron la trayectoria
profesional y el comportamiento de los docentes argentinos en el mercado de trabajo
indagando en las caracteristicas propias de este colectivo, en las condiciones laborales,

en los estimulos y/o incentivos que determinan el compromiso o0 no con la tarea
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docente. Llaman la atencion, ademas, sobre los bajos salarios como un factor para tener
en cuenta a la hora de analizar este mercado de trabajo, siendo la antigiiedad y el cargo
jerarquico las variables que pueden incidir en la suba salarial. Por dltimo, comparan la
profesion docente con otras y si bien acuerdan que las remuneraciones que perciben los
maestros son sensiblemente menores a las que perciben otros profesionales, el
magisterio ofrece estabilidad, aportes jubilatorios, vacaciones pagas, y un sistema
amplio de licencias por enfermedad, entre otros beneficios.

En el aspecto estrictamente salarial, Botinelli (2015) aporta interesantes
reflexiones vinculadas al denominado salario relativo. Sefiala, en primer lugar, que la
cantidad de horas trabajadas por los docentes es menor que las de otros trabajadores, ya
que dispone de periodos de inactividad asociados a los recesos definidos en el
calendario educativo. En consecuencia, Sus ingresos serian superiores a otros
trabajadores. En segundo lugar, existe menos variabilidad y dispersion en los salarios
docentes, comparados con el de otras personas.

Hasta aqui se resumid la problematica para Argentina. En lo que respecta al
distrito de Tigre y al universo de escuelas que contempla este trabajo, se puede decir
que no hay mucho escrito al respecto. De acuerdo con la trayectoria laboral en el distrito
y por conocimiento de la practica de direccion de escuelas de gestion privada, se puede
decir que la problematica estaria dada por la cantidad de cargos vacantes (que no
siempre pueden ser cubierto por personal con titulo), por el alto porcentaje de docentes
que se desempefian en doble turno (ante la falta de docentes disponibles ya sea en
nimero o en requisitos de formacion) y por el recambio obligado de cohortes docentes
en edad jubilatoria. Ello tiene su correlato en una oferta de maestros que no se condice
con los perfiles demandados por las instituciones, generando una situacion de escasez
de calidad mas que de cantidad.

2.4 Resumen

Los antecedentes recabados permiten explicitar la relevancia que las
caracteristicas de la demanda conllevan para la dinamica del mercado laboral docentes.
Tanto a nivel de nacional como internacional, en mayor o menor medida la
problemética de la escasez a la hora de cubrir cargos vacantes esta presente en las
discusiones alrededor de las politicas docentes, ya sea por aumento de la matricula
escolar, por la jubilacion de cuadros docentes que deben ser reemplazados o bien porque
la docencia no constituye una opcidn atractiva para los jovenes en edad de elegir una

profesion
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En el caso de la provincia de Bs.As., lo que surge como problema no es tanto el
numero total de docentes a contratar sino la escasez de docentes formados. Por otro
lado, en la CABA la escasez aparece planteada en cantidad de docentes disponibles,
mientras que, en Tigre, la experiencia indica que el problema de escasez docente se
observa en la dificultad de cubrir cargos vacantes, al menos segun la experiencia
personal en escuelas de gestion privada. Cabe aclarar que no existen estudios
sistematicos al respecto.

En el marco de esta tesis, y desde el rol de gestion directiva que me involucra
como tesista, la problematica de la posible escasez docente plantea la necesidad no s6lo
de dimensionar el problema y entender sus posibles aristas y causas, sino también de
comprender las estrategias empleadas por los directivos escolares para garantizar la
cobertura en cantidad y calidad de los planteles docentes. Es por ello que esta
investigacion contribuye a generar conocimiento sobre esta problematica para el nivel

primario, tomando como caso el partido de Tigre y unas diez escuelas seleccionadas.
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CAPITULO 3
MARCO TEORICO
A fin de estudiar la problematica de la demanda y escasez de maestros de nivel primario
es importante asumir una perspectiva desde la economia de la educacion y
particularmente desde el mercado de trabajo docente. Los aportes de Carnoy (2006)
vertebran y dan sustento al marco tedrico de la presente investigacion, que utiliza los
conceptos claves vinculados al mercado de trabajo docente como oferta y demanda,
equilibrio, carencia, excedente y calidad del personal docente.

Desde la perspectiva del modelo de mercado laboral, abordar la problematica del
trabajo docente y las caracteristicas que la definen obliga a centrarse en las condiciones
que particularizan el mercado de trabajo docente y lo diferencian de otros mercados,
como asi también explicar las relaciones que se establecen entre demanda, oferta,
escasez, excedencia y equilibrio. Los conceptos de oferta y demanda definen el modelo
de mercado de trabajo docente y, por lo tanto, el estatus del mercado se puede explicar
por la confluencia de la oferta y la demanda educativa.

En esta investigacion se trabaja con el concepto de demanda de docentes. Sin
embargo, se hace necesario presentar con anterioridad algunas caracteristicas distintivas
del mercado de trabajo docente y de la profesion, para luego desarrollar los conceptos
de oferta, demanda y los factores que los determinan. Finalmente, se introduce un
apartado sobre el concepto de equilibrio y escasez, donde se hace alusion a la
importancia de la calidad del personal docente.

3.1. Caracteristicas distintivas del mercado de trabajo docente

El mercado de trabajo docente presenta caracteristicas propias que lo diferencian
de otros mercados (Carnoy; 2006), a saber:

e Estd conformado por trabajadores expertos: personas con formacion
especializada y competencias que los diferencian de otros trabajadores
promedios de la economia.

e La tarea de ensefiar, especialmente en los niveles inicial y primario, esta a
cargo mayoritariamente de mujeres, constituyéndose en una profesion
notablemente femenina.

e La mayoria del personal docente son trabajadores publicos y producen un

bien publico, entendiéndose por bien publico “puro” aquel abierto y
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asequible a todos sin que el nimero de beneficiarios disminuya o incida
en la calidad del servicio recibido por los consumidores.

e EIl mercado de trabajo docente se encuentra sujeto a las determinaciones
de las politicas publicas, es decir, a las acciones, medidas regulatorias,
leyes, y disposiciones del Estado.

e En los mercados de trabajo docente la escuela o el sector publico, solicita
los servicios a quien los produce, el personal docente.

e La escuela no busca al personal docente en si mismo sino los servicios
educativos que dicho personal produce.

e La demanda y oferta del personal docente se encuentra sujeta de modo
mas gradual a los cambios del mercado.

e En los mercados de trabajo los trabajadores producen los servicios en el
mismo lugar que son consumidos. En el caso de la educacion este lugar es
la escuela y, por lo tanto, las condiciones de trabajo inciden sobre el
reconocimiento laboral que pedira el trabajador.

Otra de las caracteristicas distintivas del mercado de trabajo docente esta dada por
la cantidad de regulaciones estatales, es decir, aquellas normas y medidas que dicta el
estado y que condicionan el funcionamiento del sector educativo. Es el Estado el que
acredita el ejercicio profesional y, en consecuencia, la mayor parte del personal es
empleado en escuelas de gestion estatal, aunque pueden existir variaciones respecto a la
preponderancia del trabajo docente en escuelas privadas. Ademas, el Estado dispone de
herramientas para incidir sobre la oferta y demanda laboral, como, por ejemplo:
modificar los disefios curriculares y los tipos de requisitos docentes que se necesitan
para la ensefianza de las distintas disciplinas o areas, alterar la proporcion
alumnos/docentes, las dimensiones del aula (Santiago, 2002 citado en Morduchowicz,
2009). En la mayoria de los paises de América Latina se identifican como rasgos
comunes la existencia de una carrera que estipula el ingreso, permanencia, ascenso y
retiro de los docentes. Existe una norma (el Estatuto del Docente) que regula la
actividad a nivel nacional, provincial o estadual, y una serie de requisitos establecidos
por el gobierno nacional o regional para ejercer la docencia.

Estas regulaciones suponen varios aspectos positivos para los distintos actores

educativos, entre los cuales se destacan:
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e Administracion de los recursos humanos: existen normas que limitan y
protegen a todos los actores, tanto a los de nivel central como a los de las
escuelas.

e Aplicacion de la norma, frente a eventuales conflictos con el personal, lo
cual ofrece el necesario marco de seguridad al director.

e Solucion maés efectiva de conflictos ya que las acciones repetitivas y
estandarizadas hacen “muy facil que el seguimiento de las reglas se
convierta en un habito automatico e, incluso, en una necesidad”
(Morduchowicz, 2009:7).

e Limite concreto a situaciones de corrupcion e incumplimiento de normas.

Existen marcadas diferencias entre la profesion docente y otras profesiones. En
primer lugar, los docentes ostentan un significativo grado de autonomia en lo que
respecta a su trabajo en clase, lo que indica que se trata de un sector con escasa
supervision. Esta carencia de supervision implica aspectos positivos y negativos desde
el punto de vista de las profesiones. Entre los positivos se encuentra el hecho de que al
carecer de supervision el maestro puede ejercer su tarea con autonomia favoreciendo su
capacidad para innovar en sus procesos de ensefianza. Otros rasgos ventajosos de la
profesion se encuentran vinculados a satisfaccion es personales y profesionales surgidas
de la practica educativa, a la estabilidad laboral y a un periodo de vacaciones
presumiblemente méas prolongado.

Entre los aspectos negativos, la falta de supervision priva a los docentes de
asesoramiento que contribuya a mejorar sus practicas, perpetuandose en sus cargos adn
sobre la base de una labor de escasa calidad. Puede citarse también la naturaleza
individualista de la tarea docente, con escasas posibilidades de un trabajo colaborativo
con pares que redunde en un crecimiento profesional. Los salarios, a su vez, distan de
ser Optimos o acordes a la responsabilidad de la tarea docente. Finalmente, la ausencia
de oportunidades para una trayectoria educativa conspira contra un mayor desarrollo
profesional, favoreciendo el estancamiento y la pérdida de entusiasmo de los docentes
con su quehacer educativo

La docencia es una carrera regida por un sistema de retribuciones donde la
variable mas importante en la determinacion de los incrementos de salarios es la
antigiiedad. En Argentina, durante la carrera docente existen tres fuentes de aumentos

en las remuneraciones: la antigliedad, los adicionales y los ascensos dentro del
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escalafon. La recomendacién de la OIT acerca del periodo que deber mediar entre el
minimo y el maximo de un salario para un mismo puesto es de un rango que va entre 10
y 15 afios. En la Argentina, la cantidad de afios que deben transcurrir para aspirar al
méaximo salario, dentro de un mismo cargo, es de 22 afios (Llach, 1999). El contrato
laboral que regula otras actividades econdmicas muestra que en la mayoria de los
convenios colectivos de trabajo el mecanismo de promocion es multiple y se asciende
de categoria en base a capacitacion probada y a resultados. En qué medida este es un
aspecto positivo 0 negativo es debatible.

Habiendo pasado revista a las caracteristicas distintivas del mercado de trabajo
docente, importa ahora recurrir a algunos conceptos basicos desde un enfoque del
mercado de trabajo y su aplicacion al mercado de trabajo docente. Se trata de los
conceptos de oferta, demanda y equilibrio.

3.2. Oferta: concepto, fuentes y factores que inciden

Se considera como oferta docente al nimero total de candidatos disponibles y
oferentes de sus servicios como docente en un tiempo y condiciones dadas (Razquin,
2009). La principal fuente de maestros y profesores en un afio determinado se encuentra
dada por el cuerpo docente del afio anterior. Ademas, toda vez que se producen
situaciones de retiro, movimientos o de apertura de nuevas secciones se apela a la
busqueda y contratacion de docentes. Otras fuentes potenciales de docentes son las
constituidas por quienes: (a) estan en condiciones de incorporarse inmediatamente a la
profesion (es decir, los egresados de los magisterios y profesorados), (b) las personas
aptas para la docencia en uso de licencia temporaria o que se encuentren desempleados
0 bien, (c) docentes extranjeros que potencialmente podrian llegar al pais para
incorporarse al cuerpo docente (no es el caso de nuestro pais en la actualidad). Por otro
lado, (d) los estudiantes de formacion docente proximos a graduarse, los individuos no
calificados adecuadamente que disponen de autorizaciones especiales que los habilitan
para la docencia en contextos desfavorables con escasez de docentes, también pueden
considerarse a la hora de cubrir cargos. (e) Finalmente, estan aquellos que conforman el
denominado grupo de reserva, a saber, los docentes experimentados sin ejercer
(docentes de diferentes promociones que nunca han ejercido), o bien, llegado el caso
no-docentes con vocacion por el acto de ensefiar. En lo que respecta a estos ultimos, en
provincia de Buenos Aires y a nivel distrital no tendrian cabida salvo que se inscriban

en una carrera de formacion docente.
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La oferta de docentes, a su vez, depende de factores tales como el nimero de
nuevos profesionales y los que llegan a ejercer efectivamente, “cl stock acumulado de
profesores” y su estructura etaria, y las tasas de retiro de los docentes. También inciden
factores tales como los salarios, las condiciones laborales, las exigencias para el
ejercicio de la profesion (tanto en cuanto a los costos econémicos como exigencias
académicas) y la valoracion social de la profesion (Cooper y Alvarado, 2006).

La estructura etaria del personal docente esta, en cierta medida, vinculada a la
oferta. En el caso de un nimero elevado de docentes en condiciones de jubilarse puede
proyectarse una probable carencia de personal docente en un futuro cercano. Por otro
lado, si la masa docente esta compuesta por jévenes inexpertos también puede pensarse
en falta de personal futuro. De acuerdo con ciertas investigaciones, el mayor nimero de
deserciones docentes se inscribe entre los mas novatos y los mas experimentados
(Borioli y La Roca, 2005; Botinelli, 2015; Dirié y Oiberman, 2001): los primeros
abandonan cuando descubren gque no es lo que esperaban o reciben ofertas laborales mas
tentadoras; en el segundo caso porque se acogen a los beneficios jubilatorios.

El salario docente tiene una relacion directamente proporcional a la oferta: mayor
salario, mayor oferta. En materia salarial hay que considerar tanto el salario absoluto
como el relativo. Se entiende por salario relativo al salario docente comparado con
salarios de ocupaciones similares. Los salarios relativos tienen el poder de influir sobre
decisiones de los docentes, vinculadas a la eleccion de la carrera docente, la
permanencia en su puesto laboral o la decision de volver a su trabajo después de
licencias. Esto implica la necesidad de que el salario sea atractivo para todo el
desarrollo de la carrera docente.

Las condiciones laborales se encuentran vinculadas al ambiente escolar externo e
interno que incluye la ubicacion geogréfica, sector social de referencia, condiciones de
marginalidad y/o urbanidad, caracteristicas edilicias, vias de acceso, etc. En el caso de
docentes afectados a zonas desfavorables pueden percibir un diferencial salarial
compensatorio el cual opera como incentivo econdmico para ofrecer su trabajo.® Otra
condicion se encuentra dada por las relaciones con pares y directivos las que determinan
el clima laboral, generando relaciones de pertenencia institucional. La disponibilidad de

recursos necesarios para desempefiar la labor educativa de manera 6ptima y de acuerdo

8 Es menester aclarar que en la mayoria de los distritos el mayor o menor salario docente se haya asociado,
casi exclusivamente, a la antigiiedad en el cargo.
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con los requerimientos del alumnado, el nimero de alumnos por grado y seccion® y las
competencias del alumnado relacionadas con sus posibilidades de aprendizaje, sus
intereses, sus necesidades basicas, su entorno familiar y social, son consideradas como
condiciones que influyen en la actividad docente. Un aspecto para tener en cuenta a la
hora de analizar las caracteristicas de oferta es la incidencia de la opcion estatal /privado
en el aspecto salarial: las condiciones laborales a nivel privado pueden resultar méas
atractivas a la hora elegir donde trabajar, ya sea desde lo edilicio, los recursos
disponibles o la percepcion de diversidad de incentivos.

Otro de los factores que inciden en la oferta docente son las exigencias para el
ejercicio de la profesidn, tanto exigencias econoémicas como académicas. Por un lado, el
costo de la formacion docente, o costos “de entrada” a la profesion suelen constituir una
barrera para la oferta docente. Los costos que insume la formacién docente pueden
clasificarse en directos e indirectos. Los directos involucran la matriculacion, los
recursos necesarios y la movilidad y determinan, de acuerdo con su grado de
incremento, el nimero de egresados de la carrera magisterial (a mayores costos, menos
docentes recibidos, ceteris paribus). A su vez los costos indirectos se vinculan a la
formacién académica necesaria cuando ya se encuentran en servicio (capacitacion en
servicio). Los llamados costos de oportunidad, por su parte, inciden en los procesos
decisorios de aquellos que no tienen en claro la docencia como opcion laboral y
profesional (Razquin, 2004).%°

En cuanto a las exigencias académicas y su incidencia en la oferta docente, el
despliegue de competencias pedagdgicas en situaciones de aula, la planificacion diaria,
el desarrollo de estrategias didacticas que atiendan tanto a la diversidad y la inclusion,
constituyen un desafio a considerar a la hora de desempefiar el rol docente. Finalmente,
la imagen del docente y la valoracion e importancia que otorga a su labor la sociedad
constituye un elemento para tener en cuenta a la hora de considerar la insercion de un

maestro en la actividad educativa (Cooper y Alvarado, 2006).

9 EI nimero de alumnos o tamafio de aula es un factor que incide tanto en la demanda como en la oferta. Por
el lado de la oferta, las aulas pequefas suelen atraer a los maestros, dado que el trabajo con grupos reducidos aumenta
la posibilidad de una ensefianza personalizada y de calidad. Un grupo numeroso incrementa el trabajo del docente en
aspectos como la correccion.

10 Segtin Razquin (2004), “el costo de oportunidad alude al costo monetario en el que incurre una persona al
trabajar en una ocupacién de menor ingreso cuando, dado su nivel de educacion, afios de experiencia laboral, y hasta
su capacidad o habilidad, podria haberse desempefiado en otra ocupacion de mayor ingreso. En otras palabras, el
costo de oportunidad seria igual al ingreso adicional que deja de ganar una persona en un determinado momento de su
carrera laboral, en este caso, el ingreso que hubiera ganado de haber trabajado en otra ocupacion menos el ingreso
que gana en la docencia” (1).
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3.3. Demanda: definicién y factores que la determinan

En el mercado de trabajo docente, la administracion publica a nivel nacional,
provincial o local (dependiendo del sistema de gobierno y de financiamiento publico)
y/o la escuela propiamente dicha (sector privado o incluso escuelas pablicas en paises
muy descentralizados) son las instituciones demandantes en el mercado de trabajo. Ellos
son los organismos que solicitan los servicios del trabajador representado por el
personal docente y los servicios que ofrece.

En general, los trabajadores “alquilan” sus servicios laborales dando respuesta a
una demanda de trabajo que deriva de los bienes y servicios que produce el trabajo, no
tanto de la demanda por el trabajador en si. Por ello los economistas se refieren a la
demanda de trabajo como “demanda derivada” (Morduchowicz, 2009; 18). En el ambito
educativo, también se habla de demanda derivada: la demanda de docentes se deriva de
las necesidades para dar continuidad a la tarea de la ensefianza. Asi, la demanda de
docentes esta dada por el nimero total de docentes que necesitan ser contratados por la
administracion publica (nacional, regional o local) y las escuelas privadas en un tiempo
y condiciones dadas por gobiernos y otros empleadores no gubernamentales (Razquin,
2016).

Un problema central en el mercado de trabajo docente se vincula al modo de
estimar la cantidad de docentes a contratar, aunque por lo general se impone, como
factor determinante, el nimero de alumnos que necesitan recibir educacion. Asociado a
esta necesidad de responder a una demanda de manera calificada, aparece el desafio no
s6lo de contar con los mejores docentes sino de conservarlos (Morduchowicz, 2009).

Los analistas e investigadores que estudian el mercado de trabajo docente, por su
parte, plantean que la demanda de docentes en cada sistema educativo depende de
varios factores, con las variaciones propias de cada sistema y de cada nivel educativo: el
salario docente, la cantidad de alumnos y la poblacion en edad escolar, la eficiencia
interna, el precio de bienes o servicios sustitutos y complementarios, el nivel econémico
de un pais, region o area de gobierno, la tasa de alumnos por docentes, las preferencias
sociales y/o culturales de cada sociedad y la tasa de retiro docente.

En primer lugar, se destaca el precio. En relacion con el trabajo docente, al hablar
de precio se alude a salario, siendo el precio del personal docente el salario que gana en
el mercado educativo. Existe una relacion inversamente proporcional entre demanda y
salario en el mercado docente: a mayor salario menor capacidad de contratacion de las

escuelas.



34

Segundo, el nimero de alumnos es un factor de notoria incidencia en la demanda
de personal docente. Se entiende que una mayor cantidad de alumnos se corresponde
con un mayor numero de maestros a contratar. Por otro lado, la poblacion en edad
escolar (la demanda potencial) incide igualmente en la demanda. Por ejemplo, una tasa
de crecimiento poblacional creciente significard una mayor cantidad de alumnos que
presionan por acceder al sistema y, por lo tanto, habrd una mayor necesidad de
incorporar nuevos docentes. Y viceversa, un crecimiento poblacional decreciente suele
estar relacionado con una menor necesidad de apertura o creacion de nuevos cargos
docentes. Un punto importante para destacar es que la cantidad de alumnos no sélo
responde a la tasa de crecimiento de la poblacion, sino que depende, ademas, de los
afios de duracion y obligatoriedad de los estudios definidos por las leyes y regulaciones
vigentes.

La eficiencia interna de un sistema educativo, en tercer lugar, también incide
sobre la cantidad de docentes que se demandan. Altas tasas de repitencia tienden a
incrementar la cantidad de docentes necesarios debido a que implica una mayor
cantidad de alumnos a atender. Por su parte, el abandono estudiantil tiene el efecto
contrario ya que, debido a €l, hay menos cantidad de estudiantes a quienes prestar un
servicio. Los precios de los bienes o servicios sustitutos y complementarios afectan la
demanda docente, aunque en menor medida que los factores poblacionales. EIl nivel
salarial y su grado de incremento podrian determinar que los docentes fueran sustituidos
por ordenadores, personal auxiliar con salarios inferiores o programas de educacion a
distancia. La tecnologia involucrada en la produccion del servicio educativo puede
actuar como sustituto de los docentes y puede llegar a provocar una reduccion de la
demanda de docentes y, en consecuencia, del nivel de los salarios.

El nivel de ingresos (de un pais, region o incluso escuela) hacen referencia al nivel
econdémico o poder adquisitivo. En la medida en que se incrementan los ingresos de las
instituciones o gobiernos que demandan maestros, la demanda de personal docente
tiende a aumentar. Quinto, si bien el nimero de alumnos es un factor determinante, debe
prestarse atencion a la proporcion de alumnos por docente. La demanda de maestros va
a depender no solo de la poblacion, sino de las regulaciones estatales sobre la
proporcién de alumnos por docente o sobre el tamafio del aula. Estas regulaciones han
de variar de acuerdo con las caracteristicas de cada sistema educativo. En el caso de la
provincia de Bs.As., por ejemplo, existe una normativa para las escuelas de gestion

estatal y privada que establece que la dimension minima del aula es de 30 m2 (1.25 por
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alumno)*! lo que se traduce entre 25 y 40 alumnos por seccion. Las escuelas de gestion
privada sin aportes pueden establecer variaciones en lo que se refiere al minimo de
alumnos. Asi podemos ver en el caso de las escuelas seleccionadas que el nimero de
alumnos oscila entre 19 y 25 alumnos.

Sexto, las preferencias sociales inciden de alguna manera en la demanda. En el
caso de aquellas sociedades que priorizan la educacién publica, se demandara mayor
numero de profesionales docentes calificados en contraposicion a aquellas que sostienen
que la responsabilidad de la educacion recae en la familia.

Otro de los factores que se consideran determinantes de la demanda docente es la
tasa de retiro docente. Este indicador incluye a todos los docentes que dejan su puesto
de trabajo en un determinado afio, tanto voluntaria como involuntariamente. Entre los
primeros estan los renunciantes o los que se trasladan a otra escuela por motivos
personales. Entre los segundos, los que cesan por jubilacion, despido o muerte. Més alla
de las causas que originan la rotacion, los especialistas consideran que entre un 10% y
un 15% anual puede llegar a ser normal (Caldera Mejia, 2004). Un dato complementario
a la tasa de retiro es la tasa de retencion, que mide el porcentaje de docentes al inicio de
un determinado periodo que contintia trabajando al final de ese lapso.*? En el caso de la
jubilacion si bien no siempre es posible predecir el nUmero de maestros que se jubilara
en un determinado afio, los investigadores optan por analizar el perfil etario del cuerpo
docente atendiendo a indicadores como la cantidad de docentes en edad jubilatoria o la
cantidad de docentes de mas de ciertos afios de edad (Morduchowicz, 2007)

Finalmente, cabe aclarar que la cantidad estimada de docentes no necesariamente
se ajustara a la cantidad real que en un periodo determinado esta cumpliendo funciones
en la escuela. Asi, por ejemplo, las plantas funcionales escolares incluyen tanto a los
que estan trabajando como a aquellos que tienen algun tipo de licencia.

3.4. Equilibrio y escasez

Se afirma que el mercado de personal docente esta en equilibrio cuando la
demanda y la oferta de personal docente se intersectan en un salario dado; graficamente
el equilibrio se encuentra representado en la interseccion de las curvas de oferta y

demanda, y para un cierto nivel salarial. La interaccion entre oferta y demanda es la que

11 Buenos Aires DGCE (2014).

12 | a forma de medir la rotacién de personal es relacionando la cantidad de maestros que salieron de la
escuela con la cantidad de empleados en determinado lapso. Méas especificamente, la rotacion de personal es igual al:
[ndmero de retirados en un periodo dado (en general un afio) /nimero promedio de empleados durante el mismo
periodo] x 100.
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determina una eventual situacién de escasez o excedente. Vale decir, dicho equilibrio
puede alterarse derivando en situaciones de escasez (o carencia) si la demanda supera la
oferta 0 de excedencia si la oferta excede a la demanda. Alcanzar una situacion de
equilibrio entre la oferta y la demanda constituye una dificultad particular al mercado
docente de muchos paises. Ello se traduce en indices de escasez o excedencia de
docentes dados, por ejemplo, por una baja tasa de egresados de los ISFD, o crecientes
porcentajes de abandono de la profesion, o situaciones de movilidad o movilidad entre
escuelas de distintas administraciones publicas.

La escasez de docentes incide tanto en los procesos de reforma educativa como en
la busqueda de universalizar el acceso a la educacion (Razquin, 2009). En términos de
politica educativa, la escasez se entiende como el nimero insuficiente de maestros para
ensefiar a los nifios que ya estan en la escuela. Esta situacion puede estar representada
tanto por aulas que carecen de maestros como por un excesivo numero de alumnos por
maestro. También se habla de escasez en términos de calidad al considerar que hay
escasez de docentes cuando no se pueden cubrir las vacantes con los perfiles deseados
(Morduchowicz, 2007). La UNESCO, en una recomendacion sobre el personal docente
fechada el 5 de octubre de 1966, entiende por escasez “la falta de personal que en las
escuelas se encarga de la educacion de los alumnos o de la presencia de personal no
calificado o con falta de capacitacion a cargo de la educacion de los alumnos”
(UNESCO, 1966; 50).

Al hablar de escasez no sélo se apunta a la falta fisica de maestros sino también a
los desequilibrios entre oferta y demanda (Razquin, 2009), los cuales se evidencian
tanto en los grupos escolares que no cuentan con maestros como en la proporcion de
alumnos por docentes. Estas proporciones actian como factor de ajuste de la ofertay la
demanda.

Borioli y La Rocca (2015), por su parte, denominan escasez “a una diversidad de
factores que hacen a la deficiencia del desempefio de la profesion docente” (pag. 8).
Ademas, sugieren que, segun los contextos socioecondémicos y las caracteristicas
culturales de cada region, la escasez asume diferentes aspectos, a saber: falta
generalizada de personal cualificado, bajo porcentaje de personal docente cualificado,
inadecuada distribucién (geografica, de nivel de ensefianza tanto entre ciclos como entre
ramas) y combinacién de éstos y otros factores.

De acuerdo con los conceptos descriptos, los autores ofrecen la siguiente

tipologia sobre la escasez:
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Cuadro 1: Tipos de escasez

. 1) Real
A) Material 2) De distribucion geogréfica
_ 3) Titulacion
Tipos de escasez i0
4) Reconversion
B) Formal

5) Participacién
6) Calidad de Formacion
Fuente: Reproducido de Borioli y La Rocca (2015; 8).

En el Cuadro 1 se hace referencia a un tipo de escasez material, la cual puede ser
real cuando faltan maestros, o de distribucién geografica, cuando se visualiza una
distribucion no equitativa de docentes, con concentracion en ciertas zonas y/o escasez
en otras. El otro tipo de escasez denominado formal implica situaciones vinculadas con
la titulacidn, es decir, una cantidad insuficiente de maestros con titulo; con situaciones
de reconversion que refiere a aquellos docentes absorbidos por una nueva estructura (tal
ha sido el caso dado en nuestro sistema educativo con la aplicacién de la Ley Federal).
La participacion también aparece como un tipo de escasez formal y alude a un nimero
insuficientes de maestros incorporados al sistema a pesar de existir registro de una
cantidad méas que conveniente de docentes en condiciones de desempefiarse en las
escuelas. Finalmente, la calidad de la formacion define un tipo de escasez formal
determinada no por la cantidad de docentes titulados sino por los niveles de formacion
deficientes y que contradice el perfil de profesional calificado exigido por el sistema.
(Borioli y La Rocca, 2015).

Entre los factores que inciden en una presunta escasez pueden sefialarse factores
relacionados con la oferta o con la demanda. Como se discutio anteriormente, los
motivos pueden estar relacionados con la tasa de crecimiento de la poblacion en edad
escolar y de la matricula, los afios de duracion y obligatoriedad del sistema, su
estructura etaria y la eficiencia interna. En el caso de la eficiencia interna altas tasas de
repitencia tienden a incrementar la cantidad de docentes necesarios debido a la mayor
cantidad de alumnos resultante de una tasa menor de promocion efectiva. Por su parte,
el abandono tiene el efecto contrario ya que, debido a el, hay menos cantidad de
alumnos que requieren de instruccion.

El efecto mas negativo de la carencia de personal en el mercado docente se
encuentra asociado a la cantidad de afios que puede durar dicha situacion. Otro efecto
derivado de situaciones de carencia es la competencia que puede generarse entre
escuelas por el nimero limitado de docentes disponibles. Sin embargo, un factor como
el incremento de salarios puede generar el regreso de docentes a sus puestos laborales,
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incrementando la oferta hasta encontrarse con la demanda alcanzando un nuevo estado
de equilibrio.

En cuanto a la excedencia de docentes, entre las causas que la definen pueden
mencionarse: una reduccion de la poblacion en edad escolar y de la matricula, asociada
a puestos de trabajo de por vida, provocaria que la cantidad de docentes supere la
demanda; la reduccion de establecimientos educativos; cambios en la estructura
organizacional, etc. También, en este caso, volver a una situacion de equilibrio puede
insumir periodos muy largos y puede asociarse a medidas de distinto, tenor como
impedir despidos, reducir salarios, protestas sindicales, etc.

Los economistas de la educacion se interesan por explicar la demanda y oferta de
personal docente, hacer estimaciones sobre el futuro de la oferta docente y examinar el
comportamiento del personal docente hacia la seleccion de escuelas, la entrada y salida
de la profesion y hasta el desempefio docente. El andlisis desde una perspectiva del
mercado de trabajo docente permite comprender las decisiones de los docentes,
relacionadas con el inicio de su trayectoria laboral, las escuelas en las que trabajan y la
extension de su carrera profesional.

Como bien expresa Hassel (2002) citado por Morduchowicz, (2009; 30) contar
con un mercado de trabajo docente calificado implica, entre otras cosas, promover el
ingreso a la docencia de personas potencialmente aptas, retener a los buenos docentes en
sus ambitos laborales, incentivar a los docentes a que adhieran a la formacion
permanente, favorecer el desarrollo de practicas pedagdgicas reflexivas y ofrecer
posibilidades ciertas de crecimiento profesional. Por Gltimo, otro desafio es desarrollar
estrategias para que aquellos que no alcancen un desemperio satisfactorio se alejen de la
docencia. Desarrollar un sistema de evaluacion de desempefio docente, por ejemplo,
puede contribuir a optimizar la tarea pedagdgica, promoviendo mecanismos que
favorezcan la preminencia de los més idoneos.

Como puede observarse, la calidad del personal docente es un elemento para
considerar en cuestiones de oferta y demanda, y particularmente en la indagacion sobre
la problematica de la escasez docente. Dicha calidad varia en el sistema educativo, entre
escuelas y aun dentro de una misma escuela, y determina el éxito académico de los
alumnos. Las dificultades para hallar, contratar y retener al personal docente calificado
se vinculan a:

e La dificultad para localizar buenos docentes. La antigliedad en términos

de experiencia y formacion profesional puede ser un indicador de calidad.
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e No siempre el grado de experticia en una disciplina se condice con la
capacidad para ensefiar e interactuar con los alumnos: la excelencia
académica del docente no necesariamente garantiza la efectividad de la
ensefianza ni el éxito académico del alumno.

e La necesidad de contar con espacios de practica para monitorear la forma
de trabajo (demanda mucho tiempo y costos elevados).

e La posibilidad de cambiar de los docentes mejor preparados a profesiones
mas jerarquizadas y mejor remuneradas.

e Los bajos salarios tienden a ahuyentar a nuevos y jovenes docentes.

Las principales potencias en educacion basan el éxito de sus sistemas educativos
en politicas que buscan, ante todo, atraer a los mas competentes a la docencia. Ofrecen
profesorados de alta exigencia académica y planes de residencia intensivos, y una vez
que concluyen su formacién inicial son incorporados al sistema con salarios atractivos y
otra serie de incentivos vinculados a capacitacion, reconocimientos, licencias, etc.
(Jabonero Blanco, 2014).

Por el momento los paises de América Latina, y entre ellos, Argentina, estan lejos
de la realidad educativa de las naciones lideres y de alli lo complejo que resulta el
mercado de trabajo docente como campo atractivo para estudiantes de magisterio y
noveles docentes.

En el caso particular de nuestro pais la formacion continua, la antigiedad, el
salario y las caracteristicas de la jornada laboral ofrecen ribetes particulares. La
formacién continua se caracteriza por ser voluntaria, no remunerada y no implica
garantia de ascenso laboral. Por su parte, la antigliedad en la docencia constituye un
incentivo salarial excluyente y el salario docente tiene niveles que no resultan atractivos
en relacién con otras profesiones. En lo que refiere a la jornada laboral, la diversidad de
formatos constituye un desafio para el docente a la hora de elegir de acuerdo con sus
necesidades o las caracteristicas de la oferta: podemos hablar de jornada simple o turno
(entre 3 y 5 horas), de modulo y/o las conocidas como “materias especiales” como
plastica, educacion fisica, etc. (entre 40 y 90 minutos) y de jornada extendida o
completa (entre 6 y 8 horas). A ello se suma el hecho de que sobre la jornada laboral
docente “se sabe cuando comienza, pero no cuando termina”. A la accion concreta en el
aula se suma el tiempo destinado a la preparacion de clases, la correccion, la

capacitacion en servicio, tareas administrativas, entrevistas con profesionales y/o
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familias, etc. que exceden el horario escolar y que constituyen un paquete de
obligaciones implicitas vinculadas a la profesion y que no se condicen con las
remuneraciones que se perciben.

Lo descripto no sélo alude a las dificultades que se presentan a la hora de atraer,
seleccionar y retener buenos docentes en nuestro sistema, sino que plantea la necesidad
de reflexionar sobre la naturaleza de las medidas que se imponen para efectuar un salto
de calidad significativo. Como bien afirma Morduchowicz (2007)” mas que carencias
en los modelos de planeamiento de oferta y demanda, lo méas probable es que todavia
tengamos una falta de conocimiento acabado de las acciones a llevar adelante para
atraer y retener buenos docentes (Morduchowicz, 2007:20).

3.5. Resumen

El modelo de mercado de trabajo docente caracterizado permite describir el
comportamiento de los docentes y de quien requiere sus servicios. Permite, ademas, a
los docentes “comprender de qué manera la economia y la poblacion pueden influir
sobre la profesion docente en cuanto a la posicion social, los salarios y las condiciones
de trabajo, asesorarse sobre los intercambios involucrados en la posibilidad de trabajar
en otras areas” (Carnoy, 2006:200).

En el marco de la investigacion de esta tesis se intentard determinar en los
proximos capitulos en qué tipo se inscribe la potencial escasez sugerida para el distrito

de Tigre, particularmente en la Region 6 del conurbano bonaerense.
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CAPITULO 4
MARCO METODOLOGICO
En este capitulo se explicita la metodologia aplicada en el trabajo de investigacion. Se
hace foco en los objetivos, se presentan algunas caracteristicas contextuales a las
escuelas estudiadas, y luego de detallan las caracteristicas del disefio metodologico. En
esta ultima seccidn, se introducen las caracteristicas de las dos estrategias de
recoleccion de datos utilizadas, la encuesta y la entrevista. Se discuten en detalle los
criterios aplicados en la seleccion de escuelas a las que se administr6 la encuesta, las
técnicas de recoleccion de datos y las categorias de andlisis contempladas.
4.1 Objetivos
Los objetivos de esta investigacion son:

e Obijetivo general: Caracterizar la demanda de docentes e identificar si

existe un problema de escasez, en diez escuelas primarias de gestion
privada del partido de Tigre, en el periodo 2015-2016.

e Obijetivos especificos:

o Caracterizar la demanda de maestros de nivel primario.

o Analizar las razones por la que las escuelas demandan maestros, en
el periodo seleccionado.

o Dimensionar la problematica de la escasez docente.

o Analizar las estrategias aplicadas por directivos, representantes
legales, supervisores y / o autoridades educativas para contar con
los docentes necesarios que garanticen el funcionamiento de las
instituciones.

4.2 Caracteristicas contextuales

El partido de Tigre constituye uno de los 135 partidos de la provincia de Bs.As.
Forma parte del Gran Buenos Aires, ubicandose en la zona norte del mismo. El partido
abarca la primera seccién del Delta del Paranday sus islas de baja altitud, una zona
continental en la cual se encuentra su ciudad cabecera, Tigre, y otras localidades
como Don Torcuato, Ricardo Rojas, EI  Talar, General Pacheco, Benavidez, Los
Troncos del Talar, Lujan, Rincony Nordelta. El partido de Tigre limita al norte con
el Rio Parana de las Palmas, al este con el Rio de la Plata, al sudeste con los partidos
de San Fernando, San Isidro y San Martin, al suroeste con los partidos de San Miguel y

Malvinas y al noroeste con el Partido de Escobar. Ocupa una superficie de 148 km? en
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el continente y 220 km2 de islas, y su poblacion era de 380.709 habitantes en 2010. En
el municipio de Tigre, la seccion continental, proxima a Buenos Aires, esta separada del
sector insular del Delta del Parana por el rio Lujan.

El partido de Tigre presenta poblacion rural dispersa sin presentar ningun centro o
localidad de poblacion rural agrupada con poblacién menor a los 2.000 habitantes. En
tanto a la densidad poblacion, Tigre no llega a los 1.000 habitantes por km?. Tigre ha
mostrado un valor de crecimiento poblacional intercensal superior al promedio regional
y provincial.

En el &mbito educativo, la provincia de Buenos Aires se encuentra organizada
administrativamente en regiones (ver llustracion 1). La Regidn 6 esta constituida por los
partidos de Tigre, San Fernando, San Isidro y Vicente Lopez. Tigre cuenta con
establecimientos de nivel inicial, primario, secundario y superior. En lo que atafie al
nivel primario, especificamente, el nimero de centros educativos asciende a 130 en el
2015, de los cuales 52 son privados (DGCyE, 2015). Para su supervision administrativa-
pedagdgica los 52 servicios educativos de gestion privada se encuentran organizados en
dos grupos denominados Areas | y 11, con 26 servicios cada uno a cargo de un inspector
y/0 supervisor.

Figura 1: Distritos y regiones educativas de la Provincia de Buenos Aires

DISTRITOS Y REGIONES EDUCATIVAS - PROVINCIA DE BUENOS AIRES

REGION 1 REGION 10 REGION 15 REGION 20
(113) BRSO (057) G LAS HERAS (076) 9DE JUUO (009) BALCARCE
(014) C. BRANDSEN (044) G RODRIGUEZ (003) ALBERTI (060) LOBERIA
(114) ENSENADA (063) LUIAN (013) BRAGADD (075) NECOCHEA
(001) LA PLATA (067) MARCOS PAZ (017) C CASARES (115) S CAYETANO
(064) MAGDALENA (070) MERCEDES (028) CHIVILCOY (102) TANDRL
(134) PUNTA INOKO (074) NAVARRD (118) HIRIGOYEN
(093) S A. D€ GRES (079) FEHUAXD REGION 21
REGION 2 (101) SUIPACHA (052) B WAREZ
(005) AVELLANEDA (016) CARUBLAS REGION 16 (023) C DORREGO
(062) L. DE ZAMORA (018) C TEXDOR (024) C PRINGLES
(1) LANIS. REGION 11 (049) G VILLEGAS (050) A 6. CHAVES
(015) CAMPANA (080) FELLEGRINI (054) LAFRIDA
REGION 3 (031) E DE LA CRUZ (088) RIVADAVIA (107) TRES ARROYOS
(069) LA MATANZA (116) ESCOBAR (120) SAUQUELLD
(083) ALAR (106) T. LAUQUEN REGION 22
REGION 4 (047) ZARATE (127) TRES LOMAS (008) B BLANCA
(119) BERAZATEGU (078) C. PATAGONES
(032) F.VARELA REGION 12 REGION 17 (112) C ROSALES
scom (085) QUILMES (011) ARREQIFES (027) CHASCOMUS (126) M.HERMOSO
(010) BARADERO (036) G BELGRANO (110) VILLARINO
REGION 5 (121) C SARMIENTO (041) G PAZ
(004) A. BROWN (086) RAMALLD (072) MONTE REGION 23
(030) E. ECHEVERRIA (097) SAN NICDLAS (082) ALA (002) A ALSINA
(130) 2824 (098) SAN PEDRO (087) RAUCH (025) C SUAREZ
(129) PTE. PERON (020) DAIREAUX
(099) SAN VICENTE REGION 13 REGION 18 (038) G LAMADRID
(019) C D ARECO (006) AYACUCHO (051) GUAMINI
REGION 6 (022) COLON (021) CASTELL (084) FUAN
(095) SAN FERNANDO (081) FERGAMINO (029) DOLORES (091) SAAVEDRA
(096) SAN KSI0RO (089) ROJAS (037) QUIDO (105) TORNQUIST
(055) TIGRE (094) S A DE ARECO (039) G LAVALLE
(109) VIE LOPEZ (066) SALTO (040) G MADARIAGA REGION 24
(065) MAIPU (108) 25 DE MAYD
= REGION 7 REGION 14 (123) P. DELA COSTA (034) G ALVEAR
REGION (135) HURLINGHAM (026) CHACABUCO (124) ANAMAR (061) LOBOS
es METROPOUTANA (045) G. SAN MARTIN (128) F. AMEGHINO (104) TORDILLO {090) ROQUE PEREZ
> DE BUENOS AIRES (117) 7. DE FEBRERD (035) G ARENALES (125) VILLA GESELL (092) SALADILLD
= (042) & PINTO (056) LAS FLORES
REGION 8 (048) G VIAMONTE REGION 19
(136) ITUZANGO (053) JUNIN (033) G ALVARADO REGION 25
(071) MERLO (058) L N ALEM (043) G PUEYRREDON (007) AZUL
(100) MORON (059) LNCOLN (068) MAR CHIQUITA (012) BOUVAR
(077) OLAVARRIA
REGION 9 (103) TAPALOUE
(132) JOSE C PAZ ’4“.. Direccidn General de
(133) M. ARGENTINAS B e
(073) MORENO il i =i
(131) SAN MIGUEL

Fuente: Reproducido de Direccion General de Cultura y Educacion (2015).
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Tigre es el partido de la Regién 6 que presenta las mejores cifras en la gestion
estatal. La tasa de promocion efectiva en Tigre es superior a la provincial en primaria y
significativamente superiores en secundaria. En cuanto al promedio de alumnos por
seccién se observa que los valores regionales en ambos niveles son inferiores a los
provinciales y mas elevados en el sector estatal que en el privado. La cifra mas alta en el
nivel primario de gestion estatal en Tigre es de 30 alumnos, mientras que en el &mbito
privado alcanza a 35 alumnos promedio.

4.3 Enfoque metodoldgico

El propésito del estudio es exploratorio, fundamentado en el hecho de que se trata
de una tematica escasamente abordada en el contexto educativo de Tigre (y de
Argentina en general) y descriptivo ya que el analisis apunta a obtener una descripcion
detallada de la demanda de docentes de nivel primario de las escuelas seleccionadas, las
condiciones de escasez docente y las estrategias para cubrir los cargos vacantes.

A fin de obtener la informacién necesaria para su desarrollo, se optd, por utilizar
dos técnicas, la encuesta y la entrevista. En tal sentido, el disefio de investigacion es
mixto, con una recoleccién de datos cuantitativos y cualitativos. Se apunta a una
“integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la
informacion recabada (meta inferencia) y lograr un mayor entendimiento del fenémeno
bajo estudio” (Sampieri, 2010:593). El uso de métodos mixtos permite, ademas, obtener
una “fotografia” mas completa del fenomeno (Johnson et al, 2006) y brinda una
perspectiva mas amplia y profunda de lo investigado, ayuda a plantear el problema con
mayor claridad, produce datos mas ricos y variados, potencia la creatividad teorica,
apoya con mayor solidez las inferencias cientificas y permite una mejor exploracion y
explotacion de los datos” (Sampieri; 2010:594).

El trabajo de campo de recoleccion de datos a partir de las encuestas y entrevistas
fue realizado entre diciembre de 2016 y abril de 2017. A cada entrevistado se explicé el
tema, los objetivos y las caracteristicas de la investigacién. A continuacién, se brindan
maés detalles sobre la encuesta y las entrevistas.

4.3.1 Encuesta

La encuesta elaborada responde al tipo descriptivo ya que busca explorar la
existencia de una situacion de escasez en las escuelas y describir su alcance, para una
muestra de 10 escuelas seleccionadas por conveniencia. Se aplicé la encuesta a todos los

directores de las escuelas seleccionadas.
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Muestra. La seleccidn de escuelas se realiz6 a partir de una muestra de escuelas
no representativa y por conveniencia. Este tipo de muestreos es adecuado para un
estudio exploratorio como este. El distrito de Tigre se encuentra organizado por
DIPREGEP en Area 1 y Area 2, cada una de las cuales cuenta con 26 servicios
educativos privados respectivamente, en total unos 52 servicios (ver el universo de
escuelas de gestion privada en el Cuadro Anexo 1). Sobre este universo de 52 servicios,
se preseleccionaron unas 20 escuelas. Esta preseleccion se realizo de acuerdo, por un
lado, a las caracteristicas organizacionales de las mismas en cuanto a trayectoria, tipo de
jornada, matricula y cantidad de personal con el que cuentan. Por otro lado, las 20
escuelas fueron preseleccionadas por conveniencia, por tener un conocimiento y
relacion profesional con cada uno de los equipos de gestion.

En una segunda etapa, de las 20 escuelas preseleccionadas en un primer momento
se seleccionaron 10 escuelas, también por conveniencia, las que conformaron la muestra
definitiva. Se encuest6 a todos los directores de dichas escuelas. Estas escuelas fueron
seleccionadas en base a los siguientes criterios (ver Cuadro 2):

a) Zona geografica proxima: Son instituciones de acceso directo a la
investigadora por su cercania y vias de acceso con el propdsito de visitar
las escuelas para administrar las encuestas.

b) Contexto de insercion: Las escuelas se hayan ubicadas en zonas urbanas
céntricas al que asiste una poblacion de nivel social medio y medio- alto.*?

c) Matricula: Las escuelas seleccionadas cuentan con una matricula escolar
estable, que oscila entre los 250 y 700 alumnos.

d) Estabilidad directiva: Los directivos involucrados cuentan con una
estabilidad en el cargo entre 5 y 10 afios.

El Cuadro 2 presenta las principales caracteristicas de las 10 escuelas
seleccionadas:

13 El contexto de insercién se determind seglin figura en el proyecto educativo institucional, donde
generalmente la propia escuela explicita las caracteristicas de la poblacion de la propia comunidad.
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Cuadro 2: Caracteristicas de las 10 escuelas que componen la muestra

Ndmero de . )
Escuelaen la Localizacion ~ Ambito Gestion Aporte  Nivel SOC'?I de la
estatal comunidad
Muestra

1 General Urbano Privada Si Medio
Pacheco

2 General Urbano Privada Si Medio
Pacheco

3 Don Torcuato Urbano Privada Si Medio

4 Don Torcuato Urbano Privada Si Medio

5 Don Torcuato Urbano Privada Si Medio
Nordelta- .

6 Benavidez Urbano Privada No Alto

7 Benavidez Urbano Privada Si Medio-bajo

8 General Urbano Privada Si Medio
Pacheco

9 Tigre Centro  Urbano Privada No Alto

10 Benavidez Urbano Privada No Alto

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de Cuadro Anexo 1.

Cuestionario. En el armado del cuestionario se tuvieron en cuenta las cuatro
categorias de analisis que se enuncian a continuacion, aclarando que algunas por su
naturaleza mas técnica se describen en detalle en tanto que otras, al ser evidentes
conceptualmente, s6lo se nombran:

a) Caracteristicas distintivas de la escuela

Considera aquellos datos que hacen a la identidad y especificidad de cada
institucion, a saber: afio de fundacién, tipo de educacién, el tipo de jornada, con o sin
proyecto bilinglie, reconocimiento, turnos, porcentaje de aportes, con sin curso prescolar
anexado y proyectos de articulacion entre niveles. En lo que concierne al tipo de
educacion impartida la opcion es confesional o religiosa para aquellos establecimientos
en los cuales la religion es un valor central, o laica en el caso de aquellas instituciones
que brindan su servicio educativo sin apego a ningun credo o religion.

En cuanto al tipo de jornada se entiende por jornada al tiempo diario en que se
desarrollan las actividades educativas, conforme el horario escolar establecido por el
Ministerio de Educacion y a las que deben concurrir obligatoriamente los alumnos que
cursan en condicion de regular. Dichas actividades se desarrollan alternando horas de
clase, médulos y recreos. El tipo de jornada puede ser simple si corresponde a 4 horas
de actividad o completa si refiere a un periodo de 8 horas. Al relevar informacion sobre

si escuelas tienen proyecto bilingiie 0 no se intenta diferenciar a las escuelas que
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brindan su educacion en la lengua materna (castellano) y a las que ofrecen en una
segunda lengua con la misma carga horaria. Dichas escuelas son de jornada completa.
En el caso de la totalidad de las escuelas seleccionadas el segundo idioma es el inglés.

Otro aspecto para considerar es el reconocimiento de cada escuela. Se denomina
reconocimiento al acto administrativo ejecutado por el Estado mediante el cual la
autoridad le entrega a un establecimiento educacional la facultad de certificar valida y
autonomamente la aprobacion de cada uno de los ciclos y niveles que conforman la
educacion regular. Segun el tipo de reconocimiento una escuela puede ser autorizada o
incorporada. Los establecimientos autorizados son aquellos que estan en proceso de
incorporacion y los incorporados son aquellos que se encuentran plenamente insertos en
el sistema educativo .En lo que respecta al turno cabe precisar que se denomina turno al
periodo de tiempo que transcurre desde el inicio de la actividad diaria hasta la
finalizacion del dictado de la ultima hora de clase del turno respectivo. El turno mafiana
generalmente se extiende de 8:00 a 12:00hs y el turno tarde, por su parte, se extiende
comunmente de 13:00 a 17:00hs.

En cuanto a la categoria de aportes, en primer lugar, el término aporte o
subvencion remite a la cantidad de dinero que el estado, en este caso provincial, gira a
las escuelas de gestion privada a fin de solventar costos salariales del personal docente
de la POF. La legislacion nacional que regula los subsidios es el Decreto 2541/91()
normativa que clasifica a los establecimientos con aportes en:
Cuadro N°3: Clasificacion de establecimientos con aportes

ESTABLECIMIENTOS PRIVADOS

ARANCELADOS GRATUITOS
Categoria % de aportes | 100% de los sueldos del personal docente y directivo,
12%era-A 80% incluyendo las contribuciones patronales durante los 12

meses y el SAC
Escuelas confesionales y poblacion carenciada

2°da-B 60%
3era.-C 40%
100% para el SAC El % se determina segun caracteristicas de la a zona,

de la poblacion, de la situacion financiera de la
institucion , de las necesidades como unidad escolar
y otras cuestiones consideradas en el Decreto
Nacional 2542/91.Art.5.El monto final incluye
personal directivo, docente auxiliar y se fija sobre el
total de los sueldos y la contribuciones patronales

Fuente: Elaboracion propia en base a datos extraidos de Narodowsky-Vinacur-Alegre

(2014)
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El porcentaje atribuido a cada escuela determina el arancel méaximo que la

institucion puede cobrar (Narodowsky-Vinacur-Alegre ,2014)

En el caso de la provincia, los aportes provienen del Estado provincial.**Las
escuelas subvencionadas que no cuentan con grandes recursos buscan contar con la
mayor cantidad de secciones con aportes y desprenderse de aquellas no subvencionadas.
En la Provincia de Buenos Aires casi el 75% de las escuelas de gestion privada reciben
algun tipo de subvencion y constituyen un porcentaje del total de los costos salariales:
pueden cubrir el 40%, 50%, 60%, 70%, 80% o 100% de los mismos.r® Otra
caracteristica que se relevod a través de la encuesta es si los establecimientos cuentan con
curso preescolar anexado. Se dice que una escuela de nivel primario tiene curso
preescolar anexado cuando el nivel inicial no cuenta con autonomia y su curso
preescolar depende del Director de Primaria. En otras palabras, el curso preescolar es
parte de la estructura de primaria. Importa también la existencia o no de articulacién
entre niveles, donde se indaga sobre si existe articulacion entre el nivel primario y el

nivel secundario.

Finalmente se incluye la categoria rasgos distintivos de la escuela considerando
como mas significativos la tradicién o historia de la institucion en la comunidad, la
exigencia y/o nivel académico, la formacion en valores religiosos, el nivel de idioma, la
preeminencia de un perfil artistico y la propuesta pedagégica y/o tipo de ensefianza
entre una serie de caracteristicas que singularicen a cada institucion.

b) Datos sobre matricula y secciones

En esta dimension se pone el foco de atencién en los alumnos y secciones. Se han
registrado los datos de correspondiente a las 10 escuelas de la muestra, para ciclos
lectivos 2015 y 2016. Se considera la matricula, entendiendo por matricula al conjunto

de alumnos registrado en cada ciclo lectivo de acuerdo con la normativa educativa

14 Mezzadra y Rivas (2010) en un estudio realizado sobre la naturaleza e impacto de los aportes ,sugieren la
la adposicion de “cuatro criterios centrales para otorgar los aportes a las escuelas solicitantes: (a) Estar incorporadas a
la ensefianza oficial, (b), Ser evaluadas positivamente desde el punto de vista pedagdgico, (c) Que estén ubicadas en
zonas sin suficiente oferta educativa de caracteristicas similares, (d) Que estén ubicadas en zonas con una poblacion
escolar de sectores socioeconémicos bajos. Esto implica la necesidad de crear un sistema de medicion del nivel
socioeconémico de los alumnos por escuela, que permita observar con claridad el cuarto y principal criterio. La
provincia ha avanzado en esta direccién, pero se sugiere incorporar un indice por escuela y utilizarlo como criterio
clave para el otorgamiento de los aportes” (p.8)

15 Dentro del grupo de unidades educativas que reciben subvencion, en la provincia el 53% recibe el 100%, el
26% recibe el 80%, el 5% recibe un 70% y el 15% recibe un 60%.
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vigente. Durante mucho tiempo, dicho registro se ha realizado en el estado
administrativo denominado Libro de Matricula que obra como la memoria informativa
de la poblacion escolar de cada unidad educativa. Desde el afio 2006 el instrumento
utilizado es el Programa de Cédula Escolar el cual permite conocer de manera ordenada
la matricula de cada seccion especificando todos los datos personales de cada alumno.*®
La informacién relevada en la encuesta se corresponde con los datos consignados en
estas cedulas escolares.

Para el sistema educativo provincial, el relevamiento de la informacién comienza
al iniciar el ciclo lectivo con la confeccion de matricula inicial. De ella se desprende
toda la informacién referida a la cantidad de alumnos matriculados por afio y sexo,
cantidad de secciones por afio y caracteristicas del establecimiento. EI monitoreo
constante y permanente de la matricula durante todo el ciclo lectivo permitira
determinar variables que influyan en categorizar a la matricula de una escuela en
constante o fluctuante, Al terminar el ciclo lectivo, se confecciona la matricula final la
cual constituye la sintesis del movimiento resultante al cierre del ciclo lectivo y obra
como insumo necesario para el proximo afio escolar.

Se Ilama seccion a un grupo escolar organizado, formado por alumnos que cursan
los mismos o diferentes grados o afios de estudio, en el mismo espacio, al mismo tiempo
y con el mismo docente o equipo de docentes. En la encuesta, tanto la cantidad total de
secciones, como el nimero de secciones con aportes y la cantidad de alumnos por
seccién han constituido un tépico a relevar y tabular. De acuerdo con las disposiciones
N°43/ 95y N° 302/03 de Confeccion de la Planta Organica Funcional (DIPREGEP,
2010), se fija como criterio para la conformacion de secciones en las escuelas urbanas
diurnas el siguiente:

e El minimo para formar la 1° seccién es de 19.

e Hasta 39 alumnos, 1 seccion.

e De 40 a 74 alumnos, 2 secciones.

e De 75a 109 alumnos, 3 secciones.

e Desde 110 en adelante, 4 secciones y para cada excedente de 35 alumnos se
constituira una nueva seccion.

Sin embargo, si bien existen criterios de nimero de alumnos por seccion, a partir
de la Disposicion N°210/2010 sobre requerimientos edilicios (DIPREGEP, 2010), se

16 A partir del mes de octubre de 2016, comenzd la implementacion del Sistema Integral de Informacion
Digitalizada Educativa (SINIDE). Dicho sistema reemplazara paulatinamente a la Cédula Escolar.
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establece que el crecimiento de alumnos por seccion debera considerarse en relacion
directa con una superficie por alumno de 1,25 m?. Vale decir, en la practica, las escuelas
deben garantizar un minimo de metros por alumno, mas alla de los criterios sobre
cantidad de alumnos por seccion.
c) Cargos docentes
En esta dimension las categorias analizadas se vinculan a la cantidad y
caracteristicas de maestros de grado cesantes, en uso de licencia y maestros suplentes,
para las escuelas con y sin aportes y los para los mismos afios indicados (2015 y 2016).
Primero, se analiza la situacion de revista del docente, es decir, si es titular, provisional
o0 suplente. Si el cargo esta vacante, la persona que se designa es titular. El suplente se
designa ante la ausencia del titular, y el cargo cesa automaticamente ante la presentacion
del titular, su renuncia, su jubilacién o su fallecimiento. En el caso del cargo
provisional, en la gestion privada (como también en las de gestion publica), se vincula a
la situacién de quien toma un cargo sin contar con titulo habilitante o figura como
estudiante de magisterio. La categoria cesante alude al docente que ha dejado su cargo
por renuncia, despido, etc.
d) Necesidad y busqueda de maestros
La ultima dimension contemplada en la encuesta indaga sobre la busqueda de
maestros de grado. Especificamente, se interroga sobre:

a) lacantidad de docentes buscados;

b) las razones de la busqueda: si se debid a jubilacién de personal, licencias
anuales y/o parciales, apertura de secciones u otros motivos, como pudiera
ser renuncia al cargo;

c) el perfil docente requerido: alumno avanzado de ISFD, nuevo egresado de
ISFD o maestro de grado sin antigliedad, profesional sin titulo u otro tipo
de docente no contemplado;

d) tipo de habilidades privilegiadas: pedagbgicas, comunicativas, de
liderazgo, lddicas, dominio de idiomas, capacitacion actualizada,
competencias tecnoldgicas, habilidad para el trabajo en equipo, otras;

e) los medios de busqueda de maestros: por CV, por recomendacion, por
pedido a otras escuelas, a través de avisos en periddicos, blsqueda en

listados oficiales, a través de consultoras, u otros medios;
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f) los instrumentos empleados en el proceso de seleccion: se apeld a
informacion biografica, chequeo de referencias, simulacion de desempefio,
por examen escrito, por tests, entrevistas, otros;

g) el tiempo asignado a la busqueda de personal: dias, semanas 0 meses;

h) la satisfaccion o no de la demanda;

i) cuestiones salariales e incentivos: si el salario recibido es mayor, menor o
igual que el estatal, si percibe incentivos ademas del salario (aclarando si
es monetario o bajo la forma de un dia de descanso), capacitacion gratuita,
materiales de trabajo especiales, reconocimientos parciales y anuales,
prestigio profesional, cantidad de alumnos por seccion, caracteristicas de
los grupos, apoyo de auxiliar o de correccién, u otros.

El cierre de la encuesta esta dado por dos preguntas abiertas. Por un lado, se
recaba la percepcion de los directores sobre las dificultades u obstaculos surgidos en el
proceso de busqueda y contratacion de docentes. Por otro lado, se indaga sobre la
consideracién o no de la escasez de maestros como una problematica institucional
particular y/o generalizada, y las posibles causas de dicha escasez.

Aplicacion. La encuesta fue implementada en una situacion de entrevista. Vale
decir, se acordd un horario de encuentro, y se administrd la encuesta en forma
presencial. La encuesta incluye el relevamiento de datos oficiales de la escuela, por lo
que se invito a los informantes encuestados a consultar los datos correspondientes. En
su mayoria, las preguntas que conforman la encuesta son preguntas cerradas, a
excepcion de dos preguntas finales, en el Gltimo bloque tematico, que son preguntas
abiertas.

En cuanto a las caracteristicas de acceso a las instituciones, el proceso de
negociacion se inici6 de manera informal en las reuniones de directores con referentes
distritales y regionales, aln antes de tener elaborado el instrumento. Ello permitié tener
un panorama cierto de quienes se mostraban proclives a participar en la investigacion.
Quien ha llevado a cabo esta investigacion ha apelado al vinculo que la une a los
directores de las 10 escuelas al conformar equipos de trabajo en el area I y Il de la
Region 6. Ello implica una proximidad que ha facilitado el acceso a datos, el
intercambio de opiniones y la reflexion sobre distintos aspectos que hacen a la realidad
de las instituciones

Una vez elaborado el instrumento se concertaron las visitas via mail y/o contacto

telefénico. En cada uno de los casos se explicitaron los propdsitos y beneficios del



o1

estudio. Se informd, ademas, que dicho estudio se inscribe en el marco de la tesis de
maestria en educacion que realiza quien escribe en la Universidad de San Andreés, la
cual se enmarca en una de las lineas de investigacion de dicha universidad. Finalmente
se aclaré que la participacion era voluntaria y toda la informacion recogida seria
considerada confidencial. Si fuera posible se agradeceria toda documentacion
complementaria para relevar datos estadisticos significativos a efectos del estudio
descripto (por ejemplo, acceso a la Planta Funcional [PF], POF, y el Libro de
Designaciones?).

En todo momento se dejaron en claro dos elementos claves relacionados con este
trabajo: la confidencialidad en el uso de los datos y el compromiso de compartir los
resultados de la investigacion con cada uno de los participantes. En lo que concierne a la
confidencialidad, la misma ha sido garantizada al no incluir nombres de instituciones, ni
claves de identificacion de estas, ni nombres de los directivos. Se ha asignado un
nimero a cada director encuestado o persona entrevistada, en funcién del orden
temporal en que se realizaron las entrevistas.

Las encuestas se administraron de la siguiente manera: en todos los casos la
categoria de analisis designada como A fue cumplimentada por la investigadora en cada
encuentro con el directivo de cada escuela y de igual modo se procedi6é con las dos
preguntas abiertas incluidas en la categoria D y que cierran la encuesta. Debido a que
las categorias B, C y D requerian consultar informacion archivada, fueron
cumplimentadas exclusivamente por los directivos, consensuando la fecha para retirar la
encuesta en cada caso en particular.

Analisis de datos. El proceso de analisis se inicid juntamente con el trabajo de
campo Yy finalizé con el cierre de las conclusiones. El analisis se inicié con un data-
entry de los datos obtenidos a partir de las encuestas, en una matriz de datos en Excel de
creacion propia. Se utiliz6 estadistica descriptiva, principalmente porcentajes y
promedios. Para las respuestas a las preguntas abiertas, se elaboré una lista de cddigos y
se procedid a su codificacion.

4.3.2 Entrevista
El segundo instrumento utilizado en esta investigacion ha sido la entrevista. Si

bien la encuesta fue el instrumento central, igualmente se entrevistd a cinco autoridades

17 El libro de designaciones es un libro matriz que tienen todas las escuelas de gestion privada, donde figura
el acta de reconocimiento de la institucion y donde se asientan todas las designaciones de personal docente (con sus
altas, licencias y bajas).
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educativas con vasta experiencia en la gestion educativa desde diferentes cargos. El
ordenamiento jerarquico de las autoridades entrevistadas segin sus funciones es el
siguiente:
1) Subdirectora Pedagdgica de DIPREGEP.
2) Inspectora Jefe de la Region 6 de DIPREGEP.
3) Directora de Gestion Educativa de la Subsecretaria de Gestion Educativa
(Subsecretaria de Educacion de Tigre).
4) Inspectora del Area | de la Region 6.
5) Secretario Académico Adjunto de Asociacion de Entidades Educativas Privadas
de la Republica Argentina (ADEEPRA).

Se utilizd una guia de entrevista estructurada, de manera de recoger informacion
similar y que el estimulo fuera el mismo (Cea D Ancona, 1996). Se plantearon las
mismas preguntas a los cinco entrevistados, en el mismo orden. La guia incluyo, en
primer lugar, una presentacion del estudio y la solicitud de algunos datos de
presentacion de cada entrevistado. Su contenido se disefid en base a las siguientes
categorias de analisis: (i) titulo de base de las personas entrevistadas, (ii)
especializaciones y otros titulos, (iii) cargos y funciones que desempefian. Ademas, se
interrogd sobre el parecer de cada uno en cuestiones tales como la existencia o no de
dificultades en la cobertura de cargos, situacion de escasez o no de docentes, probables
causas en caso de escasez, si cumplen algun rol en la cobertura de cargos y a qué nivel
(distrital, provincial, etc.). Finalmente se consultd a los entrevistados sobre estrategias a
implementar en situaciones de escasez (la guia completa se encuentra en el Apéndice 3).

En lo que concierne a las autoridades entrevistadas, en la mayoria de los casos
existe un conocimiento directo entre ellas y la investigadora, razon por la cual las
entrevistas se concretaron sin inconvenientes salvo los propios de cada agenda. En el
caso de la Subdirectora Pedagdgica de DIPREGEP, el acceso se logré a través de su
secretaria; en lo que respecta al secretario académico de ADEEPRA el vinculo fue
establecido por el Representante Legal de una de las instituciones educativas.

Las entrevistas se concertaron con anticipacion y se llevaron a cabo en los
despachos de cada entrevistado. Las mismas fueron grabadas con autorizacion previa a
fin de agilizar el didlogo. Si bien la entrevista se disefié suponiendo una extensién de 30
minutos, algunas excedieron ese limite debido a las caracteristicas y disponibilidad
temporal de cada entrevistado o al interés que la tematica despertd en algunos en

particular.
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En las entrevistas realizadas se indag0, en primer término, sobre las competencias
académicas de cada entrevistado (titulos y especializaciones), cargos actuales y areas de
incumbencia. En un segundo momento se abordo el tema de la existencia o no de
escasez en el distrito y/o en la Region 6 en escuelas de gestion privada. Se profundizo
también en las causas de la escasez, las posibles estrategias de intervencién sugeridas a
los directivos, y en qué medida los cargos vacantes fueron cubiertos. Finalmente, se
indagd sobre las posibles estrategias a nivel de la supervision y la gestion regional y/o
provincial para palear posibles situaciones de falta de docentes.

Una vez efectuadas, las entrevistas fueron desgrabadas y transcriptas para su
analisis. Se elaboré una matriz a partir de fragmentos significativos de las entrevistas
aplicandose, de este modo, el analisis tematico como estrategia de analisis. Como bien
afirma Sautu “el analisis consiste en analizar cada entrevista como un todo realizando
una codificacion de los contenidos de las mismas (Sautu, 2010:146). Para la
codificacion se establecieron los siguientes topicos: nivel de formacién, cargo
desempefiado, escasez de maestros. El concepto “escasez de maestros” se desdobld en
percepcion, causas y sugerencias. Una vez realizado el analisis pertinente la

informacion se volcd en cuadros cualitativos y parrafos explicativos.
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CAPITULO 5

RESULTADOS: LA ESCASEZ DE DOCENTES EN TIGRE, (REALIDAD O
FICCION?
En este capitulo se presentan los resultados derivados del analisis de las encuestas a los
directores de las 10 escuelas de gestion privada seleccionadas, correspondientes a las
areas | y Il de DIPREGEP en el distrito de Tigre. Se incluyen también resultados de las
entrevistas a 5 informantes claves. Utilizando estadistica descriptiva, el analisis se
propuso obtener una descripcion detallada de la POF y PF, segln surge de las encuestas
de las escuelas seleccionadas, dimensionar la problematica de la escasez docente y
analizar las estrategias empleadas por las instituciones para cubrir los cargos docentes
vacantes.

Con el propdsito de presentar de modo claro y conciso la informacion recabada, se
ha organizado la presentacion de los resultados por area tematica indagada en la
encuesta. Cuando es relevante se hace referencia, ademas, a las perspectivas de los
entrevistados, proveniente de los testimonios de los informantes. Como cierre del
capitulo se establecen algunas conclusiones que surgen del andlisis de los datos
recolectados.

5.1 Caracteristicas distintivas de las escuelas analizadas

El Cuadro 4 revela la informacion referida a cada escuela de los directores
encuestados, desde su fundacion hasta aquellos vinculados a su perfil educativo, los
cuales les otorgan identidad en su contexto de referencia. El promedio de las 10
escuelas de referencia en relacion con la fecha de fundacion gira alrededor de 1973,
siendo la escuela més antigua fundada en 1953 y la mas reciente creada en el afio 2001.
La escuela que se fundéd en la década del ‘50 responde a un rasgo distintivo de la época:
en general cumple una doble funcion de formacidn tanto pedag6gica como religiosa. En
contrapartida, las escuelas que se fundaron a partir de los afios 60 hasta la actualidad
suelen ser mayoritariamente laicas (Puigross, 2003). Debido a que 9 de las 10 escuelas
analizadas fueron creadas luego de los 60, ello se traduce en un porcentaje mayoritario

de escuelas laicas (90%).
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Cuadro 4: Caracteristicas de las unidades educativas de los directores encuestados

Variables Promedio Minimo Maximo Porcentaje
Afio de fundacion 1973 1953 2001 --
Tipo de Escuela
s Laien e
e Confesional 0
Jornada
e Simple - -- - 70%
30%
e Completa
Bilingue
e Si -- -- -- 20%
e No 80%
Reconocimiento
e Autorizada B . . 30%
e Incorporada 70%
Turnos
e Mafiana 0%
e Tarde -- -- -- 0%
e Mafianay Tarde 100%
e Vespertino 0%
Aporte Estatal
e Si -- -- -- 70%
e No 30%
Curso preescolar anexado
e Si -- -- -- 30%
e No 70%
Articulacion con Educacion Secundaria
e Sj -- - -- 100%
e NoO 0%
Caracteristicas distintivas
e Tradicion 60%
¢ Nivel academico 60%
e Valores religiosos . . . 30%
e Nivel de Idioma 30%
e Perfil artistico 0%
e Propuesta pedagdgica / 100%
tipo de ensefianza
Total de casos 10 10 10 10

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuestas a Directores.

Cabe consignar que el 70% de las escuelas es de jornada simple, y por lo tanto

suelen no ofrecer una educacién bilingue. Por su parte, 2 de las 3 escuelas de jornada

completa ofrecen una educacion bilinglie: en un caso en el turno mafiana se desarrolla la

ensefianza en castellano y por la tarde se dictan las clases en inglés; en el otro caso se

imparte de manera inversa.
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Continuando con el andlisis, el 70% de las instituciones se encuentran
“incorporadas” a la educacion oficial, es decir que ademas de otorgar titulos y
certificaciones reciben el beneficio del aporte estatal que oscila entre un 80 y un 100 %
en los establecimientos de la muestra (con un promedio del 74%). El 30% restante se
designan como “autorizadas”, lo cual indica que cuentan con la facultad para expedir
titulos y certificaciones y no reciben aporte estatal.'® Otro dato para considerar es el
dado por el vinculo entre el porcentaje de aporte estatal, el tipo de jornada y la
ensefianza bilingue. “El 20% de las escuelas consideradas, poseen proyecto bilingie,
son escuelas de jornada completa y no cuentan con aporte estatal”

Sélo un 30% por cierto cuenta con curso preescolar anexado, es decir que depende
de la escuela primaria y no tiene autonomia legal y técnica. No obstante, la normativa
vigente tiende a la independencia de niveles en las escuelas, lo que implica que cada
nivel de la institucion cuente en su POF y PF con el plantel docente y directivo propio
del nivel, planteando acciones y tiempos a cumplir a tal fin. Por dicha razon, estas
escuelas cuentan con plazos determinados por la supervision para que el curso
preescolar forme parte del nivel inicial y no del nivel primario. Ademas, todas las
escuelas analizadas poseen proyectos de articulacion con nivel secundario con el
propdsito de garantizar el ciclo escolar obligatorio.

Si bien las escuelas a las que pertenecen los directores encuestados no constituyen
una muestra representativa del universo de instituciones de gestion privada, las mismas
reflejan algunas caracteristicas de las escuelas privadas en la region y, segin los
encuestados, son reconocidas en su contexto tanto por su trayectoria como por su oferta
educativa. Como lo indica el Cuadro 4, la propuesta pedagdgica y la exigencia
académica resultan elementos distintivos de la propuesta escolar segun la percepcion de
los propios directores, y permiten a su comunidad generar expectativas con relacion a
un perfil de egresado apto para todo tipo de estudios. La tradicion también parece ser un
factor clave, lo que permite a las escuelas exhibir un solido sentido de pertenencia. Lo
relacionado a valores religiosos queda ligado casi exclusivamente a las escuelas
confesionales, en tanto que el nivel de idioma parece ser el rasgo distintivo propio de las

escuelas de jornada completa y bilinglies (de alli los porcentajes exhibidos en el

18 En 1960 el presidente Frondizi a través del Decreto Nacional N°12.179, otorgd la autonomia a las escuelas
privadas para expedir titulos habilitantes con validez nacional. Durante la presidencia del Dr. Illia (1963-1966), se
promulgod el Decreto Nacional N°371 que establecié el régimen de incorporacion de los institutos privados a la
ensefianza oficial, que aln continua vigente. Las escuelas privadas fueron denominadas “adscriptas”, luego
“incorporadas” hasta la designacion actual de “escuelas publicas de gestion privada” (Gamallo, 2015).
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cuadro). Finalmente, las instituciones investigadas no cuentan con un perfil artistico
distintivo. Si bien las materias artisticas curriculares son dictadas, no constituyen su
rasgo distintivo.
5.2 Cambios en los determinantes de la demanda docente: Alumnos, secciones y
cargos docentes

Como hemos descripto en el marco tedrico, la cantidad de alumnos que demandan
los servicios de la escuela como institucion educativa inciden en la cantidad de docentes
necesarios para satisfacer dicha necesidad. Asimismo, la cantidad de secciones de una
escuela determina la categoria de la escuela y la naturaleza de sus cargos. Es menester
aclarar que en los establecimientos con aportes las categorias se consideran segun los
afios y /o secciones con aportes (DIPREGEP, 2010). Por otro lado, la demande de
docentes puede estar relacionada con los propios cargos docentes, vale decir, con los
cambios en la POF y la PF, asi como con la situacion de revista de dicho personal. En
esta seccion, se analizan los resultados de la encuesta que indagan, precisamente, sobre
estos dos elementos de la demanda de maestros.

5.2.1 Demanda asociada a la matricula y las secciones

Luego de describir y caracterizar a las escuelas pertenecientes a la muestra se
procedera a analizar datos concernientes a la matricula, secciones y alumnos por seccién
de cada institucion, para posteriormente poder analizar su relacién con la necesidad de
cobertura de cargos docentes. Interesa conocer la matricula de las escuelas analizadas
porque la poblacion escolar constituye uno de los factores principales que afectan la
demanda de maestros. Si bien la poblacion en edad escolar (informacion con la que no
se cuenta) constituye la demanda potencial, la cantidad de alumnos y sobre todo su
evolucion en un periodo dado (informacién que si fue relevada) es una medida
aproximada de la cantidad de cargos docentes que necesitara cubrir la escuela (en este
caso, lo que se daria en llamar la demanda efectiva).

En el Cuadro 5 podemos hallar, en las escuelas investigadas, una matricula
minima de 230 y 242 alumnos para cada uno de los ciclos lectivos estudiados. La
matricula total tuvo tendencia a incrementarse entre los dos ciclos lectivos. Las 10
escuelas analizadas incrementaron su cantidad de alumnos, de un total de 4.436 a 4.445,

0 sea unos 9 alumnos adicionales en total o un 0,7%.
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Cuadro 5: Matricula 2015-2016

Ciclo lectivo 2015 Ciclo lectivo 2016 Cambio absoluto
# Escuela Matricula  Secciones AIur_n,nos X Matricula  Secciones Alur_n'nos X Matricula  Secciones Alur_n,nos X
seccion seccion seccion
1 675 18 38 685 18 38 +10 0 0
2 393 12 33 387 12 32 -6 0 -1
3 374 17 22 409 18 23 +35 +1 +1
4 565 18 31 557 18 31 -8 0 0
5 370 12 31 368 12 31 -2 0 0
6 367 12 31 362 12 30 -5 0 -1
7 449 18 25 446 18 25 -3 0 0
8 428 18 24 428 18 24 0 0 0
9 230 12 19 242 12 20 +12 0 +1
10 585 18 33 561 18 31 -24 0 -2
Total 4.436 155 287 4.445 156 285 +9 1 -2
Promedio 444 16 29 445 16 29 1 0 -0.2

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores.

Sin bien el total de alumnos aumento, la situacion varia segun cada escuela. Por
un lado, 3 de las 10 escuelas tuvieron un aumento de la matricula. En la escuela #3 la
cantidad de alumnos aumento en 35 (o un 9%) mientras que en la escuela #9, una de las
escuelas de menor tamario, tuvo un incremento de 12 alumnos o sea un 5% alcanzando
242 alumnos en el 2016. Por el contrario, se observa un descenso de la matricula 6 de
las 7 escuelas restantes, particularmente en las escuelas #10 y #2, siendo la primera
escuela una de las escuelas mas grandes en la muestra y la que mayor cantidad de
alumnos matriculados perdio (24 alumnos o un 4%).

La cantidad de alumnos matriculados es un factor importante en la demanda de
maestros. Pero el nimero de secciones y sobre todo el promedio de alumnos por seccion
de alguna manera influyen fuertemente en esa relacion. La necesidad de contratar
maestros adicionales va a estar definida por la cantidad de secciones disponibles y por la
necesidad de abrir alguna seccién adicional, esto ultimo sobre todo cuando el promedio
de alumno por seccion es alto o super6 los estandares (ver explicacion en la seccién
Marco Metodoldgico). En lo que respecta a secciones, en promedio, las 10 escuelas
analizadas tienen 16 secciones en el 2015. Puede verse cierta estabilidad entre ambos
ciclos lectivos: se destaca el hecho de que no se registra cierre de secciones y podria
confirmarse la apertura de una nueva seccion en el ciclo 2016. La apertura se evidencia
justamente en la escuela que mayor crecimiento tuvo de la matricula, que es la escuela
#3 con 35 alumnos adicionales matriculados, razén por la cual abri6 una seccion
adicional.

El promedio de alumnos por seccion (o tamafio de la seccion) y sobre todo el
cambio en dicho indicador son medidas interesantes para explorar la necesidad de

contratacion de docentes. Podria decirse que en situaciones en que crece la matricula y
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de por si el tamafio del aula es alto, la escuela estaria enfrentando la necesidad de abrir
una 0 unas nuevas secciones y, por ende, contratar mas maestros. En las 10 escuelas
estudiadas, el promedio de alumnos por seccion es de 29 alumnos en cada afio. El
promedio de alumnos por seccion aumentd solo en 2 escuelas, justamente las dos
escuelas que enfrentaron un mayor crecimiento de alumnos entre el 2015 y el 2016. En
ambas, las escuelas #3 y #9, el promedio crecid en 1 alumno, lo que representa un 5%
para la escuela #9 (porque no aumentd el nimero de secciones) y un 3% para la escuela
#3 (que tiene 35 nuevos alumnos y 1 seccion adicional). La escuela con aulas més
grandes (escuela #1), tiene un el promedio de alumnos por seccion de 38. En este caso,
el promedio no cambi tanto entre los dos afios, pero dado que el tamafio de aula es alto
también podria uno anticipar que la escuela podria estar enfrentando necesidades de
personal docente adicional.

Otro dato que se desprende de los resultados se asocia a la comparacion entre las
secciones con aportes y sin aportes del estado. Como puede verse en el Cuadro 6, el
porcentaje de secciones con aportes casi duplica al nimero de secciones sin aportes. En
este punto cabe dejar en claro que los aportes, en el caso de una instituciéon que cuenta
con un 80% de subvencion por cargo, la escuela debe solventar el 20% restante.
Ademas cada porcentaje de aporte determina el tope en los aranceles que cada
establecimiento cobra a la familia en funcion del servicio ofrecido: cuanto més alto es el
aporte mas baja es la cuota. Por tal motivo, las escuelas subvencionadas que no cuentan
con grandes recursos buscan contar con la mayor cantidad de secciones con aportes y
desprenderse de aquellas no subvencionadas. En estos casos la demanda de docentes
disminuye porque incrementan los alumnos por curso, reducen secciones y por
consiguiente sobran maestros. En el caso de escuelas que no reciben aportes, la mayoria
atiende una poblacién en condiciones de afrontar cuotas arancelarias altas lo que
implica el aumento de secciones con menor nimero de alumnos y, por consiguiente,

requieren de mayor numero de docentes.
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Cuadro 6: Total de secciones y de secciones con aportes

) Ciclo 2015 Ciclo 2016 Cambio absoluto
Variable - - -

Total Promedio Total Promedio Total Promedio

N° de secciones 155 155 156  16.0 +1 1.6

Conaportes 101 10 102 10 +1 1.0

Sin aportes 54 5 54 5 0 0

Total de casos 10 - 10 - - -

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta de Directores.

Los cambios registrados en la cantidad de secciones con aportes revelan un
incremento de s6lo una seccion entre los dos ciclos. A pesar de un crecimiento infimo,
para la institucion que experiment6 dicho cambio es un hecho significativo, dado que a
partir del 2016 el Estado debera girar los aportes para financiar dicha seccion adicional,
de acuerdo con el porcentaje de subvencion. Esto incluye los gastos salariales que
corresponden al docente de grado y todas sus “consecuencias” (por ejemplo, cualquier
otro cargo docente adicional que esté asociado a la existencia de una nueva seccion).

Hasta aqui se discutié la matricula, secciones y promedio de alumnos por seccion
de las escuelas analizadas, sin hacer referencia a su distribucion segun afio de estudio
(primero a sexto afios). Si se pone el foco en la matricula por afio de estudio (Cuadro 7),
en el ciclo 2015 puede observarse que desde 1° a 5° afio se registran valores en el orden
de los 730-750 alumnos lo cual plantea un promedio de 30 alumnos por seccién
aproximadamente. Solo en 3° y 6° afio el niUmero se encuentra levemente por debajo de
los 700 y las secciones por debajo de las 25, lo cual se traduce en un promedio de 29
alumnos por seccion. No se registran variaciones en el periodo: la relacién
alumno/seccidn se mantiene constante con respecto al periodo anterior.

Cuadro 7: Datos de alumnos por afios de estudio, secciones y alumnos por seccion,

2015y 2016
Ciclo 2015 Ciclo 2016 Cambio absoluto
Afo
Alumnos  Secciones Alumpgs / Alumnos  Secciones Alumr)gs / Alumnos  Secciones Alumpgs /
Seccion Seccion Seccion
1° 752 26 30 744 26 30 -8 0 0
20 765 26 31 735 26 31 -30 0 0
3° 723 26 29 755 26 29 +32 0 0
40 758 26 30 743 26 30 -15 0 0
50 746 26 30 731 26 30 -15 0 0
6° 692 25 29 737 26 29 +45 +1 0
Todos
afios 4.436 155 30 4.445 156 30 +11 1 0
Total 10 10 10 10 10 10

escuelas

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta de Directores.
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A diferencia del analisis del promedio de alumnos por seccion por escuela (todos
los afios de estudio), lo que nos muestra el anlisis del promedio de alumnos por seccién
por afio de estudio es que no existen grandes diferencias por grado en el tamafio de aula
ni en los cambios entre los dos afios analizados, 2015 y 2016. Los datos muestran que el
promedio de alumnos por seccién aumentd en 1 alumno en dos de las escuelas
analizadas y disminuyé por ejemplo en 2 alumnos en otra escuela. Sin embargo, los
datos con los que se cuenta no permiten distinguir cambios importantes en el analisis
por grado, al menos en el promedio de las 10 escuelas estudiadas.

En resumen, los datos muestran que la cantidad de alumnos aument6 en 3 de las
escuelas seleccionadas (escuelas #1, 3 y 9), pero solo en 1 de las escuelas se evidencia
que dicho aumento estuvo acompafiado por un incremento en las secciones (escuela #3),
lo que se interpreta como un aumento de la demanda de maestros. En esta escuela, el
aumento de la cantidad de secciones (de 22 a 23) se da en un contexto de una tasa de
alumno por maestro relativamente baja, de 22-23 alumnos, por lo que el aumento de la
cantidad de secciones, y de cargo docente para cubrir dicha seccion, estaria asociada a
mantener el tamafio de seccion; vale decir, a mantener la calidad del servicio educativo.

En las otras dos escuelas (#1 y 9), el aumento de alumnos no esta acompariado por
un aumento en la cantidad de secciones, lo que trae como consecuencia un aumento de
la cantidad de alumnos por seccién. Si bien para la escuela #9 esta situacion no seria
problematica por el bajo tamafio promedio de las secciones, si lo seria para la escuela #1
donde el tamafio aumenta en solo un afio.

5.2.2 Cargos docentes y situacion de revista

Una vez conocidos y analizados los cambios inherentes a la cantidad de alumnos,
las secciones y los promedios de alumnos por seccién, que aportan una mirada sobre los
posibles factores que inciden sobre la demanda de maestros, interesa centrarse en los
cargos docentes propiamente dichos y su evolucién. La planta funcional de una escuela
ofrece de manera organizada todos los datos necesarios concernientes al personal con
que se desemperia en la misma, incluyendo personal con y sin aportes. En base a ella

cada director suministro los datos expuestos en el Cuadro 8.
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Cuadro 8: Cantidad total de cargos docentes y de cargos docentes con aporte

Ciclo 2015 Ciclo 2016 Cambio absoluto
Cargos Total Con Total Con Total Con
aportes aportes aportes

Director 10 7 10 7 0 0
Vicedirector 12 7 12 10 +3 +3
Secretarios 12 8 12 10 +2 +2
Maestros Grado Titulares 163 114 160 112 -3 -2
Maegtr_os Grado 5 5 5 5 43 43
Provisionales
Maestros Grado Suplentes 9 8 9 8 0 0
Maestra de Artistica 23 16 24 16 +1 0
Maestros Ed Fisica 31 22 31 22 0 0
Otras areas 43 3 46 3 +3 0
Otros 28 2 28 2 0 0
Total de cargos 332 189 337 195 +5 +6
Total de casos 10 10 10 10 -- --

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores.

El mayor nimero de personal docente de las instituciones abordadas corresponde
al rubro maestro, contemplando toda situacion de revista: titular, provisional o suplente.
Sobre un total de 332 cargos en el ciclo lectivo 2015, el 49% corresponde a cargos de
maestros de grado titulares (docente con estabilidad en su cargo). Ademas, del total de
maestros de grado, el 70% (114 de 163) recibe aporte estatal, mientras que el 30%
restante carece de subvencion (en parrafos precedentes ya se ha explicado como incide
el contar 0 no con subvencion en la decision de las escuelas de contar con mas o menos
secciones y, en consecuencia, con mas o0 menos docentes).

Los cargos de maestros de grado provisionales (asi se designan a los a los que
perduran en el cargo hasta que un titular retoma ese puesto o se cierra la seccién) y
maestros de grado suplentes (quienes remplazan a los maestros de grado titulares y/o
provisionales) constituyen el 3% de todos los cargos en las escuelas y cuentan con
aportes del Estado. Las areas curriculares como educacion artistica y educacion fisica
conforman el 16% del total de cargos institucionales, de los cuales el 11% goza de
aporte estatal. Una diferencia significativa surge en los cargos correspondientes a otras
areas y/o cargos de conduccion; entre ambos representan en el 2015 el 23% del total. De
dicho porcentaje el 7% recibe los beneficios de la subvencidn estatal. En el ciclo 2016, a
su vez, no varia el % de cargos pero si el % de cargos con aportes el cual se incrementa
al 9%.
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Si analizamos comparativamente los datos correspondientes a cargos entre el ciclo
2015 y el 2016 podemos visualizar algunos cambios significativos. Primero, se observa
un incremento en el total de cargos, de 2 a 3% segun sean los cargos totales o los cargos
con aportes, respectivamente. Segundo, el cambio més significativo se da en los cargos
de maestros de grado provisionales, que aumentan en un 150% pero porque eran pocos
(2 maestros) y los cargos suben a 5 maestros provisionales. Este aumento refleja una
mayor cantidad de personal sin la certificacion requerida, y por ello estan designados
como provisionales hasta tanto obtengan el titulo y se designen como titulares. Tercero,
otra tendencia a destacar, muy relacionada con el incremento de los provisionales, es el
descenso de la cantidad de maestros titulares, en un 2%. Esto indica que los tres cargos
titulares que se perdieron entre estos dos afios se han cubierto con docentes
provisionales. El cargo provisional remite a personal sin titulo y reviste categoria de
estudiante, por ejemplo. La contratacién de docentes provisionales, de acuerdo con lo
expresado por los directivos entrevistados, puede asociarse a la falta de docentes con
titulos disponibles y, en otros casos, a la exigencia de las instituciones. Muchas de las
instituciones buscan un perfil docente que se asocie al ideario o las caracteristicas
propias de la escuela, y a veces se recurre a los graduados de la propia escuela que estén
cursando el profesorado de ensefianza primaria (con un porcentaje del 80% de materias
aprobadas).

Otro punto para resaltar del andlisis de los cambios en los cargos de las escuelas
encuestas es el aumento de la cantidad de cargos de vicedirector y secretario,
particularmente entre los cargos con aportes. Estos cargos crecen en un 43 y 25%
respectivamente, aunque representen un porcentaje bastante bajo en el total de cargos de
la escuela. ElI hecho de que se sumen cargos con aportes implica, para las escuelas
involucradas, el ingreso de recursos y la posibilidad de derivar a otras areas lo que se
destinaba institucionalmente para financiar estos cargos (por ej., se pueden contratar
auxiliares necesarios en primer ciclo y/o incrementar las horas destinadas a educacién
fisica en 6° afo).

En la mayoria de los casos se buscaron cubrir cargos correspondientes a licencias
0 cesantias sin variacion en el numero de secciones existentes. En el caso de la escuela
#3 (ver Cuadro 5), el aumento de secciones de 17 a 18 implica una nueva designacion
(denominado crecimiento vegetativo en la POF). Por su parte las escuelas con mayor
promedio de alumnos por seccion (subvencionadas y con mas de 32 alumnos por cada

seccién) fundamentan su decisién de contar con secciones con aporte en la necesidad de
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contar con aportes, ya que si bien de acuerdo con el nimero total de alumnos podrian
desdoblar una seccidn, no cuentan con garantias de que puedan obtener subvencion para
ese nuevo curso (tal es el caso de la escuela #1).

En relacion con la situacion de revista de los maestros, el Cuadro 9 analiza las
variaciones en los cargos de maestros de grado segln la situacion de revista. La
categoria de maestros cesantes, es decir aquellos que dejan su puesto por razones que se
describirdn méas adelante, puede observarse que, en el 2015, 17 maestros de grado
dejaron su cargo lo que sobre un total de 163 cargos constituye un 10% del total. Para el
mismo ciclo lectivo se registran 9 docentes en uso de licencia lo cual representa un 6%
del total de maestros de grado. De acuerdo con lo registrado podemos concluir que, en
el afio 2015, en la muestra seleccionada debieron buscarse y contratarse el equivalente a
26 cargos correspondientes a maestros de grado, es decir, el 16 % de total de maestros.
Cuadro 9: Cantidad de maestros de grado (con o sin aporte) cesantes, en uso de licencia,

y maestros suplentes como porcentaje del total de maestros de grado para los ciclos
2015-2016

Ciclo 2015 Ciclo 2016
Cantidad % Cantidad %
Total de Maestros de Grado 163 100 160 100

Situacion de Revista

Cesantes 17 10 17 11
En uso de licencia 9 6 14 9
Suplentes 9 6 14 9
Total de casos 10 10 10 10

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores.

En el ciclo lectivo 2016 también se registra un ndmero similar de maestros
cesantes, 17, numero que sobre un total de 160 cargos representa el 11%. En el mismo
ciclo deben considerarse la cantidad de maestros en uso de licencia, la cual asciende a
14, o sea el 9% del total de docentes. Esto indica que para el ciclo 2016 las escuelas de
la muestra necesitaron cubrir 31 cargos, equivalente al 19 % del total de maestros de
grado. Comparando ambos ciclos, concluimos que los cargos cesantes se mantuvieron
constantes en ambos periodos (17 personas, 10-11%), pero se ha registrado un
incremento en los maestros en uso de licencia del orden del 56%, lo cual se tradujo en
mayor numero de cargos a cubrir.

El Cuadro 10 se enfoca en la categoria de maestros cesantes en los periodos 2015
y 2016. Como puede observarse, en ambos periodos mas del 75% se desemperiaba en
un solo turno (preferentemente por la mafana) y alrededor del 20% corresponde a

docentes que trabajaban en doble turno (mafana y tarde). Se entiende cuando se habla
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de doble turno que una docente ocupa dos cargos en turnos distintos. En su reemplazo
puede designarse a dos personas o continuar nombrando a una docente en ambos cargos.
Ello depende tanto de la disponibilidad de aspirantes como del criterio privilegiado por
cada institucion.
Cuadro 10: Insercion institucional (turno-ciclo) de maestros y causales de cesantia en
POF- PF 2015-2016

Ciclo 2015 Ciclo 2016
Variable Cambio (%
Total % del total Total % del total )
Turno
¢ Mafana 10 59 9 53 -10
e Tarde 3 18 5 29 67
e Mafiana y tarde 4 24 3 18 -25
Ciclo:
e Primer Ciclo 7 41 12 1 71
e Segundo Ciclo 10 59 5 29 -0
Razones
e Renuncia 11 65 13 76 18
e Jubilacion 4 24 3 18 -25
e Despido 2 12 1 6 -50
Total de maestros cesantes 17 100 17 100 0
Total de escuelas 10 10

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores.

Segun lo revelado por la mayoria de los directores encuestados, de existir la
posibilidad, prefieren contar con docentes que se desempefien en un solo turno por
trastornos que ocasionan, sobre todo, en caso de inasistencias por diferentes causas. Los
datos revelan que la causa de cese mas significativa es la renuncia voluntaria al cargo y,
en segundo término, el acogimiento al sistema jubilatorio. La situacion de despido, en
cambio no surgié como un factor trascendente.

El nimero de maestros cesantes es un dato que ofrece varias reflexiones. En el
2016, el mayor porcentaje de cesantias obedecié a renuncias (76%), lo que hace
presumir la existencia de ofertas laborales més atractivas o el abandono de la profesion
docente. La segunda causa de cesantia refiere a personal que se ha acogido al régimen
jubilatorio (18%). Entre las escuelas con personal muy estable constituye una
problematica ya que coinciden varias docentes en la misma situacion. Algunas escuelas

contratan al personal jubilado por el Instituto de Prevision Social (IPS) de la provincia
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de Buenos Aires, ya que este régimen asi lo permite,® lo cual soluciona sus problemas
de recambio en los cargos. Otras, en cambio, tienen como politica institucional no
contratar docentes jubilados, debiendo apelar a personal nuevo a contratar.

La tercera y Gltima causa de cesantia obedecio a despido (6%). En la 6rbita de la
gestion privada, es posible el despido segin la normativa laboral vigente (con justa
causa o no) con el pago de la indemnizacién correspondiente por cuenta exclusiva de la
institucion educativa.

En relacion con los maestros de grado en uso de licencia (Cuadro 11), se pudo
indagar en la causa predominante en la solicitud de licencias. Centrdndonos en el 2016,
se observa que la maternidad es la causa méas invocada en el uso de licencia, con un
36% de los maestros en licencia. Esto implica una licencia total de 135 dias. Como
segundo motivo se ubica la licencia sin sueldo (22%), la cual por razones particulares el
docente gestiona ante el representante legal de la institucion quien puede o no
concederla. La licencia por enfermedad (14% de todas las licencias) constituye el tercer
factor explicitado; puede ser de caracter ordinaria disponiendo de 120 dias (los primeros
25 con goce integro de haberes, los 35 siguientes con el 50% de haberes y los 60
restantes sin goce). La licencia por enfermedad de caracter extraordinaria es otorgada en
caso de intervenciones quirargicas o enfermedades invalidantes determinadas por junta
médica, independientemente de la licencia ordinaria, y segun la antigiiedad en el cargo
puede extenderse desde 725 a 1.095 dias.?® Esta licencia solo puede emplearse una vez
en la carrera.

En cuanto a los cambios en la cantidad de maestros de uso de licencia se pueden
destacar tres puntos. Primero, se observa un aumento en el total de las licencias, en un
56% en un afo, pasando de 9 a 14 cargos con licencia. Segundo, se evidencia también
que el mayor aumento en las licencias se da en los cargos del turno mafana, que
concentran justamente la mayor proporcion de cargos. En el turno mafana, las personas
gue toman licencia aumentaron en un 150%, y la toma de licencia en el personal de
doble turno se redujo en un 50%. De alguna manera, estas tendencias no son tan serias,
dado que para las instituciones resulta mas complicado reemplazar las licencias de las

personas en doble turno que aquellas que trabajan un turno.

19 Los docentes jubilados por IPS pueden reingresar a la PF con antigiiedad 0.
20 Estan discriminados de la siguiente manera: 365 con goce de salario, los 365 dias siguientes con el 50% y
los 365 restantes sin goce de haberes.
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Cuadro 11: Insercion institucional (turno-ciclo) de maestros y causales de licencia en
POF 2015-2016
Ciclo 2015 Ciclo 2016

Variable Total % Total % Cambio (%)
Turno
e Mafana 4 45 10 71 150
e Tarde 3 33 3 21 0
e Mafiana y tarde 2 22 1 8 -50
Ciclo
e Primer Ciclo 5 56 8 57 60
e Segundo Ciclo 4 44 6 43 50
Razones
e Maternidad 4 45 5 36 25
e Enfermedad 3 33 2 14 -33
e Causas particulares 1 11 2 14 50
e Sinsueldo 1 11 3 22 200
e Extraordinarias 0 - 1 7 100
e Cambio de funciones iy 5 1 7 100
Total maestros uso de licencia 9 14 100 56
Total de escuelas 10 10 --

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores

Tercero, respecto a los cambios en las razones del uso de licencia, se nota el
incremento de las licencias sin sueldo (200% de aumento) y, en segundo término, de las
licencias extraordinarias y las licencias por cambios de funciones (ambas con 100% de
aumento). En ambos casos, si bien el incremento es muy elevado, esto se debe
puramente a que estas licencias eran muy pocas. Las licencias por enfermedad bajaron
en un 33%, y por maternidad subieron un 25%. Cabe repetir, que estamos trabajando
sobre un universo de 10 escuelas y alrededor de 170 cargos de maestros de grado, por lo
que estas tendencias refieren, a veces, a muy pocos casos.

5.3 Necesidad y busqueda de maestros

Con cada ciclo lectivo las instituciones se enfrentan a una problematica: la
cobertura de los cargos en su Planta Funcional. Licencias por diversos motivos pueden
preverse con cierta anticipacion; en cambio, las renuncias suelen comunicarse al regreso
del receso estival, lo cual deviene muchas veces en una busqueda infructuosa al tener
que contratar un docente que cubra la vacancia pero que responda a las caracteristicas
que cada institucion requiere. En las proximas paginas se vuelca lo revelado en las

encuestas sobre estas cuestiones.
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5.3.1 Motivos de la basqueda y perfil docente requerido

La cobertura de cargos docentes constituye una de las necesidades basicas de toda
unidad educativa. En la encuesta a los directivos se ha indagado sobre la cantidad de
cargos a cubrir en el periodo 2015-2016, los motivos por los que los directivos debieron
buscar maestros de grado, el perfil de docente requerido y las habilidades privilegiadas
en los maestros buscados.

Como refleja el Cuadro 12, el 100% de los directores encuestados coincidieron en
la necesidad de cubrir cargos docentes por diferentes motivos. Indagados sobre el
numero de maestros de grado buscados, se obtuvo un total de 31 para las 10 escuelas en
el 2016 o sea alrededor de 3 docentes por escuela. Si se compara con el total de 160
maestros titulares presentes en las escuelas, puede decirse que en ese afio los directores
necesitaron reemplazar a un 19% de los maestros de grado regulares. Entre los dos afios
estudiados, el nimero de docentes buscados aumento de un 16 a un 19%. En porcentaje
parece poco, pero en cantidad de personas puede ser significativo para las escuelas (de
26 a 31 docentes en 10 escuelas).

En cuanto a los motivos que durante el 2016 llevaron a las escuelas a tener que
cubrir cargos docentes, un 29% corresponde a renuncias voluntarias y a licencias
parciales, en total sumando casi un 60% de las razones mas invocadas en la toma de
licencias. Las renuncias voluntarias se dan por diversos factores, como cambio de
trabajo, mudanza, abandono de la profesion, viajes; mientras que las licencias parciales
pueden obedecer a enfermedades, situaciones personales, estudios superiores, etc. Le
sigue un 26% de busqueda docentes para cubrir las licencias anuales que, como se
anticipd, se trata de personas que pide licencia por distintos factores. Un 13% de los
motivos de busqueda de personal se debe a renuncias de docentes por acogerse a los
beneficios del sistema jubilatorio.

Tal como se desprende de la lectura de los datos, el perfil docente requerido en el
2016 corresponde a docentes con titulo, entre los que se incluyen un 36% de maestros
de grado con antigliedad y un 29% de maestros sin antigiiedad, sumando un total de
65% de las respuestas de los directivos sobre el personal docente buscado. La busqueda
de alumnos avanzados de ISFD representa un 32% del perfil buscado por los directores.
S6lo un 4% se encuentra dado por el perfil de profesionales sin titulo docente en el
2016. El perfil de profesional sin titulo constituye excepciones, solo en algunas escuelas

sin aportes. Esta ligado al compromiso de los profesionales de iniciar la carrera docente



69

a corto plazo. Vale decir, no son estudiantes avanzados de ISFD, que tampoco tienen

titulo, sino profesionales que no han iniciado ain una formacion docente.

Cuadro 12: Razones de la busqueda de maestros de grado, perfil y habilidades

privilegiadas.
Ciclo 2015 Ciclo 2016
Variable o % Total %
Directores que buscaron docentes 10 100 10 100
Numero de docentes buscados 26 16 31 19
Razones de blsqueda
e Renuncia 7 27 9 29
e Jubilacién 3 11 4 13
e Licencias anuales 727 8 26
e Licencias parciales 8 31 9 29
e Apertura de secciones 1 4 1 3
e Otras 0 - 0 )
Perfil docente buscado
e Alumno avanzado de ISFD 8 31 10 32
e Maestro sin antigiiedad 27 9 29
e Maestro con antigiiedad 10 38 11 36
¢ Profesional s/titulo 1 4 1 3
e Oftros 0 0 0 0
Habilidades buscadas
e Pedagogicas 10 100 10 100
e Comunicativas 8 80 8 80
e De liderazgo 3 30 4 40
e Ludicas 3 30 4 40
e Idiomaticas 2 20 440
o Capacitacion actualizada calh 9 0
e Tecnologicas Lo Al 5 50
; : 9 90 9 90
e De trabajo en equipo 5 20 3 30
e Otras (valores, capacidad de adaptacion)
Total de maestros de grado 163 100 160 100
Total de Escuelas 10 -

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores.

Otro aspecto relevante de la informacion tabulada alude a las habilidades

privilegiadas a la hora de buscar personal docente. EI 100% de los directivos

entrevistados destacé las habilidades pedagdgicas como imprescindibles en un

profesional docente. El 90% destaca el trabajo en equipo como una cualidad necesaria,

y tanto la capacidad de comunicacién como el contar con capacitacion actualizada

aparecen con un 80% de preferencia. Finalmente, las habilidades ludicas, de liderazgo,

idiomaticas y tecnoldgicas conforman el resto de las habilidades contempladas, en



70

conjunto alrededor de un 40% de las respuestas de los directivos. Algunas instituciones
en particular destacaron como habilidades consideradas a la hora de pensar en un
docente para su personal, el desarrollo de valores y la capacidad de adaptacion al
entorno laboral.

5.3.2 Proceso de busqueda y seleccion de docentes

Una vez determinada la necesidad de cobertura de cargos se impone el proceso de
seleccion y busqueda de docentes. En las escuelas de gestion privada la seleccion e
incorporacion de docentes responde a los mecanismos del mercado de trabajo y de
acuerdo con las necesidades de cada escuela. Es la escuela quien elige al docente, méas
alla de que el Estado pueda financiar total o parcialmente su salario.

Por tal motivo, en la encuesta se ha indagado sobre los medios utilizados para
canalizar la busqueda de maestros de grado. EI Cuadro 13 muestra que, entre los medios
empleados, se destaca en un 100%, la recomendacion ya sea que provenga de docentes
de la propia institucion o de organizaciones conocidas que puedan aportar referencias.
Por su parte, la busqueda por Curriculum Vitae (CV) aparece como el segundo modo
utilizado con un 90%, en tanto que la publicacién de avisos periodisticos, la solicitud a
profesorados o pedidos directos a otras instituciones educativas no figuran como los
medios mas empleados a la hora de buscar y/o seleccionar personal.

Cuadro 13: Medios de busqueda

Medios de busqueda

VIl e Total Porcentaje
CVv 9 90
Recomendacion 10 100
Pedidos a otras escuelas 1 10
Avisos periodisticos 2 20
Listados oficiales 0 --
Consultoras 0 --
Otros 1 10

(Profesorados)

Total de casos 10 10

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la
Encuesta a Directores.

Una vez agotada la busqueda, los instrumentos empleados en el proceso de
seleccidn varian desde la informacion biografica hasta las entrevistas, entre otros. Como
puede observarse en el Cuadro 14, se ubica como medio, mas utilizado la entrevista
personal en un 90% de los directores encuestados. El chequeo de referencias aparece

también mencionado, con un porcentaje del 80%, en tanto que la informacion biogréfica
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2Isyurge como un instrumento priorizado en un 70%. En muy pocos casos, técnicas como
la simulacion de desempefio o la toma de pruebas son aplicadas en los procesos de
seleccion de personal.

Cuadro 14: Instrumentos empleados en el proceso de seleccion

Instrumentos utilizados en la seleccion de docentes

Variables Total Porcentaje
Informacion biografica 7 70
Chequeo de referencias 8 80
Simulacién de desempefio 1 10
Examen escrito 0
Test 1 10
Entrevistas 9 90
Otros 0
Total de casos 10 10

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores.

En la encuesta se requirié informacion sobre el resultado del proceso de busqueda
de maestros. En el Cuadro 15 se revela que en el 80% de los casos los directivos
expresan que han podido satisfacer la necesidad de contratacion de maestros con
variantes segun cada realidad institucional. En cuanto al tiempo empleado en la
busqueda de docentes, al 50% le insumié entre 2 y 3 semanas, al restante 50% le ha
demandado entre 1 y 4 meses. Otro aspecto importante planteado y relevado se asocia al
salario que cada escuela privada proporciona en comparacion al Estado, en parte para
contextualizar en qué medida este incentivo puede explicar las dificultades o no de
contratacion. El 90% ofrece un salario igual al estatal, un 10% un salario mayor y en
ningun caso pagan remuneraciones inferiores a los establecidos como basico salarial a
nivel estatal. Se recuerda que gran parte de los directores entrevistados provienen de
escuelas privadas subvencionadas, es decir, con aporte estatal.

El 100 % de los directores responden que la escuela ofrece algun tipo de incentivo
que complementa el salario. EI 60% responde que su escuela ofrece incentivos
monetarios en forma de plus adicional, bonificacion extrasalarial generalmente definida
por las entidades propietarias; otros, en un 40%, aportan como incentivo un auxiliar de
apoyo en el aula y/o brindan material de trabajo accesorio. Con un 30% se ubican todo
tipo de reconocimientos y la oferta de capacitacion gratuita como incentivo laboral;

mientras que un 20% ofrece apoyo para la correccion de exdmenes o plantean que el

21 Refiere a documentos que amplian el contenido de los CV y que incluyen desde narrativas de
experiencias personales, pasando por cartas de referencia, textos de produccién propia relativos a temas de
interés, relatos autobiograficos y todo aquello que complete el perfil del aspirante.
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prestigio profesional es atractivo. Solo en un 10% la cantidad de alumnos por seccion
constituye un tipo de incentivo caracteristico de la escuela. La jornada de descanso y el
hecho de gue la escuela tenga grupos homogéneos de alumnos no aparecen como como
una clase de recompensa adicional al salario.

Cuadro 15: Satisfaccién de demanda de docentes.

Satisfaccion de demanda

Variables Total Porcentaje
Demanda
e Satisfecha 8 80
e Insatisfecha 2 20
Tiempo empleado
* Semanas 5 (entre 2 y 3 semanas) 50
o Meses 5 (entre 1y 4 meses) 50
Salario con relacion al Estado
e Mayor 1 10
e Menor 0 0
e Igual 9 90
Incentivo
o Si
« NO 10 100
Tipo de Incentivo
e Monetario 6 60
e Jornada de descanso 0 --
e Capacitacion gratuita 3 30
o Materiales de trabajo 4 40
e Reconocimientos 3 30
e Prestigio profesional 2 20
e Cantidad de alumnos por seccién 1 10
e Grupo homogéneo 0 -~
- 40
e Apoyo de auxiliar en el aula 4 20
e Apoyo en correccion 2 0
e Oftros 0
Total de casos 10 10

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores

Finalmente interesa indagar en las caracteristicas de los docentes contratados
como resultado del proceso de seleccion. Siguiendo los datos del Cuadro 16 puede
establecerse, en primer lugar, que existe una correspondencia entre los cargos ofrecidos
y los maestros contratados. Asi se desprende que se cubrieron el 100% de los cargos
ofrecidos discriminados de la siguiente manera segun la situacion de revista: 54% de
maestros de grado titulares, 11% corresponde a maestros de grado provisionales, es

decir que ocupan cargos vacantes pero no cuentan aun con titulo habilitante, y un 36%
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se asocia a maestros de grado suplentes, los cuales se desempefian por ciertos periodos
de tiempo en reemplazo de un titular.??

Cuadro 16: Caracteristicas de los maestros contratados

Maestros contratados

Variables Total Porcentaje

Cantidad 28 100
Cargos ofrecidos

o Titulares 15 54

e Provisionales 3 11

e Suplentes 10 36
Maestros contratados

e Titulares 15 54

e Provisionales 3 11

e Suplentes 10 36
Perfil de los docentes contratados

e Alumno avanzado de ISFD 4 14

e Maestro Grado sin antigliiedad 9 32

e Maestro Grado con antigiiedad 15 54

e Profesional s/titulo - --

e Otros -- --
Grados asignados

e Primer Ciclo (1°, 2°, 39 12 43

e Segundo Ciclo (4°, 5°, 6°) 16 57
Total de casos 10 10

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores

El mayor porcentaje de maestros de grado contratados se inscribe dentro de los
maestros recibidos y con antigtiedad en la docencia (54%). El porcentaje de maestros de
grado sin antiguedad asciende al 32%, en tanto que un 14% corresponde a alumnos
avanzados de ISFD. De la totalidad de maestros contratados, el 57% fueron asignados a
cargos en segundo ciclo (4°, 5° y 6° afio) y el 43% son maestros contratados para cubrir
cargos en primer ciclo (1°, 2° y 3° afio).

En ultima instancia, el planteo en torno a la existencia 0 no de escasez de
maestros, la naturaleza de los obstaculos en la busqueda y contratacion de docentes y las
causas asociadas a la falta de personal se plasman en el Cuadro 17, comenzando por los
porcentajes relacionados con la existencia 0 no de escasez de maestros de grado. EI 70%
reconoce que la escasez es real. El 30% restante no considera que exista escasez: a la
hora de la cobertura de cargos cuentan con aspirantes suficientes provenientes de sus

cuadros de exalumnos o son escuelas reconocidas por condiciones laborales y atraen a

22 |_os mas comunes se tipifican con cddigos, por ejemplo, 31 en caso de maternidad.
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nuevos docentes (como, por ejemplo, el nivel socioecondmico de la comunidad,
incentivos salariales ofrecidos, el nivel de formacion académico o el prestigio
profesional).

Cuadro 17: Situacion de escasez: problematica y obstaculos

Variables Porcentaje
Escasez
e No 30
Obstaculos en la busqueda y contratacion de maestros
e FaltadeCV 40
e Escasa actualizacion 20
e Carencias pedagogicas 30
e Prejuicios contra la gestion privada 20
e Perfil profesional exigido 30
e Compatibilidad horaria 10
Causas asociadas a la escasez
e Baja tasa de egresados de ISFD 50
e Desprestigio social del magisterio 30
e Ausencia de incentivos 20
e Opcion por tareas docentes administrativas 20
e Formacion de nuevos docentes 20
e Nivel de los ISFD 28

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores.

Respecto a la escasez de docentes, interesa mostrar los comentarios de los
directores encuestados que surgen de las preguntas abiertas. En palabras de un director
“faltan buenos maestros o maestros calificados”. Asimismo, expresiones tales como “no
puedo conseguir personal con titulo”, “los maestros con titulo no quieren trabajar en
colegios privados porque son mas exigentes”, “las carencias de formacion son cada vez
mayores” y “se enojan cuando se les dan indicaciones y renuncian” son de las tantas que
han vertido los directores entrevistados. Estos comentarios sugieren que preocupa mas
la calidad de los docentes que el nimero.

En lo que concierne a los obstaculos que los directivos han enfrentado a la hora de
buscar y contratar docentes aparecen una diversidad de factores (Cuadro 17) se destaca,
en primer lugar, la falta de CV reportado por un 40% de las escuelas indicando que en
los Gltimos afios ha mermado considerablemente el numero de docentes titulados que se
acercan a las escuelas ofreciendo sus referencias. Un 30% indica que las carencias
pedagdgicas de las aspirantes aunadas al perfil profesional exigido por la institucion
derivan en que la basqueda se torne mas compleja y se dilate en el tiempo; en tanto que
el 20% se asigna a la escasa actualizacién de aquellos convocados a las entrevistas
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como obstaculo para la contratacién. También con un 20% se reconocen los prejuicios
por parte de los docentes novatos o titulados contra las escuelas de gestion privada
asociados a mayor exigencia y/o control que en las escuelas de gestion estatal, lo cual
incide en las posibilidades de seleccidn y contratacion de personal. S6lo un 10% aparece
vinculado a un factor conocido como compatibilidad horaria que refiere a la
imposibilidad de asumir cargos simultaneos, aunque la simultaneidad sea de caracter
parcial.

El dltimo aspecto considerado al hablar de escasez se vincula a las causas a las
que puede atribuirse dicha condicion. Con un 50% se ubica en primer término, en la
opinién de los directores, la baja tasa de egresados de IFD a partir de la reforma del
nivel terciario que extendio la duracion de la formacion inicial a 4 afios. El nivel de los
profesorados en cuanto a formaciéon académica, pedagdgica y didactica aparece como
un factor para el 30% de los directivos que recurren a estudiantes avanzados de
magisterio. Los nuevos docentes, por su parte, adolecen de escasa y/o deficiente
formacion constituyendo un aspecto que con un 30% se ubica entre las principales
causas de escasez de maestros. También en este porcentaje se inscribe el desprestigio
social en el cual se ha sumido gradualmente la profesion docente, ligado a la pérdida de
respeto, seguridad y reconocimiento inherentes a la labor. Finalmente, con un 20% se
ubican entre los aspectos asociados a una situacion de escasez la falta de incentivos de
todo tipo y la opcidn por tareas docentes menos exigentes y con poca diferencia salarial
como las preceptorias.

5.4 La mirada de las autoridades educativas

A nadie escapa la diversidad de perspectivas que tifien la realidad educativa. Por
tal motivo la opinidn de otros actores con poder de decision en distintos &mbitos de
gestion resulta un aporte valioso en el marco de esta investigacion, sobre todo para
contextualizar la mirada de los directores entrevistados. En el Cuadro 18 se han
organizado los datos obtenidos en las entrevistas siguiendo el orden de jerarquia de los
cargos que ocupan.

Lo primero que se desprende de la informacion tabulada es que con relacion al
planteo de la existencia 0 no de escasez de maestros, 4 de los 5 entrevistados afirman
que se da una situacion de escasez significativa, sobre todo a principios del ciclo lectivo
y ante licencias no programadas. El restante, si bien sostiene que a su juicio no faltan
docentes, hace la salvedad que si existen problemas crecientes de calidad en los nuevos

maestros, tanto en los que egresan de los ISFD como en aquellos que conforman las
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cohortes desde hace 10 afios hasta la actualidad. Podria decirse que, para este

informante, existiria escasez de buenos maestros.

Cuadro 18: Escasez, causas Yy sugerencias segun referentes educativos entrevistados.

Cargo Titulo Escasez Causas Sugerencias
Subdirectora
pedagbgica . . B _
de la Llcgncllada en Mermaen  Plan de accion conjunta entre
Direccién (E:(sjuc?acailén con Si latasade  gestion estatal y privada
EBOVIHC}?' fée especializacion 39flesslfi<|1|305 Relevamiento de ofertas formativas
ucacion de e
Gestién en Letras Creacion de ISFD con aporte estatal
Privada
Directora de Contratacion de estudiantes como
ggzgggva de Licenciada en Extension  auxiliares docentes
la adm'”_'?”?jc'(l)” Si de la Pasantias de alumnos de secundarios
- ygestionde la carrera en escuelas primarias
Subsecreta_rJa educacion docente ]
de Educacion Banco de datos compartido entre
de Tigre distritos
Numero
mayor de
egculelas de  Contratacion de estudiantes como
Inspectora Licenciada en glr\i/riario d auxiliares docentes
Jefe de Educacion Si ol distrito Estudiantes avanzados
Region 6 Inicial i )
Matricula  Pasantias de alumnos de secundarios
creciente en escuelas primarias
en el
distrito
Contratacién de estudiantes como
Inspectora de Profesora de Baja tasa dislea e
Ensefianza Cs Sociales de Creacion de ISFD con aporte estatal
?aek'z‘r?gnl ge con No g;a:jsl.l:gos Revision de contenidos y afios de
de g espec_:iali;acién - estudio de magisterio
DIPREGEP " Historia gg]firgiﬁ'; n Capacitacion permanente y
obligatoria a partir de la toma de
cargos
Contratacion de estudiantes como
_ Profesor de Formacién auxiliares docentes
Secretario Historia démi . .
adjunto de Licenciado en  Si academica  pasantias de alumnos de secundarios
ADEEPRA  Gestién y tecnica en escuelas primarias
Educativa insuficiente

Revision de contenidos y afios de
estudio de magisterio

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta a Directores
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Entre las posibles causas que provocarian dicha escasez se ubica como la mas
relevante, en opinion de los entrevistados, la baja tasa de egresados de ISFD *asociada a
una extension de la carrera que la convierte en un factor poco atractivo a la hora de
definir la profesion a seguir. Otro dato que también consideran a la hora de pensar en
una situacion de escasez de maestros se vincula al crecimiento notable de la matricula
en el distrito, en la ultima década lo cual ha provocado el agotamiento de vacantes y la
superpoblacion de secciones. Este fendmeno puntual ha dado lugar a la creacién de
nuevas escuelas que requieren personal para cubrir las plantas creadas. Interesa
comentar que las encuestas a los 10 directores no parecen mostrar este incremento de la
matricula como factor preponderante relacionado con la escasez de docentes.

Consultados sobre medidas tendientes a paliar el déficit percibido de maestros de
grado, los entrevistados coinciden en que es necesario recuperar a la docencia como una
perspectiva laboral atractiva y plantean, en funcion de este proposito, la necesidad de
considerar las pasantias de alumnos de secundario en escuelas primarias como una
estrategia viable a corto plazo. En el mismo sentido, la contratacion de estudiantes de
INFD como auxiliares docentes en las escuelas seria, para ellos, un modo de fortalecer la
preparacién pedagégica a la par de ir familiarizando a los novatos con el perfil
institucional requerido.

La reconsideracion tanto del disefio curricular del magisterio como la extension en
afios del profesorado es otra sugerencia planteada. A juicio de los entrevistados las
modificaciones realizadas en el afio 2006 no han resultado positivas ni han favorecido el
incremento en calidad y cantidad de la poblacion docente. Finalmente, el planteo de un
acuerdo entre la gestion estatal y privada para definir lineas de accion conducentes a una
formacion pedagogica sélida tanto inicial como continua como la necesidad de crear
nuevos institutos de formacién con aporte estatal en la Region 6, completan la serie de
propuestas brindadas por las autoridades indicadas.

5.5 Resumen
En este estudio se ha analizado tanto la evolucion de matricula atendida en el

periodo 2015-2016 como el proceso de cobertura de cargos docentes, en 10 escuelas del

23 Segun datos del INFOD (2019) entre 2011 y 2015, el nimero total de estudiantes en los ISFD pasé de
370.219 a 491.405 (incremento del 32,7%). Pero un estudio de cohorte enfocado en el periodo 2011 -2015 realizado
por dicho organismo, indica que el 55% de los alumnos dejan de cursar durante el primer afio y el 19% a partir del

segundo afio .Del 26% que egresa , el 30% corresponde al NP y el 17% al NS.
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distrito de Tigre de gestion privada, siendo los directores los informantes seleccionados.
A partir de la informacion recogida puede observarse que, si bien no se evidencian
cambios sustanciales en la matricula y el nimero de secciones, el promedio de alumnos
por seccidn constituye un determinante relevante en funcién de los maestros necesarios
para la atencion de la poblacion escolar.

La necesidad de contratar maestros adicionales va a estar definida por la cantidad
de secciones disponibles y por la necesidad de abrir alguna seccion adicional, esto
altimo sobre todo cuando el promedio de alumno por seccion es alto o superd los
estandares. Ademas de los aportes, las autoridades responsables de la supervision de las
escuelas prestan especial atencion a la relacion alumno/m? exigiendo la normativa
actual 1,25m? por alumno, recomendando el desdoblamiento de secciones cuando no se
respeta esa relacion.

Lo que destacan los directores de las 10 escuelas seleccionadas de alguna manera
corrobora el analisis exploratorio de los datos de matricula y cargos docentes (en cierta
medida determinante de la oferta). Esto es, la demanda docente pareciera estar mas
relacionada con la necesidad de cubrir cargos de docentes en licencia que con la
necesidad de abrir nuevas secciones por el incremento de la cantidad de alumnos.

Por otro lado, la escasez de docentes aparece como una situacion que puede
abordarse desde una doble perspectiva, una vinculada a la cantidad de maestros que se
necesitan y se contratan, y otra a la calidad de los maestros que se logra contratar. La
mayoria de los actores implicados en la investigacion hacen foco en lo que les cuesta
encontrar maestros disponibles para la cobertura total (en caso de vacantes) o parcial
(licencias) de cargos. Otros, en cambio, refieren que la dificultad estriba en hallar
maestros calificados, es decir, que cuenten con competencias suficientes para el
desarrollo éptimo de su tarea docente.

Cualquiera de las dos perspectivas constituye una problematica compleja para los
equipos directivos que, afio tras afio, deben completar sus plantas funcionales con la
antelacion necesaria para organizar la escuela a su cargo de la manera mas efectiva
posible. Escasez de docentes ¢realidad o ficcion? Todo parece indicar que es una
realidad que impacta con intensidad creciente en cada ciclo lectivo, sobre todo en

funcién de los estandares de calidad que se persiguen a nivel institucional.
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CAPITULO 6
REFLEXIONES FINALES
El trabajo de investigacion realizado ha intentado dar respuesta a interrogantes que
hacen a la realidad educativa de una zona en particular, el distrito de Tigre, y a uno de
los actores centrales de todo proceso educativo: el maestro. Las caracteristicas de la
demanda de maestros, la cobertura de cargos, el determinar la existencia o no de escasez
ya sea en cantidad y/o calidad, han sido los principales topicos abordados. El hecho de
enfocarnos en una zona y una realidad en particular no implica un divorcio de lo que
sucede en la materia tanto a nivel del pais y a nivel mundial. Por tal motivo me abocaré,
en primer lugar, a abordar una mirada mas global de la tematica sobre la oferta,
demanda y escasez docente, para esbozar luego las conclusiones que he podido pergefiar
a partir de esta investigacion empirica. Cerraré con una serie de reflexiones e
interrogantes conectados a la experiencia acufiada en mi rol como integrante de un

equipo directivo.

6.1 La escasez de docentes en el mundo
La OCDE (2009, 2010) afirma que varios paises atraviesan situaciones de escasez
de personal generadas por un proceso de envejecimiento de sus cuadros docentes y a
una llamativa dificultad para atraer a maestros calificados para las tareas de ensefianza y
para retenerlos en sus cargos. Por tal motivo varios paises de la OCDE han intentado
acercar a la docencia a otro tipo de profesionales que se desempefian en areas diferentes
a la educativa ofreciéndoles como incentivo un trabajo estable y un trayecto formativo
habilitante. Otro recurso al que han apelado es a la movilidad entre niveles de ensefianza
absorbiendo el excedente que puede darse en alguno de ellos y reubicarlos dénde son
necesarios. Ello implica ampliar el tronco comun de formacion a fin de que los
estudiantes de magisterio cuenten con conocimientos y competencias generales propios
de los diferentes niveles a lo que, luego, se agrega la especificidad de su nivel de
incumbencia. Otra fuente de personal para algunos paises esta dada por los docentes
retirados, con los cuales mantienen contacto y a los cuales mantienen informados sobre

programas de actualizacion (OCDE, 2009).
No sélo la tasa de envejecimiento logica en los cuadros docentes constituye una
problematica en términos de escasez. A ello se suma el desgaste que la tarea docente

conlleva y las mayores tasas de abandono y rotacion de maestros. De acuerdo con los
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informes de organismos como la OCDE el abandono de los docentes tiende a ser mayor
en los primeros afios de trabajo y a reducirse a medida que permanecen en la profesion.
Entre los que dejan la docencia estan quienes regresan en algin momento a ella debido
a circunstancias especiales (pérdida de trabajo, por ejemplo) pero son los menos. La
mayoria de los que abandona la profesion lo hacen o bien porque no satisfacen sus
expectativas, porque no reciben incentivos suficientes o porque consideran al magisterio
como una tarea compleja y demandante. EI nimero de docentes que se alejan de la
profesion se incrementa en las zonas desfavorables aumentando tanto la inequidad como
la desigualdad en los sectores sociales mas castigados.

Por su parte la UNESCO ha venido advirtiendo sobre la situacion de los docentes
en América Latina y el Caribe, llamando la atencion sobre las deficiencias en la
formacion inicial y continua y sobre las condiciones laborales en las cuales los docentes
deben ofrecer sus servicios mas que en el nimero de docentes disponibles. Este déficit
en la formacion obedece, en gran medida y como bien afirma Cox y otros a que “los
docentes no ocupan una posicion estratégica en los disefios de politicas educativas
debido a, entre otros factores, a la escasa visibilidad publica, la complejidad politica y el
que sus efectos sean de mediano y largo plazo” (Cox y otros, 2016: 206).

La mayoria de los docentes latinoamericanos pertenecen a sectores de clase media
0 media baja que se abocan a una profesion de bajos salarios y que demanda dedicacion
exclusiva ya que al tiempo que dedican a la ensefianza de los grupos escolares deben
adicionar el tiempo necesario para la planificacion, la preparacion de material didactico
, la capacitacién en servicio , la atencion a los padres entre otras actividades que se
suman a la ensefianza en el aula (Tenti, 2007; Bellei y Valenzuela 2010). Existe, ademas
en los docentes, la percepcion de que la complejidad de las sociedades actuales los
compromete con acciones de cuidado, salud, alimentacién, contencion, orientacion y
prevencién de adicciones que exceden su rol natural de ensefiantes (Falus y Goldberg,
2011, en la UNESCO, 2013a).

Hablar de escasez implica abordar tanto el tema de la cantidad y calidad de los
docentes disponibles. En este sentido Barber y Moursched afirman, con criterio, que “la
calidad de un sistema educativo tiene como techo la calidad de sus docentes™ (Barber y
Mourshed, 2007: 45-47)

La UNESCO (2014) advierte que la equidad y la calidad que requieren los
sistemas educativos latinoamericanos exigen centrar la atencion en politicas docentes

que prioricen la formacién de docentes competentes, profesionalizados, comprometidos
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con la tarea de ensefiar, motivados. En consonancia con este objetivo, dicha
organizacion plantea los siguientes desafios para los sistemas educativos (UNESCO,
2014):

e Atender a la falta de docentes.

e Atraer a la ensefianza a los mejores candidatos.

e Formar a los docentes para atender a las necesidades de todos los
estudiantes (formacidn inicial y permanente).

e Preparar a educadores y tutores de docentes para prestar ayuda a los
profesores.

e Destinar a los docentes donde més se los necesita.

e Ofrecer una carrera y una remuneracion competitivas para retener a los
mejores docentes.

e Mejorar la gestion de los docentes para obtener la mayor repercusion.

e Proporcionar a los docentes planes de estudio innovadores para mejorar el
aprendizaje.

e Fomentar las evaluaciones en las aulas para ayudar a los docentes a
reconocer cuales son los alumnos que corren el riesgo de no aprender y
prestarles apoyo.

e Proporcionar mejor informacion sobre los docentes capacitados.

Es indudable que para garantizar una educacion de calidad se torna indispensable
fortalecer la profesion docente tanto en lo que refiere a sus competencias profesionales
como a su consideracion dentro del escenario social, a fin de que recupere su condicién
de profesion valiosa. En este punto, que debemos rescatar el caracter colectivo de la

docencia como bien describe Tenti Fanfani (2005) al expresar:

La docencia no es una actividad neutra, no es un trabajo individual sino doblemente colectivo. Es
colectivo en la medida en que el maestro no trabaja solo, sino que la ensefianza aprendizaje es el
resultado de un trabajo en equipo (el docente como intelectual colectivo). Y es colectivo en cuanto
trasciende la mera “formacion de recursos humanos”. En este sentido es una actividad profundamente
politica, es decir, comprometida con la formacion de la ciudadania activa y la construccion de una
sociedad mas justa, mas libre y por lo tanto mas “humana”. Las evidencias indican que estos tres
componentes estan presentes, en mayor o menor medida, en la conciencia colectiva de la mayoria de
los docentes latinoamericanos (pp.18-19)

Todo parece indicar que una nueva identidad docente supone un ensamble de todo
lo que define la profesidn docente, la vocacion y el matiz politico, que permita enfrentar

con éxito los desafios de la educacion actual.
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6.2 Una mirada sobre la escasez docente escuelas de gestion privada en Tigre

El trabajo realizado amerita retomar una serie de consideraciones en relacion con
las escuelas que conformaron la muestra por su incidencia en la naturaleza de los
resultados. A saber, todas pertenecen a la gestion privada, pertenecen a una zona urbana
desarrollada y la mayoria cuentan con una extensa trayectoria educativa.

El 70% de estas escuelas recibe aportes del Estado en un porcentaje promedio del
80%, lo cual implica que cuentan con un respaldo a la hora de cubrir los costos en
términos de salario del personal docente de sus plantas. Estas escuelas atienden
mayoritariamente a una poblacion de clase media. El otro 30% de las escuelas
encuestadas no recibe aportes del Estado, tiene libertad para fijar sus aranceles (mas
altos que los de las escuelas con aportes) y con ellos solventan todos sus gastos,
incluyendo los salariales. Su matricula proviene, mayoritariamente, de sectores de alto
poder adquisitivo. Ademas, tienen propuestas educativas especiales (bilingies, de
jornada completa, con talleres en contra turno). EI hecho de no recibir aportes implica
gue no estan sujetos a condicionamientos en relacion con el monto de las cuotas que las
familias abonan en concepto de los servicios educativos recibidos, por lo cual suelen
ofrecer a sus docentes un plus monetario sobre el salario minimo percibido y que fija el
Estado. Esta resulta una ventaja para estas escuelas, que redunda en una oferta mas
amplia y les permite seleccionar personal de acuerdo con sus preferencias.

Otro aspecto por considerar es la relacion alumnos por seccién y la influencia en
términos del nimero de docentes necesarios para su atencion. En este sentido, pudo
observarse escuelas con un alto numero de alumnos (40) a cargo de un docente, en el
limite de la normativa en relacion con los m? exigidos por alumno, lo que puede
implicar un desgaste fisico y mental considerable a la vez que las condiciones ideales de
trabajo resultan afectadas. Aquellas con mayor libertad financiera cuentan con secciones
gue no exceden los 25 alumnos. Haciendo foco en las secciones con aportes pudo
observarse que su numero casi duplica el numero de secciones sin aportes. Como ya se
ha expresado oportunamente, la necesidad de contar con la mayor cantidad de secciones
subvencionadas (con aportes) en aquellas escuelas con recursos limitados, el incremento
minimo de un ciclo al otro se traduce en el ingreso de fondos del Estado destinados al
financiamiento del cargo docente y todas sus consecuencias.

Si bien la cantidad de cargos cesantes se mantuvo estable, el estudio muestra que
la mayor proporcién de cesantias se debe mayoritariamente a renuncias voluntarias, le

siguen las cesantias por jubilacion y, en menor medida, los despidos. Ya se aclaré que el
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tema de los despidos es delicado para el tipo de escuelas analizadas (escuelas de gestion
privada) por lo que esta baja proporcién de despidos puede estar vinculada a los
requisitos de indemnizacion que deben cumplir a la hora de despedir persona.

Continuando con los cargos a cubrir, el rubro maestros suplentes ha ofrecido
ciertas aristas interesantes en términos del tipo de licencias y su extension. ElI mayor
porcentaje de licencias correspondio a licencias por maternidad; en segundo término, se
ubicaron las licencias por enfermedad. Finalmente, las licencias por causas particulares
y las licencias sin sueldo constituyeron otro tipo de licencia registrada. En cada uno de
los casos, de acuerdo con la extension de las licencias y dependiendo de la
disponibilidad de cada institucion, algunas escuelas apelaron a personal propio que
cumplia funciones en un sélo turno, en tanto que otras recurrieron a listados y/o
recomendaciones, 0 en su defecto a estudiantes de magisterio. De acuerdo con lo
respondido por los directivos en las encuestas, el perfil requerido para reemplazar tanto
a los maestros cesantes como a aquellos en uso de licencia corresponde en un 65% a
maestros con titulo y con cierta experiencia. No obstante con un 32% los estudiantes de
los IFD también son considerados ya que en su mayoria son egresados de las mismas
instituciones solicitantes, lo que supone conocimiento y compromiso con una
organizacion conocida y la posibilidad de una formacién metodolégica en sintonia con
la escuela de referencia.

El estudio mostrd que, en las escuelas analizadas, se registra un aumento del 56%
de personal en uso de licencia por diversas causas. Se observa, ademas, un dato
Ilamativo: se nota un incremento de las licencias sin sueldo, de las licencias
extraordinarias y de las licencias por cambios de funciones, aunque se debe a la poca
cantidad de personas con ese tipo de licencia. Llama la atencion, también, que las
licencias por enfermedad bajaron, y subieron las licencias por maternidad.

Un dato llamativo en las escuelas con aportes promedio del 80% es el alto
porcentaje de docentes que se desempefian en doble turno, es decir, mafiana y tarde, a
cargo de cursos con un minimo de 35 alumnos por seccion y turno. Indagados sobre este
aspecto sus directivos revelan que si bien lo deseable seria contar con personal propio
de cada turno ante las dificultades de cobertura recurren a personal existente en su
planta. Asimismo, en lo que concierne al perfil de docente buscado para cubrir cargos
vacantes o licencias se ha observado la preferencia por maestros de grado con
antigtiedad y sin antigliedad. Los alumnos avanzados de los ISFD también resultan una

opcidn atractiva, sobre todo si resultan ser exalumnos de la institucion.
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Yendo al planteo de la existencia o0 no de escasez, los resultados arrojan que un
70% de los directivos encuestados opinan que existe una escasez real de maestros
titulados a la hora de contratar nuevos maestros lo que les insume, muchas veces, mas
tiempo del que disponen. Esta situacion lo cual los lleva a recurrir a estudiantes o a
ofertar cargos a personal de un solo turno como ultimo recurso. Mas alla de la escasez
numérica, existe una preocupacion general por la calidad del personal docente que
tiende a revelar deficiencias significativas tanto en la formacion de base como en los
valores que hacen a un buen profesional: responsabilidad, compromiso, competencias
pedagdgicas. Los directivos seleccionados agregan que muchos candidatos, ante
estdndares de exigencia mayor en las escuelas de gestion privada vinculados a
preparacion, asistencia, puntualidad, capacitacién optan (si no existen condiciones
salariales y laborales netamente superiores) por desenvolverse en escuelas de gestion
estatal.

Finalmente, y desde la perspectiva del resto de las autoridades entrevistadas (los
que no son directivos de escuelas) se considera que existen dificultades significativas
para la cobertura de cargos al inicio de cada ciclo lectivo o ante licencias no
contempladas con antelacion, lo cual puede traducirse en una situacion de escasez.
También sefialan que la escasez de buenos maestros (haciendo foco en la cantidad de
maestros de calidad) complica el panorama de las escuelas que deben, en tiempo
abreviado, capacitar a los nuevos docentes, procurando desarrollar las competencias
necesarias para su rol. Cada inicio de ciclo lectivo, y en ello coinciden todos los
directivos entrevistados, constituye un auténtico desafio a la hora de completar cada
Planta Funcional. Dicho desafio radica no solo en el nimero de docentes necesarios
sino, preponderantemente, en la calidad del perfil buscado. Si bien se ha dicho que el
mercado de trabajo docente se diferencia de otros mercados por estar integrado por
trabajadores expertos, dotados de una formacion especializada (Carnoy, 2006), existe un
consenso generalizado sobre el déficit en la formacién inicial de los cuerpos docentes.
En este aspecto se objeta el nivel académico con el cual los noveles docentes egresan de
los institutos terciarios (Narodowski, Vinacur, Alegre, 2013); a ello se suma el impacto
en las précticas que provoca la “distancia” entre la teoria y la realidad y la
“artificialidad “de las instancias de residencia o practicas profesionales” (136). Esta
preocupacion asociada a la falta de docentes calificados puede encuadrarse en el tipo de

escasez que Borioli y La Rocca (2015) definen como escasez formal determinada por
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los niveles de formacién deficientes y que no responden al perfil de profesional
calificado exigido por un sistema educativo de calidad.

Esta escasez sefialada por las diferentes autoridades a la hora de contratar
maestros competentes y/o calificado, se vincula a la escasez de mecanismos en las
politicas educativas tendientes a contar con un mercado de trabajo calificado que
tiendan a : favorecer el ingreso de personas potencialmente aptas a la carrera docente, a
dotarlas de un nivel de formacion actualizado y enraizado en la préactica, a fomentar el
desarrollo de practicas pedagogicas reflexivas y a establecer instancias de capacitacion
obligatorias y permanentes.(Hassel, 2002).

Existe, entre las autoridades entrevistadas, un amplio consenso en la necesidad de
arbitrar medidas que ubiquen a la docencia como una profesion atractiva en el universo
laboral de los jovenes proximos a concluir el nivel secundario, como asi también de
jerarquizar la formacion docente para generar cuadros docentes idoneos. Consideran
que los organismos encargados de disefiar y aplicar politicas educativas a mediano y
largo plazo deben asumir una actitud activa haciéndose cargo de la importancia de la
educacién en el desarrollo de una sociedad justa y equitativa. En la medida que la
Educacion no constituya una prioridad real en la politica de Estado, nuestro sistema
educativo continuara adoleciendo de deficiencias centradas tanto en sus actores como en
su estructura, acrecentando situaciones de desigualdad y quedando sujeto su menor o
mayor éxito a iniciativas institucionales.

Como dice Vaillant (2004), habria que construir un “entorno profesional” para que
el sistema educativo se convierta en un actor eficiente en la retencion de los docentes
dentro del circuito educativo, propiciando, en sus propias palabras “la eleccion de la
profesion docente como primera opcién de carrera [...] mejorando las condiciones de

trabajo y la estructura de remuneracion e incentivos” (Vaillant, 2004:35).

6.3 Reflexiones personales

Cierro esta investigacion con unas notas a titulo méas personal, como directivo con
una trayectoria extensa en educacion y comprometida con mi labor. EI tema de esta tesis
deviene de una preocupacion asociada a una realidad educativa que plantea una
creciente dificultad a la hora de completar la Planta Funcional de la institucion que

dirijo, preocupacion compartida por otros directores con quienes comparto afios de
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gestion. Afio tras afio ha mermado significativamente el nimero de profesionales que
acercan su CV buscando un cargo.

Ante la generacion de vacantes docentes, lejos de contar con varios aspirantes
para seleccionar los mas idoneos he debido apelar a estudiantes avanzados. Si bien se
trata de exalumnos con cierto sentido de pertenencia generado por su paso en la
institucién o de entusiastas con ganas de aprender a pesar de la exigencia, es muy
comun que los nuevos contratados tiendan a renunciar. Esta situacion obliga a recurrir a
docentes que ya poseen un cargo, en contra de lo que estimo éptimo. Considero que la
extension de la carga horaria a un minimo de ocho horas diarias frente a alumnos (a lo
cual se adiciona entre otras actividades tareas de planificacion, correccién y atencién a
padres) genera un desgaste en el docente a todas luces preocupante y afecta la calidad
de la educacién que se imparte. Justo es reconocer que los bajos salarios llevan a
innumerables docentes a desemperiarse en dos cargos, lo que sin duda conspira contra el
deseo que pueden llegar a tener de capacitarse para aspirar a otro tipo de cargos o para
mejorar su desempefio.

Es en este punto que la escasez de buenos docentes aparece como un desafio que
nos obliga, a quienes trabajamos desde el compromiso con el otro, a buscar los recursos
necesarios para mejorar la realidad de nuestras escuelas. Promover y fortalecer una
educacion de calidad implica, claramente, una decision politica que excede los reclamos

particulares o anecdaticos. En palabras de Weinstein (2013:219)

La politica docente no se valida ni se entiende en si misma, en base a la satisfaccion que logren los
docentes de sus reivindicaciones particulares por importantes o justas que éstas sean, sino que solo se
comprende en funcion de su impacto en los objetivos generales que se propone la politica educacional
[....] Los docentes son el actor definitorio para que puedan lograrse las metas educativas que los
paises de la region se han propuesto, en particular cuando se estd transitando desde objetivos
centrados en el acceso y la permanencia de los alumnos dentro del sistema escolar hacia metas cuyo
foco es el aprendizaje. Alcanzar esta ‘docencia de calidad para todos’, que es sindnimo de ‘educacion
de calidad para todos’, debe ser el sentido estratégico que movilice a los distintos actores sociales y
politicos tras la construccion de acuerdos de largo plazo™.

¢Quién no considera necesarios a los docentes y a los buenos docentes? Contar
con ellos nos obliga, a quienes trabajamos desde el compromiso con el otro, a buscar los
recursos necesarios para mejorar la realidad de nuestras escuelas. Se necesitan cambios
convincentes en un mundo educativo que adolece de quiebres continuos entre la
voluntad politica y el bienestar comin, mundo en el cual los cambios y/o reformas
aparecen divorciados de la realidad que viven los actores que tienen la responsabilidad
del rol docente. Apropiadas surgen, en este contexto, las palabras de Thomas Luschei

(2018:74-89), “los docentes representan el lugar donde la reforma se enfrenta con el
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aula. Son los soldados de la primera linea. Pueden implementar, rechazar o ignorar la
reforma; si uno de los dos ultimos ocurre, la reforma se muere”.

Considerar a la educacion una inversion y no un gasto es el desafio y la exigencia
para todos y cada uno de los actores del sistema educativo.

Invertir parece ser el factor clave. Invertir para que la escasez ya sea de cantidad o
de calidad sea un mal suefio. Invertir en una profesién docente que permita enamorar a
aquellos jovenes con aptitudes pedagdgicas para que una educacién inclusiva y

equitativa sea posible.
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APENDICES
Apéndice 1: Listado de escuelas privadas del distrito de Tigre
Tigre cuenta con establecimientos de nivel inicial, primario, secundario y
superior. Para la seleccion de la muestra de escuelas primarias de gestion privada a

encuestar, se considero el universo de escuelas listadas en el Cuadro Anexo 1.

Cuadro Anexo 1: Listado de escuelas privadas del distrito de Tigre

Nombre y/o NGmero Area Localizacion Ambito Gestion s'\:;gll
Colegio A descubrir Il Benavidez Urbano Privada Medio
Colegio Babar Il Don Torcuato Urbano Privada Alto
Colegio Cardenal Pironio Il Nordelta Urbano Privada Alto
Colegio Chaltel Il Don Torcuato Urbano Privada Alto
Colegio Cristiano San Lucas Il Don Torcuato Urbano Privada Alto
Colegio de la Reconquista Il Tigre centro Urbano Privada thidlo'

. (. . Medio-
Colegio De Las Américas I Don Torcuato Urbano Privada bajo
Colegio De los Peregrinos I Troncos del Talar  Urbano Privada Alto
Colegio Del Norte I Nordel_ta- Urbano Privada Alto

Benavidez
Colegio Don Torcuato I Don Torcuato Urbano Privada Medio
Colegio del Sol I General Pacheco Urbano Privada Medio
Colegio H. C. Andersen I General Pacheco Urbano Privada Alto
Colegio José M. Estrada I Don Torcuato Urbano Privada Medio
Colegio José Hernandez I Don Torcuato Urbano Privada Medio
COIG_“g'O Expedicionarios al I General Pacheco Urbano Privada Medio
Desierto
Colegio Marcelo Torcuato I Don Torcuato Urbano Privada Medio
de Alvear
Colegio Miguel Ham Il Nordelta-Tigre Urbano Privada Alto
Colegio Nu_e,stra Sefiora de Il Islas de Tigre Rural Privada M?d'o'
la Concepcion bajo
Colegio Nuestra Sefiora . .
de Guadalupe Il LaTunas Urbano Privada Bajo

. ] Rincon de . Medio-
Colegio Nuestras Raices I Milberg-Tigre Urbano Privada alto
Colegio Pueblo Educativo I General Pacheco Urbano Privada Medio
Colegio San Jorge I General Pacheco Urbano Privada Medio
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Colegio San Lucas
Colegio San Marcelo

Colegio San Marcos

Colegio San Martin
Colegio Santa Ana
Colegio Santa Julia

Colegio Santa Teresa

Colegio Sworn
Colegio El portal del norte

Colegio Hogar Don Orione

Colegio Xul Solar
Escuela Fernando Fader

Escuela Infancia 2000

Escuela Mariano Moreno
Instituto Ezequiel Estrada
Instituto Privado Ayelén
Instituto General Pacheco
Instituto San Antonio

Instituto San Francisco de la

Paz

Instituto San José
Instituto San Ramén
C.E.C. Ntra. Sra. Del Valle
C.E.C. San Antonio
Antonio Berni

Esc. Artes y Oficios Don
Orione

Ntra. Sra. de Lujan

San Pedro Claver

San Felipe Apéstol
Almafuerte

San Isidro Scholl

Fuente:  Elaboracion

propia

Nordelta-Tigre
Don Torcuato

El Talar de
Pacheco

Don Torcuato
General Pacheco
General Pacheco
Nordelta-
Benavidez
General Pacheco
Tigre centro

Tigre centro

General Pacheco
Troncos del Talar

Benavidez

General Pacheco
Benavidez
General Pacheco
Talar

General Pacheco

Benavidez

Tigre centro
Tigre centro
Don Torcuato
Tigre

General Pacheco

Tigre

Benavidez
Ricardo Rojas
Don Torcuato
Benavidez
Benavidez
sobre la

Urbano
Urbano

Urbano

Urbano
Urbano
Urbano

Urbano

Urbano
Urbano

Urbano

Urbano
Urbano

Urbano

Urbano
Urbano
Urbano
Urbano
Urbano

Urbano

Urbano
Urbano
Urbano
Urbano
Urbano
Centro

Urbano
Urbano
Urbano
Urbano
Urbano
Urbano

base

de

Privada
Privada

Privada

Privada
Privada
Privada

Privada

Privada
Privada

Privada

Privada
Privado

Privado

Privado
Privado
Privado
Privado
Privado

Privado

Privado
Privado
Privado
Privado
Privado

Privado

Privado
Privado
Privado
Privado
Privado

DGCyE

Alto
Medio

Medio

Medio
Medio
Bajo
Alto

Alto
Medio
Medio-
Bajo
Medio
Medio
Medio.
Bajo
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio

Medio

Medio
Alto
Bajo
Bajo
Alto
Medio

Medio
Medio
Alto
Medio
Alto B
(2015).



Apéndice 2: Modelo de Encuesta a Directivos

ESTUDIO SOBRE LA DEMANDA DE
DOCENTES DE NIVEL PRIMARIO EN
EL DISTRITO DE TIGRE

Encuesta a Directores de Escuela Ciclo Escolar 2015-2016

NUmMero de enCuesta: «.....oeeeeeereieeaeeeennnns

Fecha:

Region:

Partido:

Localidad:
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Estimado Director/a;

Solicitamos a usted, tenga a bien, completar esta encuesta como
parte de un estudio centrado en la demanda de maestros de nivel primario en la Regién
6 de la provincia de Buenos Aires. Requerimos de su aporte valioso desde la tarea de
gestion y de su tiempo para completar esta encuesta.

Proposito y Beneficios del Estudio: En los ultimos afios se ha observado una creciente
dificultad para cubrir cargos docentes en el nivel primario en las escuelas que
conforman la Regién 6, mas especificamente aquellas localizadas en el partido de Tigre.
Esta encuesta intenta indagar a partir de su experiencia en la gestion directiva la realidad
de su escuela en relacion con el problema de la demanda de maestros. La informacién
que nos proporcione resultard un insumo valioso para dimensionar la problemaética
planteada y sugerir posibles vias de solucion.

Marco de referencia: Este estudio se inscribe en el marco de la Tesis de Maestria en
Educacion que la Lic. Laura Susana Fernandez realiza en la Universidad de San Andrés
bajo la tutoria de la Profesora-Investigadora Paula Razquin, Ph.D., Directora de la
Escuela de Educacion.

Participacion voluntaria y confidencialidad: Su participacion en esta encuesta es
voluntaria. Si no cuenta con informacion necesaria para responder alguna de las
preguntas de la encuesta, consigne las causas. Toda la informacion recogida sera
considerada confidencial.

Duracion de la encuesta: La encuesta demandara, aproximadamente, una hora. Si fuera
posible agradeceriamos nos proporcionara cierta documentacion para relevar datos
estadisticos significativos a efectos del estudio descripto.

Resultados: Una vez concluido el estudio sus conclusiones y recomendaciones seran
compartidas con usted.

Por favor, escriba sus respuestas directamente en el cuestionario ya sea en los
espacios disponibles al efecto, o escogiendo una opcion (utilizando una “x” como
se muestra a continuacion: x

Si no esté seguro de como responder a una pregunta, intente, por favor, responder
de la mejor manera posible antes que dejar la pregunta en blanco.

iMuchas gracias por su cooperacion!
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A.Caracteristicas distintivas de la escuela

Si en su escuela se imparten otros niveles educativos ademas de la educacion primaria
(p. ej., preescolar o secundaria), por favor, considere unicamente la educacién
primaria al responder las preguntas.

1. ¢Cual es el afio de fundacién de la escuela?

(Escriba el afno)

2. Su/tu escuela, ¢es de tipo confesional o laica? (Escoja una Unica opcion).
10 Confesional
20 Laica

3. Suescuela, ¢es de jornada simple o completa? (Escoja una unica opcion).
10 Jornada simple
20 Jornada completa

4. ¢Laescuela tiene proyecto bilingte? (Escoja una Unica opcion).
10 Si
20 No

5. ¢Qué tipo de reconocimiento tiene su escuela? (Escoja una unica opcion).
10 Autorizada
20 Incorporada

6. ¢Cuantos turnos tiene la escuela? (Escoja una unica opcion).
10 Solo turno marfiana
20 Solo turno tarde
30 Turnos mafana y tarde
40 Turno vespertino

7. Suescuela, ¢recibe aporte estatal? (Escoja una Unica opcion).
10 Si Si recibe aporte, indique el porcentaje de aporte estatal:
20 No

8. Su escuela, ¢tiene curso preescolar anexado al nivel primario? (Escoja una
Unica opcion).
10 Si
20 No

9. Suescuela, ¢articula con el colegio secundario? (Escoja una Unica opcion).
10 Si
20 No
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10. ¢Cuales cree usted son los rasgos distintivos de la escuela, por los cuales es
reconocida en su comunidad? (Escoja todas las opciones relevantes).
10 Tradicion
20 Exigencia / Alto nivel académico
30 Formacion en valores religiosos
40 Nivel de idioma
50 Perfil artistico
6 O Propuesta pedagogica / Tipo de ensefianza

B.Datos sobre matricula y secciones

11. Indique por favor la cantidad de alumnos (matricula) para todos los grados en
la escuela, para cada afio solicitado. (Escriba las cantidades, cero si ninguno o NA
no se aplica a su escuela).

Matricula

2016

QAR |RN

Total afios
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12. Indique por favor la cantidad total de secciones y de secciones con aportes,
para todos los grados en la escuela, para cada afio solicitado. (Escriba las
cantidades, cero si ninguno o NA no se aplica a su escuela).

Secciones Secciones con aporte

2015 2016 2015 2016

—_
o

QAR | R IN ||| B RXN

Total afios

13. Calcular la cantidad de alumnos por seccidn, para todos los grados en la
escuela, para cada afio solicitado. (Escriba las cantidades, cero si ninguno o NA
no se aplica a su escuela).

Matricula por seccion

2015 2016

QAR RN

Total afios
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C.Datos sobre cargos docentes

14. Para cada una de las siguientes categorias, indique por favor la cantidad total
de cargos docentes y de cargos docentes con aporte, para cada afio solicitado.
(Escriba las cifras, cero si ninguno o NA si no se aplica a su escuela).

Planta Organico Funcional (POF) Cargos docentes

Diferencia (A
calcular)

2016

a. Director

b. Vice-Director

c. Maestros Suplentes

d. Maestros Regulares

e. Provisionales

f.  Artistica

g. Educacion Fisica

h. Otras Areas

i.  Ofros

j-  Total cargos (calcular)

15. Indique por favor la cantidad de maestros de grado (con o sin aporte) cesantes,
en uso de licencia, y maestros suplentes, para cada afo solicitado. (Escriba las
cifras, cero si ninguno o NA si no se aplica a su escuela).

Maestros de grado

Flujo de maestros  Diferencia (A

AL calcular)

a. Maestros regulares
cesantes

b.  Maestros en uso de
licencia

c. Maestros de grado

suplentes

d. Total maestros de
grado (calcular)
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16. Indique por favor las caracteristicas de los maestros de grado (con o sin aporte)
cesantes, sélo para los primeros cinco maestros cesantes en la lista POF del
2016. (Escriba las cifras, o escoja la opcion correspondiente).

Caracteristicas
Maestros de grado -
cesanies Antigﬁgdad Funcién Turno f Razén cese
(solo afios)
am a1 O Renuncia
aT o2 O Jubilacién
Maestro cesante 1 OMyT WKy
av [y
os
ae
oM a1 O Renuncia
aT o2 O Jubilacién
Maestro cesante 2 OMyT mKY
av o4
o5
ae
am o1 O Renuncia
oT o2 O Jubilacién
Maestro cesante 3 OMyT a3
av 04
os
ae
oM o1 O Renuncia
arT o2 O Jubilacién
Maestro cesante 4 OMyT o3
av o4
os
ae
OM ot O Renuncia
ot o2 O Jubilacién
OMyT oy
Maestro cesante 5 av i
o5
oe
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17. Indique por favor las caracteristicas de los maestros de grado (con o sin aporte)
en uso de licencia, sélo para los primeros cinco maestros en la lista POF del
2016. (Escriba las cifras, o escoja la opcion correspondiente).

Caracteristicas
Maestlrit:; ::i :so de Antigileda
d (solo Funcion Turno Ao Tipo de licencia
anos)
am a1 [ Maternidad
aT az O Enfermedad
OMyT a3 O Causas Part.
Maestro en licencia 1 av o4 O Lic./sueldo
as [ Lic- Extraord.
a6 O Cambio de
Funciones
oM a1 O Maternidad
aT oz O Enfermedad
OMyT as [ Causas Part.
Maestro en licencia 2 aov o4 O Lic./sueldo
as O Lic- Extraord.
a6 O Cambio de
Funciones
aMm a1 O Maternidad
aT a2z O Enfermedad
OMyT a3 O Causas Part.
Maestro en licencia 3 aov o4 O Lic./sueldo
as O Lic- Extraord.
a6 O Cambio de
Funciones
oM a1 [ Maternidad
aT a2z O Enfermedad
OMyT a3 O Causas Part.
Maestro en licencia 4 av o4 O Lic./sueldo
as O Lic- Extraord.
e’ O Cambio de
Funciones
oM a1 [ Maternidad
aT a2 O Enfermedad
Maestro en licencia 5 OMyT o3 [ Causas Part.
av o4 O Lic./sueldo
as O Lic- Extraord.
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06

O Cambio de
Funciones

18. Indique por favor las caracteristicas de los maestros suplentes (con o sin
aporte), sélo para los primeros cinco maestros en la lista POF del 2016. (Escriba
las cifras, o escoja la opcion correspondiente).

Caracteristicas
Maestros suplentes Antigiiedad .
(solo aios) uncion Turno

Maestro suplente 1 OMyT WKy
av 04

o5

ae

oM or

arT oz

Maestro suplente 2 OMyT o3
av O«

o5

ae

oM or

arT oz

Maestro suplente 3 OMyT os
av o4

os

ae

oM or

arT oz

Maestro suplente 4 OMyT os
av 04

oy

ae

oM aor

arT oz

Maestro suplente 5 OMyT WKy
av O«

o5

ae




19.

20.

21.

22.

23.
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D.Datos sobre la necesidad y busqueda de

maestros de grado durante el 2016

¢En el afio 2016, buscd o aun busca cubrir cargos de maestros de grado?
(Escoja una Unica opcion).

10
20

Si
No

¢En el afio 2016, cuantos cargos de maestro de grado buscé o aun busca

cubrir?

(Escriba la cantidad)

¢, Cuales fueron las principales razones por las que busc6 maestros de grado?
(Escoja todas las opciones que apliquen).

10
20
30
40
50

Jubilacion de personal
Licencias anuales de personal
Licencias parciales de personal
Apertura de secciones

Otras: Especificar

¢ Que perfil buscé en los maestros de grado? (Escoja todas las opciones que

apliquen).

10
20
30
40
50

¢ Qué tipo de habilidades busc6 en los maestros de grado? (Escoja todas las

Alumno avanzado de ISFD

Nuevo egresado de ISFD o Maestro de grado sin antigtiedad
Maestro de grado con antiguedad

Profesional sin titulo

Otros: Especificar

opciones que apliquen).

10
20
30
40
50
60
70
g0
90

Habilidades pedagdgicas
Habilidades comunicativas
Habilidades de liderazgo
Habilidades ludicas
Manejo de idioma
Capacitacion actualizada
Manejo de tecnologia
Trabajo en equipo

Otras: Especificar



108

24. ¢ A través de qué medios realizé la basqueda de maestro de grado? (Escoja
todas las opciones que apliquen).

10
20
30
40
50O
60
70

Ccv

Por recomendacion

Por pedidos a otras escuelas

A través de avisos en periddicos
Listados oficiales

Consultoras

Otros: Especificar

25. ¢Qué instrumentos utilizé en el proceso de seleccién? (Escoja todas las opciones
que apliquen).

10 Informacion biografica

20 Chequeo de referencias

30 Simulacién de desempefio

40 Examen escrito

500  Tests (p. €j., de inteligencia, de habilidades cognitivas, de personalidad,
vinculares, etc.)

60  Entrevistas

70 Otros: Especificar

26. ¢, En términos generales, ha podido satisfacer la busqueda o demanda de
maestros?
10 Si
20 No

27. ¢ Cuanto tiempo en promedio le llevé encontrar maestro? (Escriba la cantidad
de semanas o0 meses, y especifique).

O

Semanas O Meses

28.  El salario que percibe un maestro de grado en su escuela es, en relacion con lo
gue paga el Estado:

10 Mayor
20 Menor
30 Igual
29. Un docente que trabaja en su escuela ¢ recibe algun tipo de incentivo ademas
del salario?
10  Si

20

No



30.

31.

32.

33.

1 00 Monetario (Plus)

2 O Jornada de descanso

3 [ Capacitacion gratuita

4 O Materiales de trabajo especiales

5 OO Reconocimientos parciales y anuales
6 O Prestigio profesional

7 O Cantidad de alumnos por seccion

8 O Grupo homogéneo

9 O Apoyo de auxiliar en el aula

10 O Apoyo en correccion

11 O Otros (Especificar)..........cooevivriiiniiniiiiiinnnn.

¢ Cuantos maestros debi6 contratar?

1

Los cargos ofrecidos fueron:

100 Suplentes
20 Provisionales
30 Titulares

Complete para los maestros contratados

Docente Titular Provisional Suplente Grado
Contratado asignado
1
2
3
4
5

Los maestros contratados ¢en qué perfil se inscriben?

10 Alumno avanzado de ISFD

20 Nuevo egresado de ISFD o Maestro de grado sin antigtiedad

30 Maestro de grado con antiguedad
40 Profesional sin titulo
50 Otros: Especificar

grado?
10 Si
20 No

30 NS/NC
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En caso de haber respondido afirmativamente indique el tipo de incentivo que
recibe:

34. ¢ Usted diria que su escuela ha sufrido una situacion de escasez de maestros de
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35. ¢Qué dificultades u obstaculos surgieron en el proceso de busqueda y
contratacion de docentes?

36. Segun su experiencia en la gestion ¢constituye una problematica institucional
particular y/o generalizada la escasez de maestros? En caso de responder
afirmativamente indicar posibles causas.

Muchisimas gracias.



Apéndice 3: Modelo de Entrevista a Autoridades Educativas

ESTUDIO SOBRE LA
DEMANDA DE DOCENTES DE
NIVEL PRIMARIO

Entrevista a Autoridades Educativas

Area de Incumbencia: .....................

Reparticion: Region 6-DIPREGEP-Bs.as
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Estimado:

Recurrimos a usted a fin de obtener informacion relevante vinculada al estudio
que nos ocupa. Dicha investigacion se centra en la problematica de la “Demanda de
maestros de nivel primario en la Regién 6 de la provincia de Buenos Aires”.
Requerimos de su aporte valioso desde la tarea de gestion y de su tiempo para
reflexionar sobre cuestiones inherentes al tema.

Proposito y Beneficios del Estudio: En los ultimos afios se ha observado una creciente
dificultad para cubrir cargos docentes en el nivel primario en las escuelas que
conforman la Region 6, mas especificamente aquellas localizadas en el partido de Tigre.
Ello se traduce en la busqueda de personal capacitado para atender a una poblacion
escolar heterogénea que no siempre da los resultados esperados. Esta breve entrevista
intenta indagar a partir de su experiencia en la gestion y supervision la realidad del
sistema educativo en relacion con el problema de la demanda de, maestros. La
informacion que nos proporcione resultard un insumo valioso para dimensionar la
problematica planteada y sugerir posibles vias de solucion.

Marco de referencia: Este estudio se inscribe en el marco de la Tesis de Maestria en
Educacién que la Lic. Laura Susana Fernandez realiza en la Universidad de San Andrés
bajo la tutoria de la Profesora-Investigadora Paula Razquin, Ph.D., Directora de la
Escuela de Educacion.

Participacion voluntaria y confidencialidad: Su participacion en esta entrevista es
voluntaria. Toda la informacion recogida sera considerada confidencial.

Duracién de la entrevista: La entrevista demandara, aproximadamente, media hora. Si
fuera posible agradeceriamos nos proporcionara cierta documentacion para relevar datos
estadisticos significativos a efectos del estudio descripto.

Resultados: Una vez concluido el estudio podran acceder a sus conclusiones y
recomendaciones.

iMuchas gracias por su cooperacion!
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Cuestionario:

1)
2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

¢Cual es su titulo de base?

¢Qué otros titulos o especializaciones posee?

¢Cual es el cargo que desempenia actualmente? ;Cuéales son las principales
tareas inherentes al mismo?

De acuerdo con su experiencia, conocimiento y/o percepcion sobre el tema
de la necesidad de maestros de Nivel Primario:

a. ¢Considera que las escuelas de TIGRE y/o de la REGION 6 de
GESTION PRIVADA tienen dificultades para cubrir cargos
vacantes?

b. ¢En qué momento del afio?

c. En caso afirmativo ¢a qué lo atribuye?

¢Puede hablarse 0 no de escasez o falta de maestros? En caso afirmativo
¢Cuales serian las causas?

Las escuelas con dificultades para completar su planta funcional ¢recurren
a usted? ¢Cual es su rol en dicha instancia?

¢De qué modo se resuelve el problema que implica la cobertura de cargos
vacantes?

¢Qué estrategias podrian pensarse desde los distintos niveles para
enfrentar los problemas de escasez o falta de maestros?

a. INSTITUCIONAL.:

b. REGIONAL.:

c. PROVINCIAL:

Si desea agregar algo mas puede hacerlo a continuacion
MUCHAS GRACIAS



