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PRESENTACION

Este proyecto de investigacion se fundamenta en un fenébmeno que existe
en un colegio privado que oferta educacion basica, dicho problema es la rotacién
de personal docente y su impacto en la motivacion del personal que aldn se queda

laborando en dicha institucion.

Es importante mencionar el significado de rotacién docente pues a partir de
este término surge el proyecto de investigacion. La rotacidbn de docentes es
entendida cuando hay constante fluctuacion de personal que labora en la
institucion esta puede darse antes, durante o al finalizar el ciclo escolar, las
consecuencias de la rotacién docente afectan a cuatro ejes principales de la
educacion: alumno, docente, proceso ensefianza-aprendizaje e institucion

educativa y estas a la vez afectan la calidad de la educacion.

La consecuencia que se abordara principalmente en este proyecto de
investigacion es la relacion que afecta directamente a los docentes y
principalmente a aquellos que laboran aun en la institucion, pues estos recursos
sociales que también son entendidos de dicha forma son aquellos que sufren las
consecuencias de esta problematica, ya que se desenvuelven en un contexto con

constantes cambios.

La rotacion de docentes afecta directamente a la estabilidad de la institucion
en cuanto a la organizacion colegiada, pues puede condicionar el trabajo en equipo
y a su vez genera que exista erosion en la confianza, para que esta exista se debe

de tener alguna experiencia vivida con otra persona en la cual pueda basarla, sin



embargo para los colegios que estan recibiendo constantemente nuevos docentes
es dificil establecerla porque los colegas, estudiantes y los padres siempre estan
tratando con individuos extrafios con los que no tienen contactos anteriores, esta
es una de las muchas consecuencias que la rotacion puede generar en una
institucién, sus porcentajes de rotacidn docente estan por encima de los

estandares.

La rotacion docente puede impactar directamente en los niveles
motivacionales de los docentes que siguen trabajando en la institucion pues en
ellos recae la responsabilidad de seguir con los proyectos anuales programados y

ademas deben de seguir cumpliendo con las actividades de los grados asignados.

En la actualidad las instituciones educativas requieren de personal docente
gue permanezca hasta terminar el ciclo escolar, esto con la finalidad de que se
pueda garantizar el logro de objetivos planeados para cada nivel educativo y con
el propdsito de sostener un proyecto pedagogico a lo largo del tiempo, pero cuando
esto no es asi las consecuencias negativas que se pueden generar son bastantes
como por ejemplo a nivel institucion educativa, en el aprovechamiento de los
alumnos y en los mismos comparieros de trabajo que se quedan a laborar en la
institucion, pues ellos son los que en muchas ocasiones deben de cubrir los grupos

o clases hasta que llegue el nuevo docente.

También la rotacién puede afectar en la capacidad del personal docente
para trabajar en equipo, debido a que una alta rotacién puede generar que no haya
vinculos de confianza entre los mismos docentes, para que las instituciones
puedan lograr sus objetivos es primordial contar con personal que permanezca
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todo el ciclo escolar pues "para construir la excelencia es fundamental contar con
un personal docente competente y muy motivado y con una cultura profesional

complementaria" Banco Mundial (como se cité en Fielden, 1998).

El presente documento se estructura de la siguiente manera:

En el primer capitulo se presenta el estado de la cuestion, mostrando dos
ejes que son la rotacién docente y la motivacion docente, los cuales son de suma
importancia para poder entender los temas en relacibn a esta investigacion,
describiendo los materiales empleados, asi como los temas expuestos en cada
uno de ellos por sus autores, sirviendo como referencia para abordar el objeto de

investigacion.

En el segundo capitulo se aborda la justificacion correspondiente a este

proyecto de investigacion.

En el tercer capitulo se desarrolla el planteamiento del problema que
describe la problemética de donde surge este estudio y permite establecer la
pregunta de investigacion, objetivos, hipotesis, partiendo del estado de la cuestion,
identificando por qué y para qué se realiza esta investigacion, asi como también

los beneficios de llevarla a cabo.

En el cuarto capitulo hace menciéon del marco referencial, en el cual se
aborda principalmente los temas de rotacion laboral, la rotacidon docente,

motivacion docente y el marco contextual.

En el quinto capitulo se describe el esbozo metodoldgico para la obtencién de la

informacion en la investigacion.



CAPITULO I. ESTADO DE LA CUESTION

En la basqueda de informacion, se consultaron diversas bases de datos
electronicos de universidades nacionales e internacionales, de las cuales se
pudieron obtener aquellas que tienen principal abordaje en la presente
investigacion. Se encontraron materiales como articulos arbitrados y tesis
relacionados con el tema de investigacion.

El estado de la cuestion se clasifica en 2 ejes, los cuales se consideran
relevantes para esta investigacion y basandonos en ello se fundamenta con las
fuentes consultadas presentadas a continuacion:

e Rotacion docente o movilidad docente

e Motivacidon en Docentes.

Documentos | Nacionales | Internacionales  Tesis Investigaciones
Rotacion 3 8 6 5

Motivacién en 1 7 4 4

docentes

Figura 1. Elaboracion propia. Cuadro de clasificacion de Documentos analizados
para la construccion del estado de la cuestion.
1.1 ROTACION DOCENTE

En este apartado se retoman algunas investigaciones y tesis que se han

realizado tanto a nivel nacional como internacional sobre el tema de rotacién



docente, al finalizar este subcapitulo, se realiz6 una conclusién personal sobre el
analisis de las investigaciones revisadas.

Desde la antigiiedad hasta nuestros dias la escuela es aquella que va a
formar en los alumnos una estructura para adaptarse al proceso de socializacién
de aprendizaje y de formacién, pero para que esto pueda suceder el papel del
profesor es fundamental pues este es quién ayuda a construir el aprendizaje del
alumno. Estrada, 2017 hace referencia a que la estabilidad de un maestro va a
influir a nivel institucional en el buen ambiente y generacion de proyectos y a nivel
de aula favorecerd el vinculo afectivo, social, confianza y seguridad en el alumno.

Sin embargo este proceso de construccion puede verse afectado por
diferentes problematicas como por ejemplo los altos niveles de rotaciéon docente
gue se presentan en una institucion, que si bien menciona Olvera (2010) la
movilidad docente es cuando se realiza rotacion de personal dentro de una escuela
en el mismo ciclo escolar, dicha rotacién puede variar debido a las diferentes
escuelas y sobre todo esta tiene consecuencias directas en el funcionamiento de
los establecimientos educacionales (Carrasco y Rivera, 2017:1).

Una vez entendido el significado de rotacion docente es imprescindible
mencionar que cuando hay un constante cambio de docentes implica que la
transmision de conocimientos hacia los alumnos y al mismo tiempo el aprendizaje
de estos se vuelvan espontaneos, pues no hay estabilidad en una secuencia
tematica y en una metodologia de la ensefianza y esto traera como consecuencia
gue sea dificil brindar al alumno las bases sélidas para que él pueda formar su
propia estructura de conocimientos y sobre todo que esta sea estable por

consecuente puede llegar a crear en el alumno una mala imagen de los docentes.

8



(Aragay, 2006). Debido a que el alumno puede categorizar al docente como una
persona que abandona su labor y sobre todo que no tiene interés en lograr
aprendizajes significativos en ellos y por lo tanto muchas veces podra concluir que
el docente es una persona que no tiene sentido de responsabilidad hacia y con el

grupo. Coll (como se citdé en Aragay, 2006).

Es importante mencionar que cuando un docente rote con premura, las
autoridades de la institucion resuelvan la ausencia del docente lo antes posible,
esto con la finalidad de que esa construccion de los aprendizajes de los alumnos
se vea afectada. Avalos y Valenzuela (2016) afirman que en el caso que exista la
posibilidad de que el docente pueda comunicar su retiro, este debe hacerlo con
suficiente tiempo anticipado para que las autoridades puedan capacitar al nuevo
personal que lo sustituira, sin embargo lo ideal seria que las instituciones logren
retener a los profesores en las escuelas por lo menos hasta finalizar el ciclo escolar
pues este es considerado un factor clave para la calidad de la educaciéon como ya

se menciond anteriormente.

Relacionado con lo anterior es importante que se entienda que la rotacion
docente se puede generar en dos momentos diferentes, la primera es aquella que
se da al iniciar o antes de terminar el ciclo escolar y la segunda es aquella que se
da durante este segun lo afirma (Pérez, 2011). Pues cuando la rotacion se
presenta en el primer momento las consecuencias de esta son menores, pues aun
no se ha iniciado con las secuencias tematicas y mucho menos los alumnos estan
familiarizados con una metodologia de la ensefianza y si es al finalizar el docente

ya termino la construccién de conocimientos en los alumnos del grado establecido,
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las consecuencias impactarian directamente a nivel institucional en un mayor
porcentaje. Cuando la rotacién de personal se da en el segundo momento es
cuando las consecuencias tanto para alumnos, docentes, proceso e institucion son
mayores pues estos cambios constantes generan que haya un desequilibrio en

todas las anteriores.

Para que la rotacion de personal docente se presente en cualquiera de los
momentos mencionados anteriormente necesita de acciones que la generen, para
esto es necesario recalcar que la rotacion de docentes no debe ser entendida
como una causa, mas bien debe de entenderse como una consecuencia de ciertos
fendmenos localizados internamente 0 externamente en la institucion o por parte
del mismo personal, Ambato (2015), esos fendmenos de acuerdo a las
investigaciones revisadas se pueden organizar por factores individuales y

contextuales que orillan a los docentes a abandonar sus centros de trabajo.

Griffeth, Hom, y Gaertner (2000), aseguran que dichos fenbmenos son los

siguientes.

a) Cuestiones personales. Perdidas familiares, cambio de domicilio,
embarazos de alto riesgo.

b) Las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de
la organizacion

c) La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion

d) Los criterios y programas de entrenamiento a los recursos humanos.
Chiavenato (como se citd en Moya, 2015).

e) Mejores condiciones de trabajo. Ofrecimiento de un trabajo en donde
le paguen lo justo por trabajar cierta cantidad de horas o porgue tiene
todas las prestaciones necesarias de acuerdo a la ley.
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f)

g)

h)

)
K)

Situaciones econdémicas. Pueden ser dos, la primera es porque lo
gue gana ya no le alcanza o porque requiere de un trabajo con mayor
salario.

El tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la
organizacion

Cambio de actividad. Deja de ser docente por que encuentra otro
empleo que no es relacionado con su profesion pero gana mas dinero
0 en casa de ser mamas por atender a su familia.

Por conflictos en el centro escolar. Problemas con los mismos
comparieros de trabajo.

La politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.

Por cuestiones geograficas; es decir por la ubicacion de la escuela o
que los docentes viven muy lejos de su centro de trabajo.

Sexo: Estimaciones indican que las mujeres tienen un riesgo 1,3
veces mayor que los hombres a retirarse de la profesion. Esto
aumenta a 7,7 veces en caso de tener hijos en el mismo afio. Borman
y Dowling (2008).

m) Calificaciones, desempefio y rol del profesor: La certificacion

educativa del profesor se considera una inversion especifica en
habilidades de ensefianza, por lo que se espera una asociacion
negativa entre una mayor certificacion y la rotacion de profesores.
Cabezas, Gallego, Santelices, y Zarhi (2011).

Salario y situacién contractual: Existe consenso en que los salarios e
incentivos econdémicos estan relacionados con la rotacion laboral.
Los tipos de contrato presentan una relacion en la misma direccién:
profesores bajo contratos indefinidos tienen menor riesgo de dejar la
profesion.

De acuerdo a los fendmenos enlistados anteriormente se puede concluir
gue la rotacién de personal es algo inherente a las organizaciones, pues si bien la
rotacion docente también tiene ventajas como: facilitar la renovacién del personal
y con ello la aparicion de ideas nuevas y mas acordes a los contextos, en el
aspecto econémico genera una reduccion general de salarios, pues el personal
nuevo no tiene los mismos beneficios contractuales que los trabajadores antiguos,

también permite el reclutamiento de nuevos talentos pues en muchas ocasiones

11



por tener plantillas completas se privan de hacerlo, pierden la oportunidad de
incorporar un talento con mayores capacidades, ademas de que permite cambiar
al personal con un bajo rendimiento que en lugar de aportar estén generando
pérdidas, sin embargo la problematica se presenta cuando los niveles de rotacion
son elevados, debido a que genera altos costos para la organizacion, asi como
diferentes problemas, Barrera (2015) menciona que cuando se presentan niveles
altos de rotacion del personal dentro de la institucibn se genera un impacto
negativo en diferentes aspectos como son: el proceso de capacitacion, el
aprendizaje organizacional, ademas de que se originan dificultades de clima
organizacional y sobretodo se afecta el desempefio y la productividad de los
empleados. A lo que a su vez segun Mendoza (como se citd en Barrera, 2015)
impacta la calidad de la produccién y la competitividad, la inestabilidad laboral y el
malestar que esta genera llega a producir niveles altos de tension psicolégica en
el trabajador y a la vez logra que se vayan dejando a un lado nociones como

identidad laboral, seguridad laboral, empleo estable y pleno empleo.

La rotacion de personal docente va a depender del contexto en donde se
desarrolla, pero en todas las instituciones donde se presente esta accion traera
consigo diferentes consecuencias, pues como menciona Guin (como se cito en
Campopiano, 2014) la rotacion docente no solo trae aparejados costos
econdmicos para el sistema educativo, sino también costos intangibles, tales como
la disminucion en la moral de los docentes y una mayor tension entre los colegas,
debido a que la rotacion docente esta asociada a la confianza y al compromiso de

los docentes con la escuela, ademas como se menciona anteriormente trae
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consigo consecuencias en los aprendizajes de los alumnos y en el funcionamiento
de las instituciones. La rotacién docente tendra dos consecuencias primordiales
segun Ronfeldt, Loeb y Wyckoff (2013); la primera tienen que ver con un efecto
disruptivo en la comunidad escolar pues trae como consecuencia debilidades en
el aprendizaje de los estudiantes, los cuales pueden ser en dos sentidos: el primero
gué es el que afecta el curriculum ya que hay una transicién entre el profesor que
abandona el aula y el profesor que ingresa. Y también puede perjudicar recursos
sociales de la institucion, como el trabajo colaborativo entre pares, la confianza y
esto puede afectar indirectamente el desempefio y funcionamiento de la
institucion. La siguiente consecuencia de la rotacién docente se basa en el aspecto

econdmico de las instituciones.

Ademas la movilidad de los maestros durante el ciclo escolar puede traer
ademas del cambio de docentes, la existencia de un periodo que abarca desde
gue el maestro ya no se presenta en la escuela hasta que el nuevo docente se
integra y retoma el grupo y esto se traduce en la reduccion del tiempo efectivo de
aprendizaje esto de acuerdo a lo que mencionan Lopez y Trevifio (2008). pues
muchas veces encontrar a un docente que cubra las clases que tenia el anterior
se torna complicado sobre todo si se trata de puestos con una baja remuneracion,
y esto provoca en muchos casos se realice una seleccién incorrecta de la persona
gue debe ocupar dicho puesto, ya que no existen alternativas y dentro de un
determinado tiempo esto provoca que el docente se cambie a otra institucion, esto
se puede dar por decision de la misma institucion, pues puede darse cuenta que

el nuevo docente no cubre con el perfil necesario o puede ser por solicitud de la
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propia persona que decide marcharse porque ha encontrado un empleo que le

permite satisfacer en mayor medida sus expectativas . (Puedmag, 2017)

De acuerdo a lo que menciona Olvera (2010) no se les puede negar el
derecho a pedir sus cambios a los docentes por las causas que ellos consideren
necesarias, pero es importante que esta rotacion o movilidad docente se dé
durante los periodos de vacaciones con la finalidad de evitar que los docentes
tengan que abandonar sus centros de trabajo durante el ciclo escolar y que con
esto traiga diferentes consecuencias sobre todo en el aprendizaje de los alumnos,
ademas de que es importante entablar una conversacion al inicio del ciclo escolar
o durante la contratacion de los docentes explicandoles que el ser un profesor
implica compromiso en su trabajo y es indispensable comprometerlo a que no
abandone el plantel, invitarlo a que se identifique con el centro escolar donde él va
a trabajar y sobre todo hacer conciencia en el que si €l abandona a su grupo
durante el ciclo escolar o a mitad de ciclo escolar puede causar mucho dafio a los
alumnos con su partida y no nada mas a ellos sino también a la misma institucion
y a los compairieros de trabajo.

El tema de rotacion de personal docente es un tema que esta escasamente
abordado hasta el momento, segun Campopiano (2014) sin embargo este se
considera que es un tema de mayor relevancia pues con este tipo de
investigaciones se puede analizar la calidad educativa de la institucion, es
importante rescatar que aunque sea un tema escasamente abordado es muy
importante para la toma de decisiones, debido a que las instituciones que

presentan altos niveles de rotacion docente plantean ciertas dificultades para
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implementar las estrategias pedagogicas acordadas y, sobre todo, un clima laboral
negativo que repercute en el interior de las escuelas segun Guin (en Campopiano,
2014), ademas de que estas tasas tan elevadas de rotacién son un indicador de
salud escolar y las instituciones educativas deben tener en cuenta esto para que
puedan implementar estrategias para retener y formar docentes comprometidos
con los objetivos escolares.

De acuerdo a lo anterior la rotacion docente es un tema que debe ser de
interés para el sistema educativo mexicano, pues debido a las diferentes
condiciones en que se lleva y sobre todo las consecuencias que aborda esta
accion.

Es importante mencionar que en nuestro pais la movilidad docente esta
dentro de los derechos e indicadores de las condiciones laborales al momento de
ingresar a un sistema gubernamental, pero cuando es en un sistema patrticular las
condiciones van a depender directamente de las especificaciones en la
contratacion del personal, sin embargo esta movilidad docente trae consecuencias
negativas cuando se realiza ya iniciado el ciclo escolar y debido a esto se toman
medidas que no estan estructuradas ni planeadas, pues lo importante es sustituir
el espacio que dej6 este docente de manera rapida y pues muchas veces el
personal que los cubre o que los reemplaza no cuenta con las habilidades
docentes deseadas para impartir clases en ese grupo, ya que los alumnos estan

acostumbrados a una metodologia de trabajo y a una didactica especifica.

Como conclusion consideramos que hablar de rotacién laboral es un tema

gue ha sido investigado en diferentes partes del mundo ya que este ha sido
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abordado desde un enfoque empresarial, sin embargo cuando se traslada este
término a aspectos educativos es muy dificil encontrar investigaciones que
sustenten esta problematica. Es importante profundizar en este tema pues las
consecuencias negativas que se generan impactan directamente al proceso de

ensefianza-aprendizaje de los alumnos.

De acuerdo a lo revisado en las diferentes investigaciones la rotacién se
puede entender como el movimiento constante de empleados en una institucion
en un periodo determinado y las causas por las que se genera pueden ser por
diferentes razones como por ejemplo: cuestiones personales, busqueda de
mejores condiciones de trabajo, situaciones econdmicas, cambio de actividad, por
conflictos en el centro escolar y por cuestiones geograficas pues que el docente
se traslade de un lado a otro genera gastos econdmicos y personales, de acuerdo
a lo que mencionan diferentes autores no se le puede negar el derecho a pedir sus
cambios a los docentes por las causas que ellos consideren necesarias, pero es
importante que esta rotacion o movilidad docente se dé durante los periodos
vacacionales, pues lo ideal es buscar la estabilidad de la institucion para que al
mismo tiempo genere aprendizajes significativos en sus estudiantes y sobre todo
se genere un clima laboral excelente que permita el desenvolvimiento positivo de
los mismos y asi puedan cumplir con sus objetivos estipulados en sus planes
anuales. Cuando la rotacion de docentes se da durante el ciclo escolar se pueden
generar aprendizaje espontaneos en los alumnos, pues muchas veces no importa
qguién cubra los huecos que dejo el profesor hasta que llegue la sustitucion de los

mismos y esto va a crear en el alumno una mala imagen pues ellos se van a
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preguntar el por qué tantas veces se cambia de profesores en la institucion,
formando en los alumnos un pensamiento negativo hacia los docentes, por lo tanto
muchas veces podra concluir que el docente es una persona gue no tiene sentido

de responsabilidad hacia y con el grupo.

En consecuencia ante esto se puede obtener que cuando llega el profesor
gue va a reemplazar al docente que roto, los alumnos se pueden mostrar
escepticos porque no saben si él va a permanecer hasta finalizar el ciclo escolar o
de igual manera que el anterior va a abandonarlos en el proceso de aprendizaje y
esto provoca que haya conductas agresivas por parte de los alumnos las cuales
van a interrumpir en el proceso de ensefianza y de aprendizaje. El hablar de
rotacion docente implica llevar un proceso de restructuracion dentro de la
institucion pues esta trae consigo la existencia de un periodo que abarca desde
gue el profesor abandona la institucidon hasta que ingrese el nuevo docente,
cuando ingrese este docente tomara tiempo el que integre y sobre todo retomar al
grupo, y esto se traduce en la reduccion del tiempo efectivo de aprendizaje
dificultad de crear una concentracién en actividades propias de la escuela, tales
como el trabajo en equipo de los comparieros, la relacidon entre directivos y
docentes, ademas de atentar contra el seguimiento del aprendizaje de los
estudiantes y la articulacion de los proyectos sociales de la escuela con la
comunidad. La rotacién de docentes es un tema que debe de ser de mucho interés
pues esta problematica genera pérdidas tanto econdémicas como sociales, pues
impacta directamente en los recursos sociales que estan inmersos en

las instituciones educativas.
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1.2 MOTIVACION EN DOCENTES

En la actualidad un docente debe ser un conocedor de ciencia, debe ser un
experto en las diferentes técnicas de ensefianza y sobre todo debe ser un
investigador, ya no se puede quedar solamente con ser un guia y/o un supervisor
de transmision de conocimientos, ya que éste debe motivar, orientar, presentar
informacion, sugerir fuentes y evaluar. Y esto se puede lograr si los profesores
confian en si mismos, en su capacidad que tienen para realizar el proceso de
ensefianza de manera correcta y esto impactara en el aprendizaje de los alumnos.

Los docentes son los principales protagonistas del hecho cultural historico
y por lo tanto deberian de recibir mucho apoyo para que pueda prestar un servicio
de calidad. Un docente tendra un buen desempefio si esta altamente motivado y a
Su vez podra generar un aprendizaje de calidad en sus alumnos, ademas de que
la motivacion es un elemento de importancia en cualquier ambito de la actividad

humana Molina (2011).

A partir de lo anterior es importante comenzar mencionando el significado
de motivacion pues si bien es conocido que existen diferentes definiciones es
importante identificar el proyecto con solo algunas, la primer definicion es la que
menciona Loépez (2015) quien dice que la motivacion es un factor clave para que
los individuos logren cualquier objetivo 0 meta ya sea de manera personal o
profesional, y la segunda definicion es la que menciona Tijerina (2011) pues él dice

gue la motivacion es un elemento que siempre va a estar presente en la vida de
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las personas, sin embargo muchas veces se ve afectada por diferentes causas
son: personales, profesionales, psicoldgicas o laborales y este a su vez influye en
el desempefio de estas, ademas la motivacion es un proceso que tiene cierta
fuerzay direccion, la cual sirve como motor para que las personas puedan realizar
sus actividades y alcanzar sus metas, como es el caso de los docentes, pues ellos
al inicio del ciclo escolar se plantean objetivos, los cuales pueden ir modificAndose
en el transcurso del mismo, pero lo importante es que mediante estos se pueda
obtener la calidad educativa

Es indispensable mencionar que la motivacion cuenta con tres elementos
esenciales de acuerdo a lo que menciona Tijerina (2011), la primera es la
intensidad pues esta es el cuanto se esfuerza la persona, la segunda es la
direccién la cual se refiere hacia donde iran dirigidos los esfuerzos, cuéles seran
las metas de la organizacion y la tercera es la persistencia, es decir cuanto tiempo
se mantiene el esfuerzo. Es importante tomar como referente estos tres elementos
pues la motivacién en los docentes se debe de mantener por periodos largos de
tiempo, pues esto favorecera el logro de los objetivos institucionales.

El término motivacion puede ser abordado desde diferentes teorias, de
acuerdo a las investigaciones consultadas las mas comunes para justificar los
proyectos de investigacion son las siguientes, ademas es importante mencionar

gue estas teorias en su mayoria son abordadas desde un enfoque empresarial.

a) La teoria de Maslow. Maslow identific6 cinco niveles distintos de
necesidades, dispuestos en una estructura piramidal la primera son las

necesidades fisiolégicas, la segunda las necesidades de seguridad, la
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b)

d)

tercera las necesidades sociales, la cuarta necesidades de estima y la
ultima las necesidades de autorrealizacion, este autor menciono que estas
necesidades se sitlan de forma jerarquica, de tal modo que una de las
necesidades sélo se activa después que el nivel inferior esta satisfecho.
La teoria X y la teoria Y. La teoria X supone que los seres humanos son
perezosos que deben ser motivados a través del castigo y que evitan las
responsabilidades. La teoria Y supone que el esfuerzo es algo natural en
el trabajo y que el compromiso con los objetivos supone una recompensa
y, que los seres humanos tienden a buscar responsabilidades. ( Lépez,
2013).

La teoria de los dos factores. Esta teoria fue propuesta por Herzberg en el
ambito de la satisfaccién laboral. Segun esta conocida teoria existen unos
factores que determinan la satisfaccién laboral y otros factores muy
distintos que determinan la insatisfaccién laboral. En primer lugar habla de
los factores higiénicos pues estos produciran insatisfaccion si su nivel es
insuficiente, pero no produciran satisfaccion si su nivel es suficiente. Por
contra, los factores de crecimiento generaran satisfaccion cuando su nivel
es suficiente, pero no generan insatisfaccion cuando su nivel es
insuficiente. Carmona y Leal (1998).

La teoria de las necesidades de McClelland. Esta ultima teoria menciona
principalmente tres aspectos; el primero es la necesidad de logro,
necesidad de poder y el Ultimo la necesidad de afiliacién. La primera de
estas describe la necesidad que tienen las personas por sobresalir de entre

los demas, son aquellas personas que luchan por siempre tener éxito y no
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les gusta fracasar; la necesidad de poder habla de las personas quienes
buscan controlar a otros, pues buscan que se conduzcan de maneras que
normalmente ellos no lo hubieran hecho y finalmente la necesidad de
afiliacion esta describe aquellas personas que muestran el interés por ser

personas sociales, por tener relaciones amistosas y cercanas.

La teoria de David MacClelland mencionada anteriormente, es la que se
abordara principalmente en este proyecto, pues esta nos presenta acerca de las
necesidades motivacionales de los individuos, desde lo que él quiere llegar a lograr
de manera individual, como desde el ambiente en donde se desenvuelve para
lograr dichos objetivos pues de acuerdo a lo que menciona Molina (2011) esta
motivacion ha sido sefialada como la generadora de la tendencia a la excelencia
personal en la cual se debe de lograr estados de éxito, debido a que es relevante
Su presencia en quiénes son modelos en la formacion de nifios y por ende su
condicién de resistencia y superacion contenida en el término resiliencia, ademas
Balladares (2017), menciona que el individuo que este motivado hacia el logro
excede a los deméas en su desempefio, su produccion y su ejecucion, pues la
persona se esfuerza o produce mas y mejor, de tal forma que una persona con
motivacion de logro alto desea saber si sus esfuerzos la estan acercando o no a
la meta deseada, ademas la persona que tiene altos niveles de motivacion al logro
tiene mayores posibilidades de sobrepasar a los demas, pues su exigencia por
mejorar cada dia hace que esto suceda, ya que realiza las cosas con mayor fuerza
y se exige a si mismo mas hasta lograr cumplir sus objetivos, segun lo que

menciona Gellerman (como se citd en Molina , 2011) los docentes son ejes
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fundamentales en el proceso educativo “su actuar genera un impulso y movimiento
en la actividad de sus estudiantes”.

Entonces la motivacién de los docentes puede llegar a generar un impacto en
el proceso de ensefianza aprendizaje y a la vez logré que se consigan los objetivos
gue estan estipulados dentro de su aula, esta teoria esta relacionada a la
motivacion intrinseca de las personas pues su interés es mas en cumplir con sus
objetivos no importando la recompensa extrinseca que tenga por medio de esta,
es una realidad encontrar docentes con problemas de motivacion intrinseca, ya
gue no presentan indicadores de superacion, de estar capacitandose, o auto
capacitdndose, logrando asi superacién laboral para enfrentase fortalecido

académicamente ante la competitividad.

De acuerdo a lo anterior la motivacién es de importancia para cualquier area,
cuando es aplicada al ambito educativo se puede lograr que los docentes
motivados se esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo, para lo cual
es recomendable para la direccion del plantel mantener a los trabajadores a gusto
en el lugar de trabajo pues esto es lo que busca la necesidad de afiliacion de David
McClland, pues con esta los docentes pueden sentir que su empleo es
satisfactorio.

La motivacion dentro del desempefio laboral de los docentes realmente es un
motor fundamental, debido a que impulsa las diferentes acciones que tienen las
personas dentro de las organizaciones e instituciones y permite que alcancen los
objetivos propuestos y sobre todo traerd como resultado el cumplimiento efectivo

de las diferentes actividades y funciones que tienen a cargo los docentes y éste a
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su vez permitira la evaluacion del mismo el cual podra lograr un mejoramiento
continuo, los logros que puedan tener los profesores estan relacionado
directamente con las actividades que ellos realicen y sobre todo con la confianza
en que ellos mismos se tengan para enfrentar los diferentes cambios que tiene en
esta nueva época Rodriguez, Nufiez y Valle, 2009.

Un personal altamente motivado se traducird en un desempefio laboral mas
exitoso y en consecuencia se impartird una educacién de calidad de acuerdo a lo
gue menciona Lépez, 2015, las instituciones educativas requieren de personal
docente que sea exigente, que estén realmente comprometidos con el trabajo y la
tarea de ensefar y que dia a dia busquen excelencia en su labor, debido a que se
desenvuelven en entornos de competencias, ademas necesita de docentes que
sean competentes, productivos y que sobre todo sean capaces de asumir
responsabilidades de manera que su labor e interaccion en el aula resulte

beneficiosa, Molina, 2011.

En la actualidad en México hablar de motivacion docente se dirige en un
primer término a los aspectos extrinsecos es decir a lo econémico, esto segun lo
menciona Tijerina, 2011, sin embargo es importante que se revise esta forma de
motivarlos, debido a que existen diferencias individuales que causan que unas
personas sean mas susceptibles que otras y agregando a esto no todas los
docentes tienen el mismo tipo de contratacion y por consecuente no reciben estos

mismos estimulos motivacionales, sin embargo Recagno (2015) afirma que:
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“Resulta indispensable politicas nacionales activas y marcos
regulatorios internacionales que liberen las fuerzas de crecimiento y la
motivacion como arma de la organizacion laboral para alcanzar estas metas
y objetivos dentro del mundo competitivo. Los incentivos, la capacitacion de
los recursos humanos como materia prima dentro de la organizacion y la
motivacion son diferentes tareas que aumenta la potencialidad de
produccion de los trabajadores.” (p.389).

De acuerdo a las investigaciones presentadas anteriormente sobre el tema
de la motivacién se puede concluir que es un elemento fundamental que todos las
personas deben de tener en sus vidas para alcanzar el éxito, asi mismo las
situaciones a las que se enfrenten los docentes van a relacionarse directamente
en las diferentes formas de pensar y esto va a generar en él reacciones diversas.
Como menciona un autor Tijerina, 2011 la motivacion del docente es mas
imprescindible que la del alumno, pues este es un generador de emociones y
dindmicas.

Cuando una persona tiene niveles bajos de motivacion al logro tiende a no
esforzarse por alcanzar sus objetivos planteados, normalmente las personas
tienden a realizar con poca disposicion sus labores encomendadas logrando asi
los bajos resultados a las exigencias de las instituciones educativas o en muchas
ocasiones prefieren abandonar en totalidad sus labores, es importante que un
docente pueda enfrentar las diferentes adversidades que se le presenten en la
institucion, la motivacion es un elemento que siempre va a estar presente en la
vida de las personas, sin embargo muchas veces se ve afectada por diferentes
causas como: personales, profesionales, psicoldgicas o laborales y este a su vez

influye en el desempefio en donde se esté desenvolviendo la persona.
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CAPITULO II. JUSTIFICACION.

El presente proyecto de investigacion pretende analizar la relacion que tiene
la rotacién de personal docente del colegio en la motivacion de los recursos
sociales que laboran en dicha institucién, pues esta situacién esta impactando en
diferentes aspectos que estan inmersos en el proceso de ensefianza aprendizaje
pero principalmente en los docentes que se quedan laborando en la institucion

educativa.

En este proyecto de investigacion se ha decidido trabajar con los docentes
gue se quedan laborando en la institucion pues ellos son los que se quedan
encargados tanto de los grupos que tienen a cargo como de los de sus
compairieros que se fueron del colegio, es importante mencionar que los docentes
para cualquier nivel educativo son uno de los elementos mas importantes del
sistema educativo, debido a que de ellos depende el lograr avances en los
aprendizajes de los estudiantes, dado que son ellos los que en ultimo término
implementan en los salones de clases estrategias que permiten el alcance de los
objetivos de las diferentes asignaturas que tienen a cargo, pues como lo expresa
Godoy (2013, citado en Universia Chile, 2013) “el limite de la calidad de cualquier

sistema educativo es la calidad de sus profesores”.

Para que haya calidad educativa en una institucion es importante que la
estabilidad emocional y motivacional de los docentes este solida y debido a la serie
de cambios que ocurren dentro de la institucion lo anterior no se puede garantizar

y por consecuente esta tiene implicaciones psicologicas en el docente muy
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importantes que repercuten en la calidad de vida laboral del mismo generando con

esto un estrés docente. Ruiz (2016).

Para que se pueda garantizar esa calidad educativa que todas las
instituciones buscan, en especial el colegio, es necesario e importante que los
directivos de la institucion implementen estrategias que ayuden a erradicar o a
disminuir en un gran porcentaje los indices de rotacién docente, pero para ello es
necesario que se trabaje y que se conozca la salud emocional y por consecuente
motivacional del mismo, pues a los desafios que se enfrenta para poder ejercer
adecuadamente su trabajo docente, como la calidad de vida personal y sus
condiciones laborales impactan directamente en la calidad de la atencion hacia los

estudiantes y sobre todo en la calidad educativa.

Es una realidad que ya no se podra trabajar con los docentes que rotaron
de la institucion educativa, pues fue decision personal el retirarse de la institucion,
sin embargo estos porcentajes elevados de rotacion docente deben ser Utiles para
investigar qué es lo que esta pasando en dicho contexto, pues esta podria ser una
de las formas en que se manifieste la insatisfaccion del personal docente o la falta
de motivacion, pues esta es la que guia a una persona a seleccionar acciones que
le permitan obtener diferentes alternativas hacia una determinada meta y
sobretodo los impulsa a buscar la continuidad de mejores situaciones a fin de
poder sobresalir tanto profesionalmente como personalmente, integrandolo asi en
la comunidad donde su accion cobra significado. (Merlano, 2010).

Relacionado con lo anterior la motivacion es una pieza fundamental para

gue no se genere rotacion de personal, para alcanzar las metas de la institucion
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Flores, Abreu y Badii (2008), pero también esta se puede ver afectada por los
diferentes cambios que genera la misma rotacién docente en los compafieros de
trabajo, pues como se plante6 anteriormente las consecuencias se generan en
aspectos de confianza, de participacion, de moral, de tension entre los profesores.
Esto genera en ellos un bajo rendimiento, dado que la motivacién se vincula al
aspecto psicoldgico, el cual determina fenémenos o comportamientos de acuerdo
con circunstancias especificas, como el desempefio social o el rendimiento
escolar, es indispensable recalcar que actualmente la motivacion es un elemento
esencial dentro de la dindmica de cualquier organizacién, por lo que es necesario
gue los docentes la conozcan a fin de garantizar el cumplimiento de las actividades
(Morales y G6mez, 2009:2).

Es importante que los niveles de motivacién de los docentes no se vean
afectados por dicha situacion, pues en ellos recae el peso del logro de aprendizajes

de los alumnos entre otras cosas.

CAPITULO Ill. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente resulta bastante complejo para las instituciones educativas el
desafio de que su plantilla docente permanezca en la institucion afio tras afio, pues
el tema de la rotacién esta transformandose en un eje de mayor relevancia, pues
de este depende el que se sostenga o0 no un proyecto pedagdgico institucional y
esto no podra ser posible si un porcentaje elevado de los docentes del mismo

cambia todos los afios. (Corbo , 2012).

Como es el caso de la Institucion Educativa Particular Colegio, pues segun

datos otorgados por el personal del area de contabilidad interna, durante el ciclo
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escolar 2017-2018 se reflejé una alta rotacién de docentes, entendida esta cuando
los profesores dejan de trabajar en un establecimiento escolar posterior de un
determinado tiempo.

Es importante recalcar que la rotacion puede tener ventajas positivas siempre
y cuando se mantengan en porcentajes que oscilen entre un 4% o 5%, pues
muchas veces esta permite reemplazar al personal con bajo desempefio y el
personal que ingresa a la instituciébn puede aportar ideas nuevas o ideas que
fueron adquiridas en trabajos anteriores, el problema radica cuando los
porcentajes de rotacion se incrementan hasta un 20%, aqui es cuando se requiere
atencion inmediata, debido a que refleja una fuga importante de capital humano.
(Sanyeiri , 2015).

De acuerdo a lo anterior se puede asegurar que en este Colegio se
presentan porcentajes que estan por encima del 20% pues durante el ciclo escolar
2017-2018 la Institucién realizé una contratacion de 22 docentes incluyendo a
asistentes educativas, de los cuales el 59% rotaron de la institucion durante el
transcurso del ciclo escolar, esto segun datos obtenidos de la entrevista realizada
al area de contabilidad interna de la institucion.

Ademas, a través de la entrevista realizada al 53% de los docentes que
rotaron de la institucién durante este ciclo escolar manifestaron que algunas de las
causas por las que decidieron abandonar sus trabajos fueron porque después de
firmar el contrato les asignaron diferentes funciones argumentando que debian
cumplir con su tiempo completo, por ejemplo:

a) Asignaturas en otros niveles
b) Dobles grupos
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c) Turnos de guardia

d) Turnos de recreo

e) Falta de apoyo

f) Problemas personales

g) Por desacuerdos con la institucion
h) Mal clima laboral

La informacién es obtenida de fuentes confidenciales y veridicas que formaron
parte del contexto.

Las causas que genera que exista rotacion para Flores , 2006 pueden ser
la relacién que existe entre la carga de trabajo con el salario obtenido, el clima
laboral, la falta de apoyo por parte de los directivos, la inadecuada supervision, el
trabajo no satisfactorio, etcétera, todo lo anterior puede ocasionar en mayor o en
menor medida la desmotivacion del personal aumentado considerablemente la
rotacién. En relacién con lo anterior se puede justificar que realmente existe
rotacion de personal docente en dicha Institucion pues de acuerdo a lo que
mencionaron los ex docentes que rotaron del colegio y lo que menciona Flores,
2006 existe una relacion entre la realidad del contexto y los datos obtenidos por
los diferentes autores.

Es importante sefialar que en la institucion Educativa desde el primer ciclo
escolar se ha generado rotacién de personal docente e incluso de directivos,
afectando considerablemente el funcionamiento del establecimiento educacional,
pues como menciona Campopiano (2014) las escuelas que presentan indices
elevados de rotacion docente se enfrentan a importantes y complicados retos
organizativos en su capacidad para funcionar como una organizacion tanto en

conformacién de equipos de trabajo, en la implementacion de estrategias de
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enseflanza y en la profundizacion de planes de mejora, es importante sefialar que
a pesar de que en otros colegios incorporados al mismo Consorcio Educativo no
existen indices altos de rotacion docente a pesar de que tiene el mismo tipo de

contratacion.

Es imprescindible que estos niveles de rotacion docente disminuyan en un
gran porcentaje, debido a que las consecuencias que trae consigo pueden
impactar de forma negativa en el desarrollo de la institucion educativa, el
aprovechamiento académico de los alumnos, ademas de que puede perjudicar los
recursos sociales de la misma como son: el trabajo colaborativo entre pares y la
confianza, ademas de que esto puede afectar indirectamente el desempefio y
funcionamiento de la institucion. Pues en muchas ocasiones los docentes que se
guedan a laborar en la institucion sufren también las consecuencias, debido a que
ellos son los que deben de cubrir las clases de sus comparfieros que abandonaron
sus trabajos hasta que el nuevo docente ingrese a la institucion, es decir tienen
mas carga de trabajo y los tiempo que ellos podrian utilizar para hacer actividades
como: planear, calificar examenes, calificar libretas o llenar formatos los ocupan
para cubrir clases de las que muchas veces no estan familiarizados y a su vez
pueden llegar a improvisarlas afectando negativamente el avance académico de
los alumnos.

Existen varios estudios sobre rotacion docente y su relacion con el
aprendizaje de los alumnos, pero ninguna investigacion se ha enfocado en la
relacion de esta rotacion a los recursos sociales, es decir los docentes que estan

activos dentro de la institucion, es importante conocerla pues estos docentes son
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aquellos que se quedan a lidiar con las diferentes problematicas que el docente
gue abandono la institucién deja.
2.1 OBJETIVO GENERAL

1. Analizar el impacto que tiene la rotacion de personal docente del colegio en
la motivacion de los recursos sociales (docentes activos en la institucién)
gue laboran en dicha institucién.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar el nivel de motivacion que presentan los recursos sociales
(docentes activos en la institucion) en relacion con la rotacién docente en la
institucion donde estan laborando a través del cuestionario de las
necesidades motivacionales de David McClelland.

2. Analizar la relacion que tiene la rotacion docente en la motivacion de los
docentes que estan laborando en la institucion a través de los resultados de
los niveles de motivacion que presentaron los recursos sociales (docentes
activos en la institucion).

2.3 PREGUNTA DE INVESTIGACION

1. ¢Cuél es el nivel de motivacion que presentan los docentes que laboran en

una institucion con altos niveles de rotacion docente?
2.4 HIPOTESIS

1. La constante rotacion de personal docente y directivo del colegio afecta
negativamente la motivacion de los docentes que laboran en la institucion,
asi como el desarrollo de la institucidon educativa, el aprovechamiento

académico de los alumnos y los recursos sociales de la misma.
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CAPITULO IV. .MARCO REFERENCIAL

4.1 TEORIA DE LAS TRES NECESIDADES DE DAVID MCCLELLAND

La teoria que se pretende abordar para el desarrollo de este proyecto es la
teoria de las necesidades de David McClelland, debido a que aborda desde una
perspectiva psicologica las necesidades humanas mas conocidas, especialmente
en el ambito empresarial y en las organizaciones, en dicha teoria define tres tipos
de motivaciones compartidas por todas las personas, independientemente de su
cultura, su sexo y cualquier otra variable, si bien estas pueden influir en la
preponderancia de unas u otras necesidades. Segun este autor las motivaciones
deben ser entendidas como procesos inconscientes, de modo similar a los

planteamientos psicoanaliticos. (McClelland, 1961).

McClelland (1989) sostuvo que todos los individuos poseen tres tipos de

necesidades.

e Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, busca el éxito.

e Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad tener impacto, influir y
controlar a los demas.

e Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las demas

personas.

Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la intensidad de su deseo
de desempefiarse, en términos de una norma de excelencia o de tener éxito en

situaciones competitivas.
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4.2 DOCENTE

Es importante mencionar el eje principal de esta investigaciéon que es el
docente pues si bien el fendmeno de la rotacién es la problematica principal el
docente es quién genera la anterior y quien a su vez sufre las consecuencias de la
misma. La siguiente redaccién que es muy breve comienza con la definicion de
docente, para posteriormente concluir con las competencias que debe tener un

docente en educacion basica.

La palabra docente proviene del término latino docens, que a su vez deriva de
decoré (“ensefar”). También se puede encontrar como un sinénimo analogo de
profesor o maestro, aunque estos términos no tienen el mismo sentido. El docente
reconoce que sus habilidades van a ayudar a ensefiar de la mejor forma al alumno

a través de su dedicacion y responsabilidad. Arellano (2011).

El acuerdo secretarial por el que se establece la Articulacién de la Educacién
Basica de fecha 18 de del julio del 2011 y en el marco de la Reforma Integral de la

Educacién Basica menciona que:

“La figura del docente adquiere singular relevancia, el profesor es el protagonista
de todo cambio en la educacién. El docente tiene la oportunidad histérica de no
solo desarrollar competencias para el mundo profesional y laboral, sino para su
desarrollo personal y ciudadano; lograr capacidades para la autonomia, la
autorrealizacion y la capacidad de comprensién y accion ante los problemas
sociales. El mundo profesional, econémico y laboral no se asume como un todo,
sino como lo que es: una dimension de su existencia, quedando muchas otras por
desarrollarse” (Arellano, 2011:p4).
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Otros autores que hablan acerca de la concepcién del término docente

realizaron principalmente tres definiciones de profesor segun su desempefio y lo

describieron como:

El profesor como facilitador del aprendizaje; el docente logra desarrollar
autonomia en los aprendizajes de los alumnos por medio de sus planes de
clase y el desarrollo de las diferentes estrategias que se implementan para
realizar las actividades de ensefianza.

El profesor como miembro de una organizacion; al Ingresar a una institucion
educativa ya sea de indole privada o publica reconoce que existen series
de normas y relaciones y en donde sobre todo va adquirir responsabilidades
y compromisos de indole legal y laboral.

El profesor como orientador y gestor de la convivencia; Los docentes
aparte de realizar su tarea de ensefiar a los alumnos también ayudara a
contribuir al desarrollo integral de ellos, para que adquieran un aprendizaje
autébnomo y una participacion pacifica activa critica y transformadora la

sociedad. Herran y Paredes (como se cit6 en Del Valle , 2015)

Las competencias docentes como contenido de un saber especifico tienen

una importancia que se puede reconocer por medio de las siguientes

consideraciones segun Torres, Badillo, Valentin y Ramirez (2014). Mencionan que:

“Las competencias permiten desarrollar los conocimientos, habilidades y

actitudes para que el alumno se desemperfie en los diferentes ambitos de la vida

social, que ademas constituyen un factor clave para formar a ciudadanos capaces

de convivir en sociedades marcadas por la diversidad y prepararlos para la

integracion y la solidaridad y que son los actores principales en el proceso de
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mejoramiento de la calidad educativa que promueve el desarrollo de los valores y
actitudes que constituyen el saber, el saber hacer y el saber ser, representando un
elemento del proceso de aprendizaje que responde a los requerimientos del
proceso productivo, a las formas de organizacion laboral, a las nuevas tecnologias

de la informacion y a la actualizacion permanente e innovadora de toda profesiéon”.
4.3 ROTACION DOCENTE
El siguiente apartado hace referencia a aportaciones de distintos autores con
la finalidad de identificar y sustentar el estudio que se presenta. Se utiliza
informacion referente a la rotacion laboral en primer momento, para posteriormente
contextualizarla a lo educativo teniendo este como principal objeto de estudio, ya

gue de este parte la problematica principal en la investigacion.

La rotacién de personal a nivel industria no es un tema que sea actual, pues si
bien se sabe que este siempre ha existido, las causas que generan esta rotacion
son diversas aunque la principal siempre ha sido en mayores “porcentajes la del
salario, pero existen otros factores que hacen que el capital humano decida dejar
la empresa para continuar su carrera en otra, pues el trato por parte de los
superiores directos y las posibilidades de crecimiento profesional dentro de la
empresa también son determinantes para que las empresas retengan a sus

trabajadores. Juarez (2018)

De acuerdo a estadisticas que se obtuvieron en el primer semestre del 2018,
la mayoria de las compafias en nuestro pais segun se menciona en el Estudio de
Tendencias de Sueldos y Empleo 2018, tuvieron una tasa de rotacion por debajo
del 5 por ciento siendo el sueldo la primera causa que los trabajadores de las

instituciones tienen como resultado, el 27 por ciento de los trabajadores que
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dejaron su empresa y en segundo lugar esta la falta de posibilidades de
crecimiento profesional, con 21.7 por ciento. Es importante rescatar que estas
cifras solamente se basan en porcentajes obtenidos por los sectores industriales

y financieros, Juarez, (2018).

Es importante conceptualizar que es la rotacion desde este mismo enfoque que
se viene analizando en las lineas anteriores. Se entiende como rotacion de
personal al numero de trabajadores que salen y entran en relacion con el total de
una empresa, sector, nivel jerarquico, departamento o puesto, es importante
mencionar que si entra un empleado a formar parte de la empresa esto no se
considera como rotacion, esta se va a dar cuando una persona tenga que sustituir

a otra en el mismo puesto otorgado. Gonzéalez (2016).

Justificando lo anterior para Arias Galicia (como se citd en Flores, Abreu, &
Badii, 2008) mencionan que la rotacién sera entendida como el ingreso y el egreso
de personas en la organizacion. De tal manera que si se presenta un porcentaje
muy elevado de éste es considerado como una sefial de la presencia de algunos
problemas; si se toma en cuenta que la organizacidon ya gener0 gastos en
actividades de recursos humanos para atraer y seleccionar y entrenar o capacitar
al personal que ha de contratarse, se considera que un indice de rotacion elevado

€S costoso para la empresa.

La rotacion de personal también es entendida desde el término de fluctuacién
laboral y una de las diversas causas que también lo originan es la insatisfaccion
laboral pues segun el autor Stephen (1999) la satisfaccion laboral marcara la
diferencia de la cantidad de recompensas que puedan recibir los empleados con
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lo que ellos piensan y desean que van a recibir, esto se traduce segun el autor a
una actitud mas que un comportamiento. Entre los factores mas importantes que
hacen que un trabajador se sienta satisfecho se encuentran; trabajos interesantes,
recompensas justas y equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos
comparieros de trabajo. Una de las formas mas frecuentes de manifestarse la

insatisfaccion.

Es importante rescatar que la fluctuacion laboral puede darse por diversas

causas segun Flores, Abreu, y Badii (2008) mencionan la siguiente clasificacion:

1. Bajas biologicas son aquellas salidas relacionadas con el término de la vida
laboral de las personas también denominadas bajas inevitables.

Bajas socialmente necesarias.

Bajas por motivos personales.

Bajas por motivos laborales depende de la organizacion

Bajas por decision de la propia Empresa

aprowbd

De acuerdo a lo anterior se puede concluir que la rotacion de personal dentro
de una empresa en primer lugar puede darse por distintas causas, no solamente
por cuestiones econémicas, sino también por cuestiones motivacionales que son
generadas por el clima laboral, sin embargo las repercusiones que esta trae
consigo generan un impacto en la mayoria de los casos negativas pues esta se ha
convertido en un factor de alarma, debido a que afecta considerablemente en altos
costos que implica el reclutamiento de los nuevos empleados, también genera
consecuencias negativas en la implementacion de filosofias de trabajo en busca
del cumplimiento de las metas y objetivos por los cambios tan escabrosos en
personal, lo que genera que las personas que permanecen en la empresa deben

de trabajar arduamente en lograr que el empleado de nuevo ingreso desarrolle el
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conocimiento, la aceptacion y la adaptacion de las politicas, normas y

procedimientos de trabajo de la empresa Criollo (2014).

Lo anterior es funcional para conocer mas acerca de lo que es el fendmeno de
la rotacion laboral, pero cuando este término se traslada a rotacion de docentes se
puede entender como el cambio frecuente de maestros de una institucion a otra
en un determinado periodo, esta es una problemética que afecta directamente las
oportunidades del aprendizaje y el desempefio de los educandos, ademas ser un
indicador sobre el funcionamiento de la Institucion y la atencion inadecuada que

se les esta dedicando a los alumnos. Puedmag (2017).

La rotacién docente al igual que la rotacién que se da a nivel empresarial o
financiero tiene diversas consecuencias en el funcionamiento de los
establecimientos educacionales como por ejemplo el efecto disruptivo que se
genera en la comunidad escolar perjudicando el aprendizaje de los estudiantes en
dos sentidos; afecta la implementacion del curriculum, por las dificultades que
conlleva la transicion entre el profesor que abandona y quien lo reemplaza y
adicionalmente, perjudica los recursos sociales de una comunidad escolar, como
la cooperacion y confianza entre los docentes de un mismo establecimiento, lo que
puede alterar indirectamente el desempefio y el funcionamiento escolar ademas al
igual genera costo para las instituciones. Carrasco, Godoy, y Rivera (2017).
Agregando a lo anterior se incluye que la confianza que existe en los docentes

influye en el funcionamiento de la organizacién y los resultados de los estudiantes.

Es importante mencionar que en las escuelas, la confianza relacional se
define como los intercambios sociales de la educaciéon los cuales estan
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organizados alrededor de un conjunto distinto de relaciones de rol como por
ejemplo: maestros con estudiantes, maestros con otros maestros, maestros con
padres y con su director escolar, los maestros son el eje de estos intercambios
sociales, los contextos con fuerte confianza relacional se benefician de una
comprension clara sobre el rol y las obligaciones que habitualmente se refuerzan
en el comportamiento cotidiano. Los individuos entienden lo que se espera de ellos
y las consiguientes consecuencias que pueden surgir si no se cumplen las

obligaciones.Guin (2004).

Las repercusiones que la rotacidon docente trae consigo se pueden
manifestar de diversas maneras, la primera es la falta de atencién al grupo escolar
gue se abandona; la interrupcion de las acciones programadas de ensefianza por
un tiempo indeterminado, periodo de aprendizaje que no vuelve a reponerse y que
por lo tanto deja inmensas lagunas en la formacion del alumno; el periodo de
adaptacion entre el nuevo docente asignado y los alumnos debido al cambio de
estilo de ensefianza y al diagnostico que debe hacerse sobre lo que los nifios
presentan de avance y lo que en lo que va del ciclo escolar se ha evaluado,

Montafiez (2015).

4.4MOTIVACION DOCENTE

El siguiente apartado hace referencia a aportaciones de distintos autores con
la finalidad de identificar y sustentar el estudio que se presenta. Se utiliza
informacion referente a la motivacion docente en un primer momento, para

posteriormente abordar la motivacion de logro.
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Es importante conocer el concepto de motivacion, esta generalmente se define
como un estado interno que activa, dirige y mantiene el comportamiento, algunos
psicologos la han explicado en términos de rasgos personales o caracteristicas

individuales. (Woolfolk, 2006)

Es necesario identificar que la motivacion puede ser identificada desde
perspectivas diferentes pues algunos individuos van a sentir una gran necesidad
por obtener la mayoria de las veces logro y sobre todo éxito y ellos van a trabajan
intensamente para poder obtenerlo sin embargo hay otros psicélogos que ven a la
motivacion como un estado es decir; que una persona puede experimentar en un
momento una combinacion de rasgos y estados, algunas pueden ser aspectos
internos es decir necesidades intereses y curiosidades y otras puede ensefiar las
factores externos y ambientales como; recompensas, presion social, castigo,

etcétera.

Segun McClelland (1989) La motivacion primordialmente se justifica tanto a la
emocion qué es decir cambia la condicion afectiva y por lo tanto un motivo sera

gue restablezca por un indicio un cambio de situacion afectiva.

La motivacion es una aspecto que se considera de mucha relevancia en
diferentes aspectos de la vida como puede ser la educativa y la laboral, debido a
gue orienta las diferentes acciones y asi se conforma un objetivo central, de
acuerdo con Santrock (como se cité en Naranjo, 2009) la “motivacion es el conjunto
de razones por las que las personas se comportan de las formas en que lo hacen.

El comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y sostenido”.
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Segun Herrera, Ramirez, y Roa, 2004 (citado en Naranjo, 2009) mencionan
gue la motivaciéon es un clave muy importante de la conducta humana, debido a
gue influye para que la persona inicie una accion, se dirija hacia un objetivo y sea
constante para poder alcanzarlo.
“Podriamos entenderla como proceso que explica el inicio, direccidn, intensidad y
perseverancia de la conducta encaminada hacia el logro de una meta, modulado
por las percepciones que los sujetos tienen de si mismos y por las tareas a las que

se tienen que enfrentar “Herrera, Ramirez, y Roa (como se cité en Naranjo Pereira,
2009).

Segun Franco, Lopez, y Vélez (en Hernan, Vélez y Franco, 2015)
mencionan que la motivacion docente es fundamental para lograr la satisfaccion
laboral y asegurar el desarrollo de procesos pedagdgicos estimulantes que
superen la simple satisfaccion de necesidades basicas en el profesorado y
permitan continuar ejerciendo su vocacion con dignidad y calidad, ademas la
motivacion suele determinar la conducta y el desempefio del individuo,

permitiéndole alcanzar niveles mayores de eficacia en sus funciones.

El interés se puede adquirir, mantener o aumentar en funcion de elementos
intrinsecos y extrinsecos, es mas imprescindible la motivacion de un docente que
la del mismo alumno, debido a que este es un generador de emociones y de
dindmicas, el docente que esta motivado sera una pieza fundamental para el
proceso de enseflanza, el docente motivado puede lograr aumentar las
posibilidades de un aula feliz y por el contrario aquel profesor que este
desmotivado convertira su aula en un espacio poco feliz, en muchas ocasiones los

docentes ponen como excusa los sueldos, los directivos, las mejores condiciones
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etc. Sin embargo esto no deberia ser asi, el profesor debe plantearse un triple

objetivo en su accion motivadora:

a) Suscitar el intereés.
b) Dirigir y mantener el esfuerzo.

C) Lograr el objetivo de aprendizaje prefijado

La motivacion en un docente debe ser constante y permanente, la
motivacion como un proceso auto energético de la persona, limita la funcién del
profesor como un agente exterior que trata de desencadenar las fuerzas interiores

de los mismos alumnos. Sanchez (2017).

Es importante mencionar aquellos aspectos que generan la desmotivacion
de un docente pues esta presente en muchos de los ambitos en donde se
desenvuelve el ser humano, la desmotivacion puede afectar las diferentes
maneras de alcanzar las metas que se plantea un ser humano, principalmente en
las areas del conocimiento y desarrollo humano en este caso relacionadas a la
docencia, la tarea docente se ha ido transformando en medida que se han ido
ampliando sus funciones, debido a que ya no solo es en la ensefianza, sino
también en aspectos administrativos que redundan en el cumplimiento de horarios
demasiado estrictos, atencion a estudiantes, elaboracion de documentos,
reuniones fuera del lugar de trabajo, informes, estos desafios exigen que los
docentes estén formados con nuevas competencias para hacer frente a los cargos

académicos-administrativos. Hernan, Vélez, y Franco (2015).
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Al hablar de motivacion se pueden referir a diferentes tedricos que han
hecho andlisis diversos, sin embargo, en esta investigacion se toma como
referencia las aportaciones que realiz6 David McClelland sobre la motivacién de
logro definiéndola como el impulso de querer sobresalir, de alcanzar metas hasta
de esforzarse por tener el mayor de los éxitos, es decir el querer hacer algo mejor.
Investigo la capacidad de innovar, el hacer algo de modo distinto al de antes, de
manera gue se suponga una forma mas corta o mas eficaz de conseguir los
objetivos planteados, las personas que tienen una alta motivacion al logro se
encuentran mas inquietos para buscar informacién que les permita encontrar

nuevos modos de hacer mejor las cosas. Moran y Menezes (2016).

Aunado con lo anterior la motivacion de logro constituye un esquema de
planificacion, de acciones y de sentimientos relacionados con el deseo de
conseguir cierto nivel interiorizado de mérito, en contraste, por ejemplo, con el
poder o la amistad. La motivacion al logro no es necesariamente o mismo que la
busqueda de realizaciones observables, como la obtencidon de notas altas en los
examenes, una posicion social reconocida o un buen sueldo. Aunque implica la
planificacion y la pugna por destacar, lo importante es la actitud respecto del logro

mas que las realizaciones en si mismas.

Es importante mencionar que la motivacion al logro puede asi abarcar una
amplia variedad de actividades y expresarse en puestos de trabajo tan distintos
entre si como los de un conductor de camiones, un contable o un deshollinador.
Los individuos con alta motivacion al logro se interesan por su relevancia en si

misma mas que por las gratificaciones que este hecho aporte.
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Las personas orientadas hacia el logro se fijan sus objetivos
cuidadosamente después de considerare las probabilidades de éxito de diversas
alternativas. Los individuos muy motivaos para el logro se interesan mas por el
futuro de medio a largo plazo. Poseen una perspectiva mas prolongada de futuro,
revelan una mayor anticipacion del futuro y prefieren premios mas amplios al futuro

premios mas reducidos en el presente. (Ball, 1988).

4.5 MARCO CONTEXTUAL

El Colegio en donde se desarrollara el presente trabajo es particular,
pertenece al Municipio de Zempoala Hidalgo, ubicado en una zona urbana, el nivel
socioecondmico de los estudiantes del colegio es medio-bajo y un gran porcentaje
de los alumnos proviene del Estado de México, el lugar donde se ubica el colegio
es una zona conflictiva pues en varias ocasiones los habitantes de la colonia han

tomado al colegio para protestar en contra del gobierno.

El Colegio se creo en el afio 2015, por lo que en este afo es su tercer ciclo
escolar, ofertando los niveles de Preescolar, Primaria y Secundaria, actualmente
cuenta con una matricula de 294 alumnos, de los cuales hay en Preescolar 50,

Primaria 180 y Secundaria 64.

La infraestructura del colegio cuenta con 18 aulas de las cuales estan
ocupadas 14 para impartir clases, 1 para salon de artes, un laboratorio, sala de
computo, biblioteca, direccion, coordinacion de nivel, coordinacion de inglés, area

de Psicologia, enfermeria, bodega, caja de cobro, un salén exclusivo para juntas,
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area de danza, cafeteria, patio delantero, patio trasero, area de vigilancia, un

pequeio estacionamiento y cada nivel cuenta con sus respectivos sanitarios.

MISION

Lograr que nuestros alumnos adquieran una formacién intercultural que los
distinga en su ambito regional como agentes de cambio y que los forme como

ciudadanos del mundo.

VISION

Ser la institucion lider, innovadora e integral en el ambito educativo de nivel basico

en el estado.

El Enfoque educativo del Colegio respalda la oferta educativa con la
ensefanza por competencias centradas en el alumno, es un enfoque que cada vez
se utiliza mas en la educacion. En esta practica no se emplean un Unico método
de ensefanza, hace hincapié en una variedad de diferentes tipos de métodos que
se centran en los estudiantes que estan aprendiendo, cambia el papel del profesor,
convirtiéndose en un proveedor de informacion que facilita el aprendizaje de los
estudiantes. La ensefianza tradicional a menudo forma a estudiantes como
aprendices pasivos que no asumen la responsabilidad de su propio aprendizaje.
El aprendizaje centrado en el alumno pone todo el énfasis en la persona que

aprende Weimer (2002).

PERFIL DE EGRESO DE LA EDUCACION BASICA

El perfil de egreso de la educacion obligatoria esta organizado en once ambitos:
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. Lenguaje y comunicacién
. Pensamiento matematico
. Exploracién y comprension del mundo natural y social

. Pensamiento critico y solucion de problemas Implementacion

. Colaboracién y trabajo en equipo
. Convivencia y ciudadania

1
2
3
4
5. Habilidades socioemocionales y proyecto de vida
6
7
8. Apreciacion y expresion artisticas

9

. Atencion al cuerpo vy la salud
10. Cuidado del ambiente
11. Habilidades digitales

4.5.1 ROTACION DOCENTE EN EL CONTEXTO

De acuerdo a las entrevistas realizadas a personal de la institucion
mencionan que esta problematica se ha ido presentando a lo largo de los
diferentes ciclos escolares que ha ofertado la escuela y que los directivos que han
estado a cargo de la institucién y los duefios de la misma no han implementado

alguna estrategia para disminuir los indices de rotacion de personal docente.

Algunos de los ex docentes que laboraron en la institucion mencionaron que
cuando la institucibn comienza con su oferta educativa en el afio 2015 la
contratacién de personal docente fue muy intensa, pues en palabras de ellos los
filtros que debian pasar para poder pertenecer a la plantilla docente fueron muchos

y muy tediosos, pues les hicieron diferentes tipos de evaluaciones como por
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ejemplo: sobre lineamientos y estandares de SEP, Psicométricos y de
conocimientos no importando el nivel educativo o la asignatura que iban a impatrtir,
sin embargo esto no determino que los docentes permanecieran en la institucion
pues si bien los indices de rotacién fueron menores seguin datos proporcionados
por los mismos docentes (no se tiene acceso a los registros de los docentes de
ese ciclo escolar) si impactaron en los alumnos, pues segin una maestra
menciond que en su grupo de primaria tuvieron cuatro cambios de docentes de
inglés durante el ciclo escolar y los papas comentaban en ese tiempo que sus hijos
presentaban un retroceso en el area de inglés comparado con el nivel de como

entraron a la institucion.

Al finalizar el ciclo escolar quienes determinaron la contratacion de
docentes para el siguiente ciclo escolar fueron los encargados de recursos
humanos y por parte de rectoria, quienes decidieron que solo seis docentes de

aproximadamente 20 fueran los recontratados para el siguiente ciclo escolar.

En el siguiente ciclo escolar 2016-2017 de igual manera se presento
rotacion de personal docente y nuevamente de directivo pues segun las docentes
entrevistadas desconocen por qué el anterior director no se quedé a cargo de la
institucion, pues todos estaban muy satisfechos con su desempefo. Para la
contratacion de los nuevos maestros no se realizaron las evaluaciones que a los
primeros docentes del ciclo escolar, solo fue por recomendaciones o por
entrevistas. En este ciclo escolar de acuerdo a lo expresado por las docentes hubo
mayor rotacion de personal, ademas de que hubo muchos enfrentamientos entre

la directora y los docentes.
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Para el ciclo escolar 2017-2018 se realiz6 una contratacion de 22

docentes de los cuales el 59% rotaron pues de acuerdo a lo que mencionaron los

docentes que rotaron de la institucion durante este ciclo escolar, manifestaron que

algunas de las causas por las que decidieron abandonar sus trabajos fueron

porque después de firmar el contrato les asignaron diferentes funciones

argumentando que debian cumplir con su tiempo completo por ejemplo:

a) Asignaturas en otros niveles: por ejemplo, cuando los docentes son

b)

c)

contratados para impartir clases en primaria, durante sus cursos de inicio
se les asigna una materia en el nivel de secundaria, no importando si no
son expertos en el area, pues lo importante es cubrir su tiempo completo.
Dobles grupos. Si no se les asigna grupos de secundaria es porque deben
de ser maestras o maestros de dos grados iguales o diferentes, por ejemplo
maestro de tercero y maestro de cuarto o maestra de primer grado de
primaria grupo Ay grupo B.

Turnos de guardia. Se realiza un horario de las guardias que los docentes
deben de realizar durante todo el ciclo escolar, dichas guardias se realizan
cuando los alumnos ingresan a la institucibn y cuando salen de la
institucién, ademas de que se lleva un control de los docentes donde se
anota si realizé o no su guardia, si el docente no realiza sus guardias
correspondientes se le puede generar un descuento via ndmina. La
guardias de entrada consisten en estar en la puerta desde que inician los
alumnos a la institucion hasta que cierran la puerta por la mafana,
anteriormente los docentes debian abrir las puertas de los carros y ayudar

a los alumnos a bajar de sus autos y las guardias de salida consisten en
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d)

f)

9)

h)

vocear a los alumnos de los diferentes niveles que sus papas han llegado
por ellos y no se pueden retirar hasta que el ultimo alumno se vaya de la
institucién no importando la hora.

Turnos de recreo. Las guardias de los recreos consisten en que cada
docente tiene un punto donde debe de estar en todos los recreos
monitoreando la seguridad de los alumnos, si desean comer algo lo deben
de hacer en el lugar donde se les haya indicado para hacer su guardia.
Falta de apoyo. Cuando los docentes se acercan al area de direccion para
pedir apoyo por alguna situacién con un alumno o con un papa, la directora
no da estrategias para la solucién de los problemas, en muchas ocasiones
enfrenta a los papas con los docentes o muchas veces hace caso omiso de
la peticion de los docentes.

Problemas personales.

Por desacuerdos con la institucion. Esta causa se da principalmente porque
algunos docentes no estan de acuerdo entre las horas que trabajan y el
salario que se les otorga, ademas de los descuentos que se realizan via
noémina, pues si los docentes faltan lunes, viernes o posterior a un periodo
vacacional se les descuenta el doble, no importando que sea por salud.
Mal clima laboral. No hay apoyo entre comparferos y hay mucha rivalidad,
no se trabaja colaborativamente y siempre hay negativas para las
propuestas, segun palabras de los docentes hay muchos chismes de
pasillos, ademas de que existe preferencia por parte de la directora hacia

algunos maestros, no ha igualdad.
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CAPITULO V. ESBOZO METODOLOGICO
En este apartado, se definen los procedimientos que se efectuaran para el

desarrollo del proyecto.

Alcance de la Investigacion.

Se constituye que sera una investigacion descriptiva, pues Tevni (2000)
menciona que dicha investigacién trabaja sobre realidades de hecho y su
caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion correcta. Ademas
esta puede incluir los siguientes tipos de estudios: Encuestas, Casos,

exploratorios, causales, de desarrollo, predictivos, de conjuntos, de correlacién.

Sera de corte cuantitativo y cualitativo ya que como menciona (Hernandez,
Fernandez Collado, & Baptista , 2004) primero se aplica un enfoque y luego el otro,
de manera relativamente independiente, dentro del mismo estudio. Uno precede

al otro y los resultados se presentan de manera independiente o en un solo reporte.

Sera cuantitativa debido a que se aplicara el test de las tres necesidades de
David McClellan y el test M1 Y M2 del doctor Morales, los cuales miden los niveles
de motivacion de logro, motivacion de poder y motivacion de afiliacion, con estos
instrumentos se podran obtener datos validos y fiables para posterior ser
interpretados, también se utilizara la metodologia cualitativa debido a que se
realizaran entrevistas que aportaran datos que ayuden al analisis con mayor
profundidad sobre la situacion actual de los profesores involucrados, estas
ayudaran a que las personas que sean entrevistadas pueden expresarse de mejor

manera respecto de la situacion planteada en el problema, los resultados
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obtenidos de los test aplicados y las respuestas de las entrevistas llevaran a un
analisis mas profundo que permita arrojar una conclusion, pues estas
principalmente se orientan hacia la comprension de las situaciones uUnicas y
particulares, ademas de que se centran en la busqueda de significados y de
sentido que les conceden los hechos a los propios agentes, y en cOmo viven y
experimentan ciertos fendbmenos o experiencias los individuos o los grupos

sociales que se van a investigar segun lo que menciona (Rodriguez y Valldeo, s/f).

El estudio que se utilizara en esta investigacion sera un estudio exploratorio
pues este permite una aproximacion a fenébmenos desconocidos, con el fin de
aumentar el grado de familiaridad y contribuyen con ideas respecto a la forma
correcta de abordar una investigacion en particular. En pocas ocasiones
constituyen un fin en si mismos, establecen el tono para investigaciones
posteriores y se caracterizan por ser mas flexibles en su metodologia, son mas
amplios y dispersos, implican un mayor riesgo y requieren de paciencia, serenidad
y receptividad por parte del investigador. El estudio exploratorio se centra en

descubrir.

Los sujetos que estaran implicados en la investigacion seran docentes y

personal administrativo de la institucion.

Se realizara la entrevista estructurada la cual es una técnica que esta
orientada a establecer contacto directo con las diferentes personas que se
consideren como fuente de informacion, en este caso seran los docentes y ex

docentes del colegio, ademas durante el proceso de la entrevista se puede
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profundizar la espontaneidad para la obtencion de la informacion de interés para

el estudio. (Bernal , 2006).

El siguiente apartado es la guia de entrevista estructurada dirigida para los
docentes, en donde se les preguntara acerca de su formacion inicial, afios de
experiencia profesional, lugares donde ha laborado como docente, tiempo de
laborar en la institucion y fecha en el que entré a laborar a la institucion, esta
entrevista se realizara a 13 ex docentes de la institucion y una entrevista que sera

realizada a la persona indicada de contabilidad interna del colegio.

Se utilizaran tres instrumentos que ayuden a la medicion de los niveles de
motivacion al logro en los docentes: la escala de motivacién al logro (ML-1), Escala
de Motivacion al logro (ML-2) del Dr. Morales Vallejo (2000) y el test de las tres
motivaciones de David McClelland, los cuales describen una serie de rasgos y
caracteristicas asociadas a la motivacibn al logro: alto de aspiraciones,

organizacion y método.

Escala e motivacion al logro del Dr. David McClelland.

Escala de motivacion al logro (ML-1) (Morales, 2013)
Autor: Dr. Pedro Morales Vallejo (2006)

Mide: el nivel de motivacién al logro

Numero de items: consta de 16 preguntas

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Forma de aplicacion: Auto aplicado

Escala de motivacion al logro (ML-2)
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Autor: Dr. Pedro Morales Vallejo (2006)

Mide: el nivel de motivacién al logro; en esta escala los items estan redactados
con énfasis en la aceptacién de riesgos (entre A y B, prefiero B); y son una
adaptacion de las escalas de Mehrabian para nifios (1968, reproducidas en Brown,
Cherrington y Cohen, 1975).

Numero de items: consta de 16 preguntas.

Tiempo de aplicacion: 5 minutos

Forma de aplicacion: Auto aplicado Validez y confiabilidad: El autor de la escala
valido el instrumento utilizando distintas pruebas estadisticas, para medir la calidad

del test.
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GUIA DE ENTREVISTA
Objetivo.

Con la siguiente guia de entrevista se pretende obtener informacion acerca de la
problematica principal de dicha investigacion, esta entrevista sera realizada a la

persona responsable del area de contabilidad interna del colegio.
¢,Cual es su nombre?

¢,Cual es su ocupacion en esta institucion?

¢, Cuantos afnos lleva laborando en esta institucion?

¢, Cuantos afios tiene en funcion este colegio?

¢Alo largo de este tiempo los docentes tienden a abandonar constantemente esta

institucion durante el transcurso del ciclo escolar?

¢Usted sabe los motivos que los orillaron a los docentes a tomar esta decision?

¢, Qué mencionaron los docentes?

Especificamente en este ciclo escolar ¢cuantos docentes se han retirado de la

institucion?

¢cUsted cree que esto impacte de manera significativa en el aprendizaje de los

alumnos?
¢En qué otros aspectos impacta la rotacién de personal en la institucion?

¢,Cree que los docentes en este ciclo escolar se fueron de la institucion por falta

de motivacion?

¢, Qué necesitarian los docentes segun su experiencia, para que permanecieran en

esta institucion hasta finalizar el ciclo escolar?

Le agradezco mucho por su tiempo, muchas gracias
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