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RESUMEN

La calidad de la educacion superior depende del personal altamente eficientes, proactivas
y profesionales que conlleven a alcanzar las metas establecidas, sin embargo, en el
proceso de transformacion se observa una tendencia de alta rotacion en las IESP debido
a la carga laboral, lo que genera que estos procesos se interrumpan y no se cumplan las
metas. El objetivo de la investigacion identificar los factores que generan la rotacion del
personal en las IEPS. La metodologia empleada es de tipo cuantitativo con la técnica
documental. En un primer proceso para revisar la literatura, y después la generacion de un
instrumento para medir los factores que inciden en la desercion del personal en las IEPS.
Los resultados obtenidos mencionan que el integrante de la IEPS siente que su salario no
corresponde al trabajo realizado por lo cual ocasiona que no sientan identificado con la
organizacion y busquen una mejora salarial.
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ABSTRACT

The quality of higher education depends on highly efficient, proactive and professional
personnel that lead to achieving the established goals, however, in the transformation
process there is a trend of high turnover in the IESP due to the workload, which generates
that these processes are interrupted and the goals are not met. The objective of the research
is to identify the factors that generate staff turnover in IEPS. The methodology used is
quantitative with the documentary technique. In a first process to review the literature,
and then the generation of an instrument to measure the factors that affect the attrition of
staff in the IEPS. The results obtained mention that the member of the IEPS feels that his
salary does not correspond to the work done, which causes them not to feel identified with
the organization and seek a salary improvement.

Keywords: Education; Personnel; Rotation.
INTRODUCCION

El papel de las instituciones de educacion juega un papel esencial en el futuro de los paises y el mundo
entero, generar ensefianza de calidad la cual se puede entender como la que se consigue alcanzar
las metas de ensefianza para alcanzar que los alumnos logren pensamiento critico, creatividad, y
habilidades cognoscitivas completas. Para lograr esta calidad se requiere tanto personal docente y
administrativos comprometidos con las organizaciones. Sim embargo existen diversos factores por las
cuales estas personas encargadas del que hacer diario de la institucion desertan de este compromiso, lo
cual la presente investigacion tiene el objetivo de indagar sobre cuales son los factores que impactan
(Guerreo-Aray et al., 2019).

Meéxico estd comprometido con la agenda 2030 de la Organizacién de las Naciones Unidas, las
cuales se contempla en cinco enfoques, Personas, planeta, prosperidad, paz y alianzas, la cual su
finalidad es impulsar el mejoramiento de vida para las personas y en consecuencia para los paises. y
se encuentra trabajando el cumplimiento de los objetivos planteados. Conforme al objetivo que toma
relevancia la presente investigacion, es el trabajo decente y crecimiento econémico, donde se destaca
la contribucidn al punto inicial, la erradicacion de la pobreza se contrarresta con empleos formales
y bien remunerados, donde la sociedad resulte beneficiada y contribuya al desarrollo del pais. Sin
embargo, un trabajo donde se percibe un salario no garantiza la plenitud laboral del empleado. Lo
cual surge la necesidad de indagar sobre las bases que lo ocasionan.

Gomez Bravo en su Historia de los salarios (2011), comenta que, desde los comienzos de la humanidad,
los salarios han constituido uno de los temas mas delicados, por las implicaciones humanas y sociales
que se han originado en los distintos periodos en que se ha dividido la historia del hombre sobre la
tierra. AUin hoy en dia, cuando los extraordinarios avances tecnoldgicos han colocado al ser humano
en los umbrales de la conquista de los espacios exteriores, los salarios siguen constituyendo un tema
de continua discusion. Socidlogos y Economistas proponen nuevas normas que hagan posible la
dualidad de las fuerzas del capital y el trabajo para el logro de una mayor productividad y mejor
remuneracion para los asalariados (Gomez, 2012).




MATERIALES Y METODOS

Para obtener la informacion que permita determinar los factores que causan la desercion y rotacion
del personal de las IESP del municipio de Centro en Tabasco, se disefia un estudio de acuerdo con
(Hernandez Sampieri , Fernandez, & Baptista , 2018) de tipo descriptivo, de tipo deductiva, con
caracteristica no experimental.

La investigacion consistird en recopilar, analizar e integrar los resultados obtenidos con el instrumento
utilizado, lo cual genera una comprension del problema que se investiga y poder fundamentar las
preguntas de investigacion del planteamiento, para asi, poder observar el comportamiento de las
variables expresadas en la hipotesis y comparar los resultados con el marco tedrico; con este método
se espera evaluar la causa raiz del problema de manera que siguiendo a Rovere (1993), se pueda
identificar y ubicar los indicadores que permitan conocer la relacion entre trabajador e institucion y el
escenario global donde se relacionan, de modo que se pueda interpretar el movimiento de la situacion
existente y su desarrollo contextual.

En esta investigacion se establecen los conceptos clave para comprender el comportamiento de la
problematica; es decir, la relacion entre accidon y estructura, con la finalidad de proponer acciones
dirigidas a revertir, si no en su totalidad, al menos reducir el impacto de los factores que inciden en la
problematica estudiada poniéndolos al servicio de las Instituciones de Educacion Superior (Giddens,
1995).

La poblacion esta constituida por las IEPS que pertenecen a la region zona 6 Sur de la Asociacion
Nacional de Facultades y escuelas de Contaduria y Administracion (ANFECA) ubicadas en el
municipio del Centro; de estas Instituciones se tomara la muestra del personal de base, tanto académico
como administrativo y operativo.

Se aplicd una encuesta compuesta por 20 items aplicando la escala de Likert y 6 preguntas
sociodemograficas utilizando un formulario de google forms, lo que permite complementar la
informacion relativa a las personas que integren la muestra.

En este estudio se determina la relacion entre las variables: desercion y rotacion de los empleados
y su impacto en las IESP del municipio de Centro en Tabasco, para estar en condiciones de plantear
estrategias que permitan al colaborador sentirse satisfecho, pleno, desarrollindose a plenitud y
afianzandose a la labor asignada, evitando asi la rotacioén y desercion del personal, estas acciones
permitiran a las IESP contar con el personal equilibrado e incursionar como empresas competitivas
alcanzado el desarrollo econdmico y profesional proyectado.

RESULTADOS

De acuerdo con el instrumento aplicado la muestra tiene la siguiente caracterizacion. El 44% de las
personas son del género masculino, lo cual tiene como punto esencial que existe equilibrio entre los
geéneros.

De acuerdo con la edad, el 32% de los encuestados tiene entre 20 y 30 afos, el 46% entre 31 a 40afos,
y solo el 22% mas de 40 afios, refleja que lo que indica que el proceso permanente de transformacion
encaminado a la realizacion armodnica de la persona y de la sociedad en la convivencia humana, que
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asegura el continuo mejoramiento econdmico, social y cultural del pueblo, estd en manos de personas
jovenes.

El grado académico es del 36% tiene bachillerato o inferior, 40% tiene al menos una licenciatura y
el 24% tiene algun posgrado. La formacion académica es un conjunto de conocimientos adquiridos,
los cuales son una herramienta que ayudaran al colaborador a consolidar las competencias que posee.
La formacion académica no debe ser entendida como una simple recepcion de datos y acumulacion
de titulos. Es parte de un proceso de crecimiento intelectual que le permite a la persona desarrollar
su capacidad analitica y critica, y al mismo tiempo estar preparado para la resolucion de problemas.

Los estudios realizados no son unicamente una carta de presentacion que en determinado momento
tendra que mostrar. Y coleccionar titulos no garantiza la calidad integral del individuo como profesional;
en cambio puede generar una oferta de profesionales que no responden a lo que se demanda en la
actualidad.

En los items se mide la percepcion de los encuestados sobre los diversos factores de acuerdo con la
teoria, en una primera instancia como resultado el 35% de los encuestados que estan parcialmente de
acuerdo con el salario que perciben por su trabajo. puede deducirse que el 54 % del total encuestado
no se considera satisfecho y por tanto no desempefia eficientemente la labor asignada; al respecto,
(Lopez Saldafia et al, 2018) indica que es natural que el trabajador aprecie las retribuciones que recibe
de la empresa por la prestacion de su servicio y el resultado entre la comparacion de los beneficios
percibidos y los trabajos realizados se debe convertir en el valor percibido por el empleado; este valor
tiene influencia sobre la satisfaccion laboral; es decir, ejerce una disposicion psicoldgica de la persona
hacia su trabajo, de manera que si el empleado no percibe la emocion por el salario recibido, no podra
manifestar su acuerdo.

En la medicion del impacto de las labores que realizan los encuestados hacia la institucion se determina
que el 80% menciona estar realizando actividades de impacto para los proyectos de la organizacion,
El trabajo por proyecto implica pensar en términos de resultados y procesos, se sustenta en una
actitud sistémica y prospectiva que conduce a visualizar un futuro distinto, deseado y posible; se trata
de promover la actitud, el compromiso con el cambio y con los resultados que se obtengan de la labor
desarrollada, consciente de qué es lo que se estd haciendo y pensar en aprender para hacer mejor
la labor asignada y desaprender lo que se hace erroneamente, para ello es necesario reconocer las
propias capacidades, valorar lo que se hace bien y revisar criticamente las carencias, autolimitaciones
y barreras externas e internas, para, a partir de esa revision operar con mejor disposicion dirigida al
logro del proyecto en que se esté inmerso.

Con el facto libertad para realizar las actividades que se le encomiendan el 69% menciona tenerla,
lo cual motiva que cada quien tenga la metodologia para realizar en mejor calidad su trabajo, y no
se sienta hostigado, trabaje bajo objetivos. Conforme a las evaluaciones de los superiores el 66 %
si esta de acuerdo que existan estos informes, lo cual se tornan para realizar un mejoramiento en el
desempefio. Hay que destacar que la definicion sobre evaluacion del Desempefio Laboral, constituye
una categoria muy utilizada hoy en dia. Pero a pesar de esto, no existe una definicion universalmente
aceptada ya que algunas organizaciones lo consideran como sinénimo de: Direccion por objetivos,
Evolucion de los empleados, acontecimiento anual relacionado con la formacion y el desarrollo,
y Remuneracion en funcion del desempefio. Sin embargo, estas tltimas categorias son demasiado
limitadas en su esencia encontrandose en la Evaluacion del Desempeiio por Competencia como el
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elemento integrador que abarca todo un proceso holistico el cual involucra a todos las acepciones
anteriormente indicadas.

Cada persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas las diferencias
en cuanto a aptitudes y patrones de comportamiento son muy diversos, razones suficientes para
realizar evaluaciones a su desempefio a través de métodos que permita rescatar sus competencias
profesionales, lo cual repercutird directamente en el servicio de calidad que se brindara a los clientes.

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que surgen diariamente en el mundo influyen
notoriamente en el diario accionar de la institucion, con esto cada uno de los componentes de ella debe
moldearse para ajustarse Optimamente a estos cambios, es por ello que las empresas destinan muchos
recursos al capital humano y como respuesta a este esfuerzo se esperan los mejores resultados, por
ello hay que evaluar y darlo a conocer al trabajador para mejorar, al reaccionar haciendo los cambios
que lo lleven a conservar su fuente de empleo.

La calidad de vida en el trabajo puede ser definida como el nivel de satisfaccion relacionado con
las actividades ejecutadas en el entorno institucional. Un entorno laboral de calidad promueve una
sensacion de seguridad y desarrollo personal/profesional entre los trabajadores, se observa que el
90% de las personas encuestadas estd totalmente de acuerdo en conocer si realizan su trabajo con
calidad dado que representa una motivacion para desempefiarse cada dia mejor, mientras que el 10%
estd parcialmente de acuerdo, lo que indica que no estan interesados en realizar con eficiencia su
trabajo y lo desarrollan de manera mecénica, o simplemente creen que no es de importancia conocer
esta informacion.

Un empleado motivado es alguien que no solo completa las tareas a tiempo, sino que esta entusiasmado
con el trabajo que estd haciendo, es un colaborador comprometido y dedicado, y tiene una fuerte
conexion emocional con su institucion, es leal y aboga por la organizacion, ofreciendo continuamente
su esfuerzo y trabajo duro para mantener una alta productividad, es responsable de sus tareas y también
participa activamente en proyectos de la compaiiia, piensa que a mayor productividad, puede ser
reconocido como colaborador alcanzando tal vez, mayor remuneracion o prestaciones adicionales.
Los resultados de las encuestas, relacionada con conocer si los empleados se encuentran motivados
realizando su trabajo, se encontrd que:

El 68% de los colaboradores estan motivados en su trabajo y sienten pasion por €l.
El 25% se mantienen ocupados, pero no trabajan con pasion.
CONCLUSIONES

Al mundo de los recursos humanos con el devenir del tiempo, se le ha denominado de las mas variadas
formas, destacandose por s6lo mencionar algunas: personal, capital humano, relaciones industriales,
empleados, trabajadores, colaboradores y la mas reciente, recursos humanos. Estos calificativos se
han utilizado para describir a las personas que laboran en una institucion o empresa, aunque parece
que, en materia de aceptacion, recursos humanos es el término mas frecuente utilizado en estos
ultimos afios, partiendo del hecho de que la mayoria de las empresas consideran que los empleados
constituyen un recurso para su funcionamiento.
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Con el tiempo los lideres empresariales han transformado paulatinamente su vision y percepcion
de los empleados a lo largo de los afios; en principio, se les consideraba solamente como mano de
obra, porque la experiencia indicaba que la utilizacion adecuada de los recursos financieros y la
creacion de productos atractivos eran los ingredientes esenciales para el éxito; la consideracion de los
empleados podia quedar facilmente en un segundo plano, la mano de obra era un recurso abundante.
Esta concepcion de: empleado, ha cambiado para los empresarios que consideran al trabajador como
un recurso que se ha capacitado en su area de competencia y ha adquirido valor y lo denominan
capital humano, buscando conservarlos en su Institucion o empresa.

La insatisfaccion laboral puede afectar el rendimiento de los trabajadores y la productividad de la
institucion, por lo que las empresas u organizaciones deben tratar que sus empleados se encuentren
satisfechos laboral o profesionalmente. Se afirma que una de las principales fuentes de la ventaja
competitiva de una institucion o empresa, son las personas que la forman, sus capacidades de trabajo,
iniciativas, motivacion con la realizacion de tareas o acciones diarias, creatividad y adaptacion a los
cambios que se producen en la institucion, en la sociedad y en el entorno en el cual la empresa esta
inmersa; por tal motivo, es de vital importancia que se conceda la atencion necesaria a los recursos
humanos, es necesario que se consideren como parte de la estrategia corporativa, convirtiéndose de
hecho en un recurso estratégico para lograr una ventaja competitiva en el mundo actual y con ello en
la supervivencia de la institucion.

Para lograr el éxito competitivo mediante las personas, supone alterar la forma de pensar en relacion
con los recursos humanos y las relaciones de empleo, supone lograr el éxito trabajando con la gente,
no sustituyéndola o limitando el alcance de sus actividades y ver a las personas como una fuente de
ventaja competitiva y no simplemente como un costo.
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