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Resumen

Una adecuada gestion sobre este recurso puede ayudar a
que las Universidades alcancen mayores niveles de
productividad y satisfaccion en su personal. Lo anterior
nos lleva a plantear el objetivo de la investigacion que se
esta reportando el cual es: Conocer la percepcion de los
docentes sobre la gestion de personal en las Instituciones
de Educacion Superior (IES) donde laboran.Esta es una
investigacion cuantitativa, no experimental, con disefio
transversal para la recoleccion de datos, el tipo de disefio
es descriptivo. La variable dependiente fue la gestion de
personal académico en las IES y las variables dependientes
identificadas fueron: Formacion y desarrollo, Plan de
carrera, Gestion de talento, Evaluacion, Retribucién y
Responsabilidad social. La poblacion estudiada son los
docentes de las diversas universidades del Valle de
Toluca, tanto del sector privado, como del publico. Se
desarroll6 un instrumento propio en forma de cuestionario
basado en escala Likert, se realizd su estudio de validez y
confiabilidad, se aplic6 con un nivel de confianza del 95%
y un error permisible del 0.05, se interpretaron los datos y
se obtuvieron los resultados de la investigacion incluyendo
un contraste de la realidad de los docentes en el sector
privado y publico de educacidn superior.

Formacion y desarrollo,Plan de carrera, Gestion de
talento, Evaluacién y Retribucion, Gestién de personal.

Abstract

Adequate management of this resource can help
universities achieve higher levels of productivity and
satisfaction in their staff. The above leads us to propose
the objective of the research that is being reported which
is: To know the perception of the teachers about the
management of personnel in the Institutions of Higher
Education (IES) where they work.This is a quantitative,
non-experimental, cross-sectional design for data
collection, the type of design is descriptive. The dependent
variable was the management of academic staff in
Universities and the dependent variables identified were:
Training and development, Career plan, Talent
management, Evaluation, Compensation and Social
Responsibility. The population studied is the teachers of
the various universities of the Valley of Toluca, both the
private sector and the public. An instrument was
developed in the form of a questionnaire based on a Likert
scale, its validity and reliability study was carried out, it
was applied with a 95% confidence level and a permissible
error of 0.05, interpreted the data and obtained the results
of Research including a contrast of the reality of teachers
in the private and public sector of higher education.

Training and development, Career plan, Talent
management, Evaluation and remuneration, Personnel
management
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Introduccion

Tras una amplia revision de la literatura sobre la
gestion de personal, se destaca la afirmacion
sobre el hecho de que el recurso humano no debe
ser visto ni tratado como un factor econémico o
de gasto, sino como una inversion para toda
organizacion que pretenda generar una ventaja
competitiva sobre su competencia.

Derivado de la reflexion anterior se puede
afirmar que una adecuada gestion del personal
puede ser de gran ayuda para aquellas
organizaciones que aun no han podido utilizar
todo el potencial de su fuerza laboral para
mejorar la productividad y calidad de los
servicios que presta.

Las organizaciones educativas en su papel
de formadoras de fuerza laboral, emprendedora
y de investigacion deben adoptar de manera
pronta las practicas de gestion de personal que le
permitiran asegurar/facilitar la formacion de
recursos humanos aptos para las necesidades
actuales que la sociedad les demanda.

Cobra entonces especial relevancia la
adecuada gestion de personal no solo docente
sino también el personal administrativo que se
integra en las instituciones de educacion superior
ya que una adecuada gestion de este binomio a
través de las variables que seran descritas en este
trabajo de investigacién, puede generar una
fuerte ventaja competitiva para la organizacion.

Por tanto el alcance que se da a la presente
investigacion estara en el estudio del personal
docente dejando para un segundo momento
igualmente importante el estudio del personal
administrativo de las Instituciones de Educacion
Superior.
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Justificacion

Las universidades son una organizacion cuyos
fines propician el empelamiento  de
profesionales en las diferentes actividades
humanas y por lo mismo requieren de un
ambiente propicio para crecer Yy generar
innovacion y Nuevo conocimiento, asi como la
preparacion eficaz de otros profesionales.

Problema

En la actualidad podemos percibir que en las
Instituciones de Educacion Superior existe una
elevada rotacion del personal docente. El recurso
humano es visto preferentemente como gasto y
un recurso prescindible 'y reemplazable,
conducta que no permite crear equipos de trabajo
estables dando como consecuencia pérdida de
talento humano, dificultando la formacion y
desarrollo de capital humano que genere un
valor agregado para la organizacion.

De acuerdo a ANUIES (Asociacion
Nacional de Universidades e Instituciones de
Educacién Superior) existen pocas plazas
docentes para cubrir tiempo completo en México
respecto a un alto porcentaje de profesores que
cubren tiempo parcial u horas de docencia, para
fines del estudio se dividié en profesores de
tiempo completo y profesores de asignatura.

Objetivos
Objetivo General

Conocer la percepcién de los docentes sobre la
gestion de personal en las Instituciones de
Educacion Superior del Valle de Toluca, donde
laboran.
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Objetivos especificos

— Conocer estado del arte sobre la
importancia de la gestion de personal en
las organizaciones educativas de nivel
superior.

— ldentificar las principales variables
asociadas a la gestion humana.

—  Disefiar una herramienta de medicién que
nos permita medir la percepciéon de los
docentes sobre la gestion de personal en
sus IES.

—  Proponer estrategias que permitan mejorar
la gestion de personal en las instituciones
de educaciones superior a través de las
instancias correspondientes.

Preguntas de Investigacion

¢Cudl es la percepcion de los docentes sobre la
gestion de personal que se lleva a cabo
actualmente en las Instituciones de Educacion
Superior donde laboran?, ;Cuales son las
principales variables asociadas a la gestion de
personal?, ;Cudl es la percepcion de los docentes
de tiempo completo y de asignatura sobre la
gestion de personal que se lleva a cabo
actualmente en las Instituciones de Educacion
Superior donde laboran?

Marco Tedrico
Gestidn de personal y el talento humano

Hablar de talento en la actualidad requiere de un
gran conocimiento por parte de las
organizaciones que tienen en sSu proyecto
empresarial ofrecer un valor agregado vy
diferenciador en el marco competitivo como
empresas que cada vez son mas exigentes, no
solo en las fuerzas externas, sino, por el
contrario, en la busqueda de encontrar, capacitar,
valorar y potencializar talentos que beneficien
sus intereses Empresariales. (Lozano Correa,
2007).
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El enfoque de los directivos de las
empresas del siglo XXI esta centrado en saber
escoger a la mejor gente (Lozano Correa, 2007)
de aqui que la gestion humana asegure la
utilizacion eficaz y eficiente del talento humano
para alcanzar los objetivos estratégicos
organizacionales destacando actividades clave
como el inventario de personal, el reclutamiento
y seleccion, la evaluacion del desempefio, los
planes de comunicacion, los planes de formacion
y de carrera, los estudios de clima y motivacion,
la organizacion del trabajo, la ergonomia, el
analisis de las condiciones de trabajo, seguridad
y salud, la planificacion de recursos humanos y
optimizacion de plantillas, los sistemas de
compensacion la estimulacion psicosocial y la
auditoria. (Macias Gelabert & Aguilera
Martinez, 2012)

Al respecto, un creciente ndmero de
trabajos sefialan que el uso de estas herramientas
pueden mejorar los conocimientos y las
habilidades de los empleados e incrementar su
satisfaccion, lo que permitird retener a los
mejores en la empresa y, en definitiva, optimizar
los resultados organizativos (Huselid, 1995;
Delery y Doty, 1996; Huselid et al., 1997; Zheng
et al., 2006). (Serrano Segura & Barba Aragon ,
2012)

La Gestion de los Recursos Humanos debe
promover altos niveles de eficiencia con la
mayor satisfaccion posible. (J. Camejo & Cejas,
2009). Se trata, entonces, no s6lo de contar con
el talento necesario sino de que se aseguren las
condiciones para que el mismo se despliegue
productivamente en términos de los resultados
deseados (Sanchez Martinez, 2012)En las
organizaciones educativas, el proceso de
formacion y desarrollo de carrera del personal
debe estar en funcion de potenciar el crecimiento
academico, el meérito individual y profesional, el
desempefio laboral, a fin de lograr las metas
organizacionales. (Celis de Soto , 2006).
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Menges, Robert J. y Otros (1988) plantean
que el desarrollo profesional del profesor va méas
alla de la ensefianza, y asumen que el desarrollo
profesional “...es la teoria y practica de facilitarle
un mejor rendimiento en una variedad de
terrenos, entre ellos: el intelectual, el
institucional, el personal, el social y el
pedagogico. (Celis de Soto, 2006).

La evaluacion del rendimiento consiste en
la identificacion, medicion y gestion del
desempefio humano en la empresa (Gémez-
Mejia et al., 2001). (Serrano Segura & Barba
Aragon , 2012)

Es asi como la gestion del talento humano
estara relacionada con lo estratégico, es decir,
aportes desde lo humano para la formulacién de
las estrategias corporativas; lo tactico, o sea, la
estructuraciéon y toma de decisiones adecuadas
para que el talento inmerso en las personas se
oriente al logro de dichas estrategias; y lo
operativo a través de la organizacion para que las
practicas cotidianas de gestion humana se
conviertan en generadoras de valor. (Calderén
Hernandez, 2004)

Gestion de personal como capital humano

El desarrollo del capital humano en las
organizaciones es un subsistema del sistema
organizacional del cual debe generarse como
objetivo principal, los procesos de desarrollo e
innovacion que daran los valores agregados
suficientes para hacer competitiva y viable en el
mediano y largo plazo a cualquier organizacion.
(Alvarez Botello, y otros, 2012).

El capital humano depende en gran medida
de la capacidad de las organizaciones para
desarrollar y aprovechar el conocimiento.
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Esta tendencia enfatiza en la necesidad de
profundizar en las relaciones que pueden haber
entre la gestion del conocimiento y la gestion de
recursos humanos (Collins & Smith, 2006; Gloet
& Berrell, 2003; Storey & Quintas, 2001)
(Macias Gelabert & Aguilera Martinez, 2012)

Gestion de personal con enfoque a la
responsabilidad social

Las empresas en su rol proactivo hacia la
comunidad, deben tener integrado como
concepto primordial que no solo es permisible el
ejercicio de tener negocios rentables,
productivos y sustentables, sino mas bien es
buscar enriquecer a través de las personas que la
dirigen una actitud de responsabilidad hacia su
entorno haciendo inversiones en proyectos
sociales y comunitarios que beneficien el
desarrollo sustentable. (J. Camejo & Cejas,
2009).

Buscando proporcionar una adecuada
calidad de vida laboral a las personas que
trabajan en cada organizacion surge para la
gestion de recursos humanos de las
organizaciones la responsabilidad de velar
porque las personas que forman parte de la
institucién cumplan con sus funciones y tareas
enmarcadas en un sistema organizacional ético,
vinculado a valores y conductas que permitan
alcanzar desempefios eficientes, enmarcados en
un entorno laboral grato, seguro, con buenas
condiciones de trabajo y sobre todo con un alto
compromiso de responsabilidad social de la
organizacion con sus trabajadores. (Gaete
Quezada, 2010)
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Metodologia de Investigacion
Tipo de estudio

Esta es una investigacién cuantitativa, no
experimental, el disefio es transversal para la
recoleccion de datos (marzo a mayo del 2015),
el tipo de disefio es descriptivo.

La variables mediante las cuales se
explicara el fenébmeno del nivel de eficiencia
percibido por los empleados sobre la gestion de
factor humano en las Instituciones de Educacion
Superior seran: Formacién y desarrollo, Plan de
carrera, Gestion de talento, Evaluacion,
Retribucion y  Responsabilidad  social,
determinadas por el estudio referencial de
investigaciones afiners y la comprobacion
mediante un instrumento confiabilizado.

La poblacion que se analizard esta
integrada por docentes. Siendo la unidad de
andlisis el personal docente de tiempo completo
o de asignatura adscrito a las Instituciones de
Educacion Superior publicas y privadas en el
Valle de Toluca.

Instrumento de medicion

A partir de la literatura revisada se disefié un
instrumento de medicion que nos permitiera
conocer la percepcion de los docentes sobre la
gestion de personal en Instituciones de
Educacion Superior.La escala de medicion
utilizada fue intervalar tipo Likert de 5 opciones.

Los datos sociodemograficos
dicotdbmicos recolectados son: Tipo de
Institucion: Publica o Privada y Tiempo de
Docencia: Tiempo completo o De asignatura. El
cuestionario piloto se integro de 7 sub variables
y 45 reactivos redactados de forma afirmativa.
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Siendo nuestro tema principal la gestion de
personal, se realiz6 una revision de la literatura
respecto al tema utilizando como palabras clave:
gestion de personal, gestion humana, gestion de
capital humano, gestion del recurso humano, en
revistas indexadas de diversos repositorios como
Ebsco y Redalyc entre otros.

A partir de esta revision se obtuvieron
diferentes articulos cientificos que nos
permitieron identificar las principales variables
asociadas al tema principal, destacando asi las
siguientes dimensiones: formacion y desarrollo,
Plan de Carrera, Gestion de Talento, Evaluacion,
Retribucion, Responsabilidad Social y Gestion
de capital humano, obtenidas de los siguientes
autores:

Forma-cion y
Desarrollo

(Saldarriaga Rios, 2006)

(Celis de Soto , 2006)

(Serrano Segura & Barba Aragon , 2012)
(Saldarriaga Rios, 2006)

(Macias Gelabert & Aguilera Martinez,
2012)

(Celis de Soto , 2006)

Gestion del (Saldarriaga Rios, 2006)

Talento (Celis de Soto , 2006)

(Lozano Correa, 2007)

(Sanchez Martinez, 2012)

(Macias Gelabert & Aguilera Martinez,
2012)

(Serrano Segura & Barba Aragon , 2012)
(Sanchez Martinez, 2012)

(Ferndndez D, 2008)

(Saldarriaga Rios, 2006)

(Macias Gelabert & Aguilera Martinez,
2012)

(Celis de Soto , 2006)

(Serrano Segura & Barba Aragon , 2012)
(Sanchez Martinez, 2012)

(Fernandez D, 2008)

Respon-sabilidad | (Saldarriaga Rios, 2013)

Plan de Carrera

Evalua-cion

Retribu-cion

social (J. Camejo & Cejas, 2009)
(Gaete Quezada, 2010)
Gestion (Alvarez Botello, Chaparro Salinas , Ruiz
De Capital Tapia , Romero Romero , Rolado Heredia
Humano , & Martinez Avila, 2012)
(Macias Gelabert & Aguilera Martinez,
2012)
Tabla 1
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Analisis de validez y confiabilidad
Prueba piloto

Se aplico un cuestionario piloto de 45 reactivos
y 7 dimensiones a una muestra de 30 docentes de
tiempo completo y de asignatura en instituciones
de Educacion Superior publicas y privadas. Los
datos obtenidos se analizaron estadisticamente
mediante el programa SPSS.

Para el anélisis de la confiabilidad del
instrumento se aplico la medida de consistencia
interna denominada “Alfa de Cronbach’.
Basados en los resultados obtenidos se
eliminaron tres reactivos en las dimensiones
Plan de carrera, Gestion de talento vy
Retribucion. Habiendo una confiabilidad
aceptable-elevada en el cuestionario piloto con
un total de 43 reactivos. (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014).

DIMENSION DEITEMS CRONBACH
1 Formacion y Desarrollo 8 923
2 Plan de Carrera 4 .897
3 Gestion de Talento 6 .899
4 Evaluacion 3 734
5 Retribucion T 92
6 Responsabilidad Social 7 967
7 Gestion de Capital Humano 7 923
Tabla 2

Para analizar la relacion de las variables en
el cuestionario piloto se utiliz6 la prueba de
Correlacion de Pearson mediante el paquete
estadistico SPSS en donde se obtuvieron un
nivel de significancia menor a 0.01 existiendo
entonces una correlacion verdadera entre
variables (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2014, p. 312).
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Para validar la calidad métrica del
instrumento de medicion se realiz6 un analisis
factorial exploratorio de componentes rotados
que nos dio como resultado una Medida de
adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin de
.936 y una prueba de esfericidad de Bartlett con
una significancia de .000 con una muestra que
cumple los criterios mencionados por Morales
Vallejo, 2013, en donde expresa que el niUmero
de sujetos no sea menor de 200 y que al menos
haya 5 sujetos por variable.

Como resultado de este analisis se
eliminan 4 reactivos, con coeficientes menores a
0.5, mismos que se observan en el anexo 1. Se
aplica entonces nuevamente un analisis factorial
con resultados de: Medida de adecuacion
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin de .935 y una
Prueba de esfericidad de Bartlett con una
significancia de .000. La tabla de matriz de
componentes rotados confirma la distribucion de
reactivos en los 7 componentes

Con 38 items, se realiza nuevamente el
analisis de confiabilidad con Alfa de Cronbach
segin los resultados del segundo analisis
factorial, arrojando los siguientes resultados:

NUMERO ALFA DE

DIMENSION DE ITEMS CRONBACH

-

Formacién y Desarrollo 914

Plan de Carrera 924
Gestion de Talento .849
Retribucion .878

Responsabilidad Social .813

N o a0 s W N

I
4
5
Evaluacion 3 737
6
4
9

Gestion de Capital Humano .930

Tabla 3

Posteriormente se analiza nuevamente el
coeficiente de correlacion de Pearson
obteniendo niveles de significancia al nivel 0.05
y 0.01 como se muestra en el anexo 2.
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Resultado de estas pruebas métricas,
nuestro instrumento de medicion final consta de
38 reactivos y 7 dimensiones, (Ver anexo 3).

Delimitacion de la poblacion y muestra

Se trata de una muestra aleatoria simple. Los
datos numéricos para delimitar la poblacion
fueron obtenidos de ANUIES (Asociacion
Nacional de Universidades e Instituciones de
Educacion Superior) en su version digital
version digital del Anuario Estadistico 2012, el
cual contiene informacion del personal docente
de educacion superior, entre otros, para el ciclo
escolar 2011-2012. (ANUIES, 2012)

Resultado de esto, se obtuvo una poblacion
de 10,289 docentes en el valle de Toluca y una
muestra probabilistica de 371., La muestra se
obtuvo a partir del programa Mac Stat cuyo
margen de error es del 5% y su nivel de
confianza es de 95%.Se aplicaron 372
cuestionarios de los cuales:

Por tipo de Institucidn se aplicaron: 242 en
IES Pdblicas (65.1%) y 130 en IES Privadas
(34.9%).Por tiempo de docencia se aplicaron:
159 a profesores de tiempo completo (42.7%) y
213 a profesores de asignatura (57.3%) en los
municipios de Toluca 238 cuestionarios
(63.9%), Metepec 63 cuestionarios (17%) vy
otros municipios del Valle de Toluca 71
cuestionarios (19%)

Resultados

En la siguiente tabla se muestran la media y
desviacion de todas las variables en estudio,
pudiendo ver que la variable peor calificada es
Plan de Carrera y la mejor calificada es
Evaluacién. Existe mayor coincidencia (menos
dispersion) en las respuestas de la variable
retribuciébn y  menor coincidencia en las
respuestas de la variable plan de carrera.
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N Media |Desv. tip.

Capital Humano 372 |3.6476 |0.85991
Formacion y Desarrollo  [372 |3.5131 |0.85534
Retribucion 372 |3.6599 |0.84765
Plan de Carrera 372 |3.205 1.04441
Gestion de Talento 372 |3.2059 |0.88294
Responsabilidad Social 372 |3.3165 |0.92296
Evaluacion 372 |3.819 |0.89762
Tabla 4

Andlisis por variable
Formacién y desarrollo

item mejor calificado: “Implementa programas
de formacion que impulsan la trayectoria
académica del personal”. ftem peor calificado:
“Consider6 las condiciones propias y de los
docentes para la elaboracion del programa de
desarrollo”. Las diferencias significativas se
encuentran en IES tanto Pablicas como Privadas
en los items 1,3,4,5,6,7. Las IES Privadas estan
mejor evaluadas en los items 1,3,4,56 y 7. En
general una mejor percepcién en las IES
Privadas.

Diferencias | Diferencias
Deswiacidn [significativas | significativas
tiica | Tipode | Tiempo de
Institucion | Docencia |

FORMACION Y DESARROLLO Media

Cuenta con programas de fomacién y desarrollo docente
eficaces

Considerd las condiciones propias y de los docentes parala
elaboracion del programa de desarrollo

Establecio objetivos para la elaboracion del programa de
desarmollo

Eligio las actiidades de acuerdo a los objetivos para elaborar el
pragrama de desarrollo

Evala los resultados del programa de desarrollo 3541 994 000 908
Implementa programas de formacidn que impulsan a trayectoria
académica del personal

Implementa programas que impulsan a calidad del trabiajo del
personal docente

360 [ 993 17k} 897

32| 1m 186 122

356 | 1075 001 8n

344 | 1088 005 91

w

38| 9% 001 489

363 | 1015 000 38

Tabla5s
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Plan de carrera

Observamos Diferencias significativas en toda la
variable para IES Publicas y Privadas, podemos
ver que los docentes no coinciden en su
percepcion en toda la variable.item mejor
calificado: “Fomenta el plan de carrera de los
docentes”. {tem peor calificado: “Ofrece
orientacion sobre el plan de carrera a fin de
alcanzar los objetivos ”. En general la variable es
mejor percibida en IES Privadas.

Niwel de

| Deswiacion | significancia

PLAN DE CARRERA Media Toca | Toode
Institucion

Fomenta el plan de carrera de los docentes 30| L1 000
valora las capacidades y potencialidades del indhiduo 39| Ll 000

Comunica las opciones y oportunidades de carrera existentes

; 330 | 19687 000
dentro de la misma 000

Ofrece orientacion sobre el plan de carrera a fin de alcanzar los

“ 06| 2 | o9
objetivos

Tabla 6
Gestidn de talento

Se observan diferencias significativas en ftems 2
y 6 para tipos de Institucién y tiempo de
Docencia. En general existe poca coincidencia
en la percepcion de los docentes en toda la
variable. La variable es mejor calificada para
IES Publicas y por docentes de tiempo completo.
ftem mejor calificado: “La Institucion involucra
al personal docente en la innovacion” con un
57.7% de aceptacion en IES Publicas y un 57.4%
en IES Privadas. ftem peor calificado: “La
Institucion genera patentes a traves de su
personal docente” para IES Privadas con un 11%
de aceptacion. Existe una tendencia muy baja
con 39.3% para el item 5 en IES Privadas. Las
IES Pulblicas gestionan talento en mayor
porcentaje que las IES Privadas.
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Dferencias | Diferencias

GESTION DE TALENTO \edi Desyw;cm signficatvas | signficativas
Tpica Tio de Teempo de

hsttucidn | Docencid
1|Genera patentes a ravés de su personal docente | 2920 1187 000 000
Explota la propiedad intelectual de su personal
2docente

3190[ 1081 232 101

involucra al personal docente enla innovacion 3360, 1063 383 168
linvolucra al personal docente en relaciones tiple
Hihglice

5|Involucraa\persona\docenleenspinoﬁs 33000 1163 000 000

0] 121 482 361

Tabla 7
Evaluacion

Encontramos diferencias significativas en el
item 3 en IES Publicas y Privadas, donde el
34.3% percibe que las IES Publicas no evaltan a
sus docentes por medio de autoevaluacion. Se
aprecia poca coincidencia en la percepcion. En
general la variable es mejor calificada para IES
Privadas. item mejor calificado: “evaliia a sus
docentes por medio de sus estudiantes”. Item
peor calificado: evalla a sus docentes por medio
de autoevaluacion”

Diferencias
: | Desviacion | signifiativas
EVALUACION Meda |

Tpca | Tipode

Insticion

1Real|zalel\:a\uac|onespemd\casalosdocentesatraves a0 | i 0115
de comisiongs

2 | Bvalia a sus docentes por medio de estudantes 4250 | 0811 30

3 | Bvalia a sus docentes por medio de autoevaluacion 3430 138 000
Tabla 8

Retribucién

Se encuentran diferencias significativas entre
IES Pudblicas y Privadas en toda la variable. En
tiempo de docencia, solo existen diferencias
significativas en el item 3.
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ftem mejor calificado por IES privadas
(88.1%) y por profesores de asignatura (80.6%):
“Ofrece productos y servicios que responden a
las necesidades de los usuarios” Item peor
calificado: “Otorga incentivos monetarios en
forma de bonos al sueldo”La variable es mejor
percibida en IES privadas y por Docentes de
Tiempo Completo.

Diferencias | Diferencias
4 .. | Desviacion | significativas | significativas
RETRIBUCION Media Tipica Tipo de Tiempo de
Inslitucion Docencia
] Cuenta con un programa atracfivo de retribucion para sus 3750 | 1051 000* 03%
docentes
Privilegia con incentivos la obtencion de grados académicos 3610 1412 008* M3
de sus docentes ' ' ’ ’
3| Cuenta con incentivos monetarios para sus docentes 3720 1.080 005 04
4| Otorga incentivos monetarios en forma de bonos al sueldo | 3420 [ 1.200 011 230
5| Existen incentivos no monetarios 3650 | 1.084 .000* 0.102
Ofrece productos y servicios que responden a las "
6 necesidades de sus usuarios contribuyendo al bienestar 388 0.884 000 05

Tabla 9
Responsabilidad social

Existe una diferencia significativa en Tipo de
Institucion y en Tiempo de Docencia en toda la
variable. Se observa que la variable es mejor
calificada para IES Publicas y por docentes de
tiempo completo.item mejor calificado: “La
Institucion respeta la libertad de sindicacion,
derecho a la negociacion colectiva, la formacién
y el desarrollo profesional”

ftem peor calificado: “Privilegia con
incentivos  monetarios las  publicaciones
indexadas de los docentes orientados a la
responsabilidad social entre otros” donde el
57.5% corresponde a IES Privadas.
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Diferencias Diferencias
| Desviacion | sigrificativas | significativas
RESPONSABILIDAD SQCIAL Media | _
Tipica Tipo de| Tiempo  de

Institucion Docencia

La Institucion no discimina el acceso al empleo 3570 |1.085 .000* 0077

La Institucion respeta la libertad de sindicacion, derecho a

r

la negociacion colectiva, la formacion y el desamollo| 3.630 | 1.074 .0oo* 000
profesional.

Privilegia con inceniivos monetarios las publicaciones
indexadas de los docentes orientados a la responsabilidad | 3.030 | 1.225 000* 000

social entre otros

o

Privilegia Ta adjudicacion de proyectos de investigacion que
promuevan la responsabilidad social entre ofros con| 3.060 |1.222 000" 000"

.

incentivos monetarios

Tabla 10
Gestion de capital humano

Las IES Pulblicas y Privadas tienen una
diferencia significativa en toda la variable, por
tiempo de docencia solo existen diferencias
significativas en los items 1 y 6. La variable es
mejor calificada para IES Privadas.

ftem mejor calificado: “La ética es parte de
la cultura de la Institucion” ftem peor calificado:
“La Institucion ubica al personal en el area
adecuada” donde el 33% corresponde a IES
Publicas.

ftems 1 y 6 son mejor percibidos por
docentes de tiempo completo, donde el 27.8% de
docentes de asignatura considera que la
Institucion no fomenta un clima laboral positivo,
ademas el 14% considera que no se generan
oportunidades de desarrollo.
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Dierencs | Dierencis Cabe destacar que de los factores

CAPITAL HUMANO Ve DE%-W;ZD" 5'9%"“;‘:33 S‘%";“TZ’:S abordados en este estudi_o_, s6lo los _siguientes

" | o declaran satisfaccion positiva por arriba de 4.0

1La Instiucion genera oportunidades de desarroll 3820 | 0983 005 035 pluntos, 0 Satllee(t;h(_) IPalél 10§f40ce_qtes desj[aca
2 |Forenta un artinte nfomacoy sequro 60| 108 | oo | o € QUISK.’ p(t)_rte _t[a aJOI’ al elnttl) cacion gue t'en?
3 Ubica al personal en el area adecuada 3410 | 1199 000° 2 con la institucion en la que faboran, asi como €

Recluta y selecciona personas con un elevado captal
hurmana, contribuye a su aprendizaje y crecimiento

4 ‘ N ‘ 3600 | 10 000 388
confinuo y motiva a parficipar en redes profesionales y
comunidades de practica

5Estah}eceunlenlomodeapoyomolwandualosmerrbros 15 | 1110 o 2
a realizar mejoras

; Fpmeqtaqnc\malaboralposnwoque permte la T RERT o W
diseminacion del conocimento

;,Pruvee 10§ recursos necesarios para la aplcacion del a0 | 0s o “w

conacimento

Responde con acciones sociales oporunas & s
necesidades de fa comunidad atendéndolas de 2 mejor
forma posible y estando en equibrio sus intereses con los
de fa sociedad

oo

378 | 094 000° 034

=

Laética es parte de a cutura de la nsttucion 388 | 1016 oot 0653

Tabla 11
Resultados obtenidos

El andlisis de la gestion laboral del presente
estudio arroja resultados que nos permiten
observar un panorama donde los académicos de
las Instituciones de nivel Superior en el Valle de
Toluca tienen una apreciacion ligeramente
favorable sobre la Gestion de Personal en estas
instituciones.

La justificacibn que sustenta esta
investigacion se centra de tal manera en la
necesidad que debe ser para las instituciones
educativas el que posean herramientas para
medir la satisfaccion laboral de sus empleados
con la finalidad de conocer los alcances e
impactos que causa la satisfaccion o la ausencia
de ella, como lo es: el ausentismo, la baja
productividad y, en algunos casos, la rotacién de
personal, problemas que afectan de manera
directa la competitividad de la institucion,
disminuyendo de tal manera el valor que
representa para la sociedad y su alumnado.
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papel que juega estd en su desarrollo como
docentes.

Sin embargo en los items que miden el
“desarrollo profesional y remuneracién” ambos
grupos presentan una satisfaccion baja con
tendencia a la alternativa “indeciso”, lo que
indica puntos preocupantes debido a que nos
hablan acerca de falta de motivacion para crecer
y remuneraciones que requieren atencion
inmediata. Especificamente el item “salario”
resulto ser el més bajo.

Conclusiones

La presente investigacion nos dio la posiblidad
de conocer la percepcion de los docentes sobre
la gestion de personal en las Instituciones de
Educacion Superior en el Valle de Toluca e
identificar los parametros (variables
independientes) que requieren ser tomados en
cuenta para mejorar la gestion de los académicos
de lads universidades.

De acuerdo a los datos recolectados por
medio del insttumento elaborado para tal fin y
una vez validado y fiabilizado, se puede concluir
que los factores mejor evaluados siendo la
gestion del capital humano, la formacion vy
desarrollo y la retirbucion, siendo la evaluacion
la mejor evaluada.
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Pero sin embargo en ningln caso exite una
evauacion considerada como satisfactoria, sino
solo existe una satisfaccion moderada, asi
también se tienen los pardmetros mas débiles la
Gestion del Talento, la Responsabilidad Social y
el Plan de Carrera, siendo este Ultimo el peor
evaluado, teniendo una valoracigon cercana a la
indiferencia (ni en acuerdo , ni en desacuerdo),
pudiendo percibir una opinion con nivrles de
dispersion concentrados hacia la media, por
tanto se debera tomar en consideracion los
resultados obtenidos para que las IES generen
acciones para mejorar el nivel de apreciacion de
la Gestion del Personal.
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