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RESUMEN

El presente articulo tiene como finalidad evaluar el impacto que generan los recursos provistos a
docentes universitarios comparadas con las demandas laborales, es decir, hasta donde llega su nivel de
compromiso dado lo que recibe por parte de la institucion como incentivo a su trabajo. En el &mbito de
la educacién superior se establecieron programas que se han venido aplicando en las universidades
publicas estatales y federales desde la década pasada: los programas de estimulo al desempefio del
personal docente (ESDEPED), el Programa de Mejora del Profesorado (PRODEP) a través de la
Direccion de Superacion Académica y el Sistema Nacional de Investigadores (SNI) que han tenido gran
impacto en la conformacién de la identidad del personal académico de carrera y desde luego en su
desempefio académico. Para llevar a cabo este estudio se trabajé en colaboracién con CIRCULAR HR
Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022), se aplicaron 1994
encuestas a docentes de todas las categorias del Sistema Tecnologico. Este instrumento fue aplicado a
diferentes universidades convocadas por la UNESCO, en total fueron 3351 encuestas y el Sistema
Tecnoldgico aportd el 59.5% de la informacion para este estudio. Como parte de los resultados obtenidos
se encontré que los docentes del Sistema Tecnol6gico reconocen que los incentivos que reciben estan
por encima de lo que ofrecen otras universidades, es por eso que desarrollan un nivel més alto de
pertenencia y compromiso con la Institucion.
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The impact of incentives on the level of commitment of university
professors

ABSTRACT

The purpose of this article is to evaluate the impact generated by the resources provided to university
professors compared to labor demands, that is, to what extent their level of commitment reaches, given
what they receive from the institution as an incentive for their work. In the field of higher education,
programs were established that have been applied in state and federal public universities since the last
decade: programs to stimulate the performance of teaching staff (ESDEPED), the Teacher Improvement
Program (PRODEP) through the Directorate of Academic Improvement and the National System of
Researchers (SNI), which have had a great impact on the conformation of the identity of career academic
personnel and, of course, on their academic performance. To carry out this study, we worked in
collaboration with CIRCULAR HR Fundacién Chile and UNESCO WHEC (World Higher Education
Conference 2022), 1994 surveys were applied to teachers of all categories of the Technological System.
This instrument was applied to different universities called by UNESCO, in total there were 3351
surveys and the Technological System provided 59.5% of the information for this study. As part of the
results obtained, it was found that the teachers of the Technological System recognize that the incentives
they receive are above what other universities offer, for this reason they develop a higher level of

belonging and commitment to the Institution.

Keywords: incentives; work commitment; demands; resources.
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INTRODUCCION

Aunque las demandas y los recursos laborales inician procesos distintos, pueden también tener efectos
conjuntos. La tercera propuesta presentada por la teoria Demandas y Recursos Laborales (DRL) es que
las demandas y los recursos laborales interacttan a la hora de predecir el bienestar laboral. Los recursos
pueden tener un efecto combinado sobre el bienestar, e influir indirectamente en el rendimiento, de dos
maneras posibles. La primera interaccion es aquella en la que los recursos amortiguan el impacto de las
demandas en el estrés/malestar. Diversos estudios han mostrado que recursos laborales tales como el
apoyo social, la autonomia, la retroalimentacion sobre el desempefio y las oportunidades de desarrollo
pueden mitigar el impacto de las demandas laborales (presion de trabajo, exigencias emocionales, etc.)
sobre diversos indicadores de malestar como el agotamiento (p. ej., Bakker et al., 2005; Xanthopoulou,
etal., 2007).

Los trabajadores que disponen de muchos recursos pueden afrontar mejor sus demandas laborales
diarias. La segunda interaccion es aquella en la que las demandas amplifican el impacto de los recursos
laborales en la motivacion/engagement. En este sentido, se indica que los recursos laborales cobran
mayor importancia y tienen mayor impacto en el nivel de compromiso cuando las demandas laborales
son elevadas.

Por altimo, en un estudio a gran escala en mas de 12.000 empleados de diferentes grupos profesionales,
Bakker et al. (2010) encontraron que disfrutar de la tarea y el compromiso con la organizacion también
resultan de combinaciones de distintas demandas y recursos laborales. El disfrute de la tarea y el
compromiso organizacional eran superiores cuando los empleados se enfrentaban a retos y tareas
estimulantes y ademas disponian de recursos (p. ej., informacion sobre el rendimiento o buenas
relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo). En resumen, la investigacion sobre el modelo
DRL indica claramente que las demandas y recursos laborales pueden interactuar entre si y tener un
efecto multiplicador sobre el bienestar del trabajador.

La formacion y el desarrollo de los empleados es una de las piedras angulares de la gestion de recursos
humanos y puede clasificarse como una intervencién a nivel organizacional. A través de la capacitacion,
los empleados pueden adquirir nuevas habilidades y conocimientos técnicos. Puesto que el incremento

del conocimiento y las habilidades pueden facilitar los recursos personales, como la autoeficacia, la
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resiliencia y el optimismo, la formacion también puede centrarse directamente en los recursos
personales. Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa y Zhang (2011) han demostrado que un cambio
positivo en los recursos personales (1o que ellos denominan “capital psicologico™) esta relacionado con
un cambio positivo en el rendimiento (informado por el supervisor) y en los resultados financieros (los
ingresos por ventas individuales). Demerouti, van Eeuwi-jk, Snelder y Wild (2011) demostraron que
estas intervenciones no sélo aumentan los recursos personales autoinformados, sino que también los
evaluadores externos pueden observar aumentos en los recursos personales de los evaluados. Por lo
tanto, los recursos personales se pueden aumentar con el fin de mejorar el engagement y el rendimiento.
La teoria DRL sugiere que las caracteristicas del trabajo pueden ser organizadas en dos categorias:
demandas y recursos laborales. Estas dos categorias se pueden encontrar en casi todos los puestos de
trabajo y son importantes porque son las desencadenantes de dos procesos diferentes: el deterioro de la
salud y el proceso motivacional. Ademas de sus efectos directos sobre la salud y la motivacion, las
demandas y los recursos también tienen efectos interactivos sobre el bienestar del empleado. En lugar
de ser mecanicista, el modelo sugiere que los recursos personales también son importantes predictores
de la motivacion y pueden amortiguar los efectos desfavorables de las demandas del trabajo.

Bravo 2020 menciona, la gerencia de una institucion educativa debe prestar mucha atencion al vinculo
afectivo que tengan los trabajadores con el plantel, destacando que cuando el talento humano y sus
motivaciones laborales estan sujetas al especial cumplimiento de sus obligaciones a cambio de
garantizar su estabilidad, es probable entonces, que la productividad de la empresa no sea la misma que
la de aquel personal que evidencie un compromiso emocional por la organizacion.

Segun Betanzos y Paz 2007 (citado por Bravo, 2020), el compromiso organizacional es “el estado en el
que el trabajador se identifica y extiende una liga afectiva con la organizacion, con sus metas, y desea
seguir siendo miembro de esta”, prolongandose entonces una relacion en la que no sélo existe afinidad
sino que ya se involucra el afecto. El individuo se siente a gusto y orgulloso de ser miembro de su
organizacion y por lo tanto se compromete con ella. Esto se puede evidenciar en un empleado que habla
bien de su empresa, que hace mas de lo que se le pide, que disfruta su labor y se compromete con las

metas trazadas.
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METODOLOGIA

Este estudio se realizé bajo el enfoque mixto de investigacion; se disefio de tipo cuantitativo y de alcance
descriptivo para representar el impacto de los incentivos en el nivel de compromiso de los docentes
universitarios. Y el enfoque cualitativo permitié comprender e interpretar los factores que influyen en
el desempefio de los docentes a partir de la psicologia en el trabajo y de las competencias de los
docentes.

De tipo transversal ya que se recogieron los datos en un periodo de tiempo, y comparativo ya que se
muestran resultados de los docentes del Tecnoldgico Nacional de México y el resultado promedio de
los docentes de universidades de 81 paises que participaron en el estudio de la UNESCO como un
referente.

Los resultados y analisis que se presentan en este articulo corresponden a lo reportado por docentes del
Tecnoldgico Nacional de México, el cual lo integran 265 Institutos Tecnoldgicos de la Republica
Mexicana.

El tipo de muestreo fue aleatorio simple. La convocatoria al personal docente para contestar la encuesta,
se distribuy6 en todos los planteles del pais, a través del personal directivo de cada institucion.

Para la determinacién del tamafio de muestra, se consider6 el tipo de disefio mas empleado en la
investigacion educativa: Disefio de tamafio fijo. El tamafio de la muestra se establecio desde el inicio de
la investigacidn; se calcul6 mediante la formula para determinar el tamafio de muestra de una proporcién
con poblacion finita (conocida). El tamafio minimo de la muestra resulté ser de 1,030 encuestas por
aplicar. Las especificaciones utilizadas fueron:

Tamafio de la poblacion = 29,579.00 (total de docentes adscritos al Tecnoldgico Nacional de México)
Nivel de confiabilidad = 95% (Za:,=1.96)

Error maximo tolerable = 3%

Se utiliz6 la técnica de encuesta empleando un instrumento cual se les hizo llegar a los docentes
mediante la plataforma virtual “Work engagement and risk of Burnout” con el apoyo y colaboracion de
CIRCULAR HR Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022), y
personal directivo de TecNM vy los directores de cada Instituto Tecnol6gico. De un total de 3351

encuestas aplicadas en 81 paises, 1994 fueron respondidas por docentes de todas las categorias del
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Tecnoldgico Nacional de México; el periodo de recoleccion de los datos se llevo a cabo de diciembre
de 2021 a abril de 2022.

Los rubros evaluados en este instrumento fueron: Condiciones de trabajo, retroalimentacion,
oportunidades de desarrollo, clima de innovacion, apoyo, situacion del trabajo, emociones en el trabajo,
expectativas conflictivas, trabas en el trabajo, tecnoestrés, performance, lidiando con demandas en el
trabajo, trabajo ltdico y datos demogréaficos.

Cada una de las categorias de preguntas cont6 con una escala de respuesta tipo Likert.

RESULTADOS Y DISCUSION

Derivado de lo anterior en cuanto a cémo fue aplicado el instrumento, aqui se presentan los resultados
obtenidos en las encuestas.

En algunas graficas se hace la comparativa del Sistema Tecnoldgico y el Benchmark Universitario, éste
altimo es el grupo de las 83 universidades restantes que fueron parte del estudio.

CANTIDAD DE PARTICIPANTES

Clasificacidn por Sexo Clasificacién por Categorias

6 2

N 4

= Femenino = Masculino Otro = Baby Boomers = GenX = GenY = GenZ

Fuente: CIRCULAR HR Fundacion Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)

En estas primeras graficas se puede observar que la encuesta fue respondida por 1994 docentes, el 59%
son del sexo masculino y 40.7% son del sexo femenino, 28.4% pertenecen a la Generacion Baby
Boomers, con una edad entre los 55 y los 75 afios, 41.7% pertenecen a una Generacion X que tiene una

edad entre los 55y los 40 afios, 29.7% son de la Generacion Y con una edad entre los 25 y 40 afios
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Antigliedad del Docente Dedicacion del Docente

119 33

198
/
1156

" 307
= y’
= Mayormente realizar investigacion

= Menos de 1 afio = 1-2 afios 3-5 afios = Ensefianza e investigacion

= 6-10 afios = Mas de 10 afios Mayormente ensefianza

Fuente: CIRCULAR HR Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)

Dentro de estos mismos resultados podemos apreciar que los docentes que respondieron a esta encuesta,
el 68.5% cuentan con una antigtiedad mayor a los 10 afios de servicio, siendo esto las dos terceras partes
de la muestra, 58% de ellos se dedican exclusivamente a la docencia, y el 40.3% alternan la docencia
con la investigacion.

¢HAY DIFERENCIA ENTRE PROFESORES?

Dedicacidn principal del Docente y

Agotamiento

26 2,56

2,54 559
2,5 2,41
2,4
2,29

2,3 2,23
2,2
2,1

2

Ensefianza-Investigacion Mayormente realizar Mayormente ensefianza
investigacion

M Tecnoldgicos M Benchmark Universitario

Fuente: CIRCULAR HR Fundacion Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)

Dentro de las actividades asignadas a los docentes del TecNM principalmente a los de tiempo completo,
se encuentra la docencia, investigacion, gestion tecnoldgica y vinculacién, y las tutorias, de acuerdo a
los resultados, la mayor parte de los docentes que respondieron combinan la docencia con la
investigacion. También se observa que el compromiso docente en el TecNM, en las tres combinaciones

esta por encima de los docentes del Benchmark Universitario.
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Categoria Docente y Agotamiento

. 2,6
. 2,78
. 2,74
2,3
2,32
I

Instructor

Profesor

o

0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

B Benchmark Universitario B Tecnoldgicos

Fuente: CIRCULAR HR Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)

Las categorias aqui mencionadas son de acuerdo a como se establecen en muchas universidades que
fueron parte del estudio, ya que en el Sistema Tecnolégico los docentes solo son categorizados como
profesores de asignatura o profesores de carrera en sus diferentes tipos, asociados y titulares. Sin
embargo, se observa que el compromiso es mayor en el personal docente del TecNM que en el resto de

las universidades en todas las categorias en que respondieron los encuestados.

Género y Engagement

5,1 5,04

5

4,89
4,9
4,78

4,8
4,7
46 4,57
4,5
4,4
43

Femenino Masculino

W Tecnoldgicos  ® Benchmark Universitario

Fuente: CIRCULAR HR Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)

En género: La categoria “otros” no se informa debido a la baja tasa de respuestas en el total del estudio

©)
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Haciendo una comparacion entre el nivel de compromiso y el género, se observa que el compromiso

docente en el TecNM es mayor que en el resto de las universidades, en ambos sexos.

Antigliedad y Engagement

5,2
c 4,97 4,95 4,97 4,98
4,8 r6l 4,73
4,57 ’
46 4,54
4,2
1a2afios 3 a5afos 6 a 10 afios Mads de 10 afios

B Tecnoldgicos B Benchmark Universitario

Fuente: CIRCULAR HR Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)

En antigiiedad: La categoria “menos de 1 aflo” no se informa debido a la baja tasa de respuestas en el
total del estudio (15)

Esta gréafica muestra que independientemente de los afios de antigiiedad del profesor en el Sistema
Tecnoldgico su nivel de compromiso es el mismo, seguramente es debido a los beneficios que se tienen
y a la nobleza del sistema, es evidente que es mucho mayor el nivel de compromiso de los docentes del
TecNM comparado con el resto de las universidades.

CARACTERISTICAS DEL TRABAJO

¢ Qué tan equilibrada es la experiencia laboral?

Recursos y Demandas del Trabajo

416 406 4.07 547

400
150 236 33 335
296
3.00 266 277 i 2.76
2.5 261

250

200

150

100

050

000

3° & & s & #F < 2
# &« p & _Po o« /\‘%0 & «‘,5&
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o 5 2’\0 W ,51(‘ e,oé &° <& & &
o & of & o & & o &
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& © <+ <¢t‘—f' <& «
& <

m Universidad Benchmark Universitario

Fuente: CIRCULAR HR Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)
En cuanto a los recursos y demandas laborales dentro del TecNM los docentes manifiestan tener mayor
oportunidades de desarrollo, apoyo, autonomia en su quehacer académico, se encuentran dentro de un
clima de innovacion y cambio y existe retroalimentacion de su trabajo, y estos recursos permiten que

ese esté por encima de las otras universidades de este estudio, en cuanto a las demandas laborales el
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Sistema Tecnologico se encuentra por debajo del promedio de las universidades ya que en cuanto a
emociones en el trabajo, la presion, el estrés y las trabas no se manifiestan de forma impositiva, existe
una demanda cognitiva controlada y estdn muy bien definidos los roles en la Instituciéon.
COMPORTAMIENTO PROACTIVO

¢ Qué tipo de profesores se comportan de manera mas proactiva?

Estrategias de motivacion lddica en el trabajo y Categoria del Docente
420 40
41
4.00 3.94 395

3.80 373

370

3.60 352 353
3.40

330

320
Profesor Adjunto Profesor Asistente Profesor Asociado Instructor Profesor

Estrategias de motivacion ludica en el trabajo Universidad Estrategias de motivacion ludica en el trabajo Benchmark Universitario

Estrategias de optimizacién de las demandas y Categoria del Docente
420 el
410 4.03 4.03
400 304
3.90

370 3.66
360
350
3.40
Profesor Adjunto Profesor Asistente Profesor Asociado Instructor Profesor

Estrategias de optimizacion de las demandas Universidad Estrategias de optimizacién de las demandas Benchmark Universitario

Fuente: CIRCULAR HR Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)

El sistema al cual pertenecen los Institutos Tecnoldgicos del pais, exige en sus planes de estudio
aplicacion de practicas por competencias, eso hace que los docentes disefien estrategias de trabajo dentro
del aula para justificar las horas précticas del programa, por esta razon se encuentra por encima del
promedio de las universidades de este estudio.

En relacion a las estrategias de optimizacion de las demandas y categoria del docente, los que pertenecen
al Sistema Tecnol6gico lo hacen con mayor frecuencia. Esto se puede deber a los escasos recursos con
los que se cuenta, siempre se debe hacer lo que se pueda con lo poco que se tiene, ya que no se cuenta
con un recurso extra institucional para el disefio de actividades en aula y de acuerdo a cada categoria,

aun asi se encuentra por encima del promedio de las universidades en cuanto a la optimizacion.
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¢ Qué rol se relaciona con mayor proactividad?

Dedicacidn principal del Docente
y Estrategias de motivacién ludica en el
trabajo

3.86
Mayormente ensefianza
3.95
376
Ensefianza e investigacion
4,05
3.68
Mayormente realizar investigacion
4.02

340 350 360 370 380 390 400 410

Estrategias de motivacion ludica en el trabajo Benchmark Universitario

Estrategias de motivacion lidica en el trabajo Universidad

Estrategias de optimizacién de las
demandasy Lidiando con Demandas en
el Trabajo

397

Mayormente ensefanza
_ o4

Ensefianza e investigacion
_ 4.09

378

Mayormente realizar investigacion _
4.21

3.50 360 3.70 3.80 3.90 400 410 420 430

Estrategias de optimizacién de las demandas Benchmark Universitario

m Estrategias de optimizacion de las demandas Universidad

Fuente: CIRCULAR HR Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)

El rol del docente més productivo es el que se dedica mayormente a realizar investigacion, es el que mas

optimiza las demandas laborales y utiliza estrategias de motivacion lidica en su quehacer académico,

en ambas comparaciones los docentes del Sistema Tecnol6gico estan por encima de los docentes de las

demas universidades.

DESEMPENO Y LA EXPERIENCIA LABORAL

Desempefo y Engagement

[e)]

5,66 57
519 5,29

Bajo Medio bajo

v

H

w

N

=

B Tecnoldgicos

6,28 6,27
5,93 5,94
Medio alto Alto

B Benchmark Universitario

Fuente: CIRCULAR HR Fundacion Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)
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Coeficiente de Correlacion Benchmark Universitario: 0.36

Al analizar el comportamiento entre desempefio y compromiso tanto para los Tecnol6gicos como para
las otras universidades a mayor desempefio mayor es su nivel de compromiso hacia la institucion a la
cual pertenecen.

CATEGORIA DEL DOCENTE

Caracteristicas del trabajo

450 - Recursos del Trabajo 3 -
B g ¥ESY o g LR FEE
} g ¥ o g 2 g w g
400 S "G b R . i
" " ) 3 ] E 3 L F1
il ?’4 b 9
350 B 5 @ "= ¢ 2 L "
A M B 4o WE
o NN r(\) I
ni
3.00 N
250
200
150
100
.50
000
Oportunidades de Desarrallo Retroalimentacian Clima de Innovacién Apoyo Autonemia
unstructer Universidad Instructor Benchmark Universitario u Profesor Adjunte Universidad Profesor Adjunto Benchmark Universitaria
mProfesor Asistente Universidad Profesar Asistente Benchmark Universitario s Profesor Asociado Universidad Profesor Asociada Benchrmark Universitaria
= Orofesor Universidad Erafesor Benchrmark Universitario
450 _— Demandas del Trabajo
R S R
8% 2o RVpn
oo me M B BE oz 2
" " R \,"‘ ap owd_ o M
N - " O P B Hmg an oM
350 2 IR R " o+ 8o
25 sd S e 5 oegrg
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Y g% 3 4
250 A
200
150
100
050
[alele]
Dermandas Cagnitivas Ermaciones en el Trabajo Presion en el Trabajo Estrés Tecnoldgico Conflictode Rol Irabas enel Trabajo
Instructor Universidad Instructor Benchmark Universitario Profesor Adjunto Universidad Profesor Adjunto Benchmark Universitario
u Profesar Asistente Universidad Profesor Asistente Benchmark Universitario m Profesor Asociadeo Universidad Profesar Asaciado Benchmark Universitario
 profesor Universidad Profesor Benchmark Universitario

Fuente: CIRCULAR HR Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)

Lo que se puede observar es que aun cuando las demandas cognitivas sean mucho mayores en todas las
categorias docentes también las oportunidades que se ofrecen en los centros de trabajo como un recurso

son mayores, de tal forma que las demandas son menores comparadas con los recursos que se ofrecen.
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MODALIDAD DE TRABAJO

Caracteristicas del trabajo

Recursos del Trabajo Demandas del Trabajo
4.08 278
40 267
Autonomfa 3f§q Trabas en el Trabajo 2 55‘07
391 . .08
398
70
332312 Conflicto de Rol %58
Apoyo o 54

33
336 Estrés Tecnoldgico 332
e
Clima de Innovacion 3-351!7
—— 3 319
5 313
Presién en el Trabajo 52{;:154
3'365.57 328
’ i 3.49
Retroalimentacion £ 2
I 327 o 257,
Emaociones en el Trabajo 2%
286
4.09 278
44
Oportunidades de Desarrollo I'Z.Owg 312
L iti 3.85
4?117 Demandas Cognitivas L 7
3.94
374
0.00 2.00 400 6.00
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
Rermoto Benchmark Universitario Remoto Universidad Remoto Benchmark Universitario Remoto Universidad
Mixto Benchmark Universitario Mixto Universidad Mixto Benchmark Universitario Mixto Universidad

m Presencial Benchmark Universitario Presencial Universidad Presencial Benchmark Universitario Presencial Universidad

Fuente. CIRCULAR HR Fundacién Chile Y UNESCO WHEC (World Higher Education Conference 2022)

Atendiendo los recursos y demandas laborales por modalidad podemos apreciar que a mayor demanda
cognitiva pues se genera mas oportunidades de desarrollo, autonomia y clima de innovacién, restando

valor al estrés y los conflictos sobre las actividades o responsabilidades asignadas.

CONCLUSIONES

La evaluacion de la efectividad de la docencia es un aspecto que se considera fundamental en casi todas
las Instituciones de Educacion Superior; determinar la calidad con la que se llevan a cabo diversas
funciones docentes es esencial para realizar una variedad de recomendaciones y decisiones académicas
y administrativas. También proporciona realimentacion a los profesores, lo que puede tener una
influencia directa en su auto-imagen y satisfaccion profesional. Asimismo, permite establecer un clima
que proporciona informacion acerca del compromiso institucional hacia el mejoramiento profesional y
la confianza que se tiene en que cada miembro del personal docente pueda hacer una contribucién
valiosa al logro de metas compartidas. (Beltran, 2008)

En el ambito de la educacion superior se establecieron programas que se han venido aplicando en las
universidades publicas estatales y federales desde la década pasada: los programas de estimulo al

desempefio del personal docente (ESDEPED), el Programa de Mejora del Profesorado (PRODEP) a
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través de la Direccion de Superacion Académica y el Sistema Nacional de Investigadores (SNI) que han
tenido gran impacto en la conformacion de la identidad del personal académico de carrera y desde luego
como recompensa a esas evaluaciones de desempefio académico.

El Engagement o nive de compromiso es un constructo psicoldgico que significa conexion emocional,
pero que hace referencia a cuan activamente se encuentra involucrado el individuo en una determinada
actividad. Las evidencias de este estudio permiten concluir que el nivel de compromiso que tienen los
docentes del Tecnoldgico Nacional de México, es mayor que el del promedio de las universidades
evaluadas por la UNESCO.

El engagement se fortalece cuando al docente se le da la oportunidad de combinar actividades de
docencia, investigacion, gestion tecnoldgica y vinculacidn, y tutorias. Es importante resaltar que el
TecNM tiene programas de estimulos a la productividad, los cuales reconocen estas actividades
adicionales a la docencia, lo cual puede ser la razon de este resultado concluyente .

La antigiiedad laboral, no es un factor que influya en el engagement del personal docente del TecNM,
mientras que en el resto de las universidades se observa una tendencia a la alza conforme aumenta la
antigliedad. TecNM tiene proyectos promocionales anuales que le respresentan al docente un aumento
en prestaciones y salario, ademas de las primas por antigiiedad.

En cuanto a los recursos y demandas laborales dentro del TecNM se manifiesta un equilibrio en las
caracteristicas del trabajo y, en todos los casos resulta ser mas favorable en el TecNM que en el resto de
las universidades, objeto de estudio.

Los resultados permiten concluir que los diversos programas de estimulos, promociones,
reconocimientos y de gestion del TecNM, mantienen un ambiente sano y proactivo que coadyuva a
fortalecer el compromiso laboral de su personal docente.

Se recomienda valorar y preservar dichos programas, que en muchos casos son unicos en educacién
superior. Seria Gtil realizar mas investigaciones en este tema, realizando analisis puntuales de causa

efecto, considerando como variables explicativas los programas mencionados.
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